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1. Streszczenie

Niniejszy raport badawczy zostal opracowany w ramach projektu pn. Analiza potencjatu oraz
ocena skutecznosci dzialania agencji zatrudnienia w wojewodztwie dolnoslgskim. Gléwnym
celem badania byta analiza funkcjonowania agencji zatrudnienia dziatajacych na terenie Dol-
nego Slaska oraz skutecznosci ich dziatania w relacji do regionalnego rynku pracy. Ponizej
zaprezentowano problemy badawcze, ktore zostaty poddane analizie:
1. Zgromadzenie i analiza informacji w zakresie potencjalu organizacyjnego, tech-
nicznego, finansowego i kadrowego agencji zatrudnienia,
2. Zgromadzenie i analiza informacji dotyczacych skali i rodzajow, jakosci
I skutecznosci dziatalnosci prowadzonych przez agencje zatrudnienia,
3. Przeglad i analiza ofert pracy dostepnych w dolnoslaskich agencjach zatrudnienia,
4. Diagnoza mozliwosci i ograniczen wspolpracy agencji zatrudnienia z publicznymi

stuzbami zatrudnienia.

1.1. Opis zastosowanej metodyki

W celu osiagnigcia zatozonych celow oraz uzyskania odpowiedzi na pytania postawione
W szczegdtowych problemach badawczych, w procesie badawczym zastosowano triangulacjg
metod badawczych, czyli zrdéznicowanie sposobow pozyskiwania niezbednych informac;ji.
Niniejsze opracowanie powstalo w efekcie analizy zarowno dokumentéw i danych zastanych
tj. analizy desk reserach wraz z analiza ofert pracy, jak i danych z badan ilosciowych (CATT)
oraz jakosciowych (IDI, FGI).

Analiza desk research miata na celu nakreslenie formalno-prawnego tta dziatalnosci
agencji zatrudnienia. Materiat badawczy zawieral zarowno ogdlnodostepne akty prawne, raporty
z badan i dane statystyczne, jak i opierat si¢ na dokumentach udostgpnionych na wniosek Wyko-
nawcy przez Dolnoslaski Wojewodzki Urzad Pracy. W ramach analizy desk research przeprowa-
dzono takze badanie ofert pracy dolnoslaskich agencji zatrudnienia. Zgodnie z zaproponowana
metodologia, realizacja tego badania sktadata si¢ z trzech etapéw. Pierwszy z nich polegal na
pozyskiwaniu ofert pracy — przez jeden tydzien w ciagu kolejnych trzech miesigcy (czerwiec-
sierpien 2013 r.). Kodowanie ofert pracy odbywalo si¢ z wykorzystaniem dedykowanego narzg-
dzia do badania ofert pracy. Po zakonczeniu etapu pierwszego nastgpowata weryfikacja

i eliminacja duplikatow ofert pracy, a etap trzeci dotyczyt analizy i prezentacji wynikow badania.



W ramach badania przeprowadzono 12 indywidualnych wywiadéw poglebionych
Z kadra zarzadzajaca agencjami zatrudnienia w wojewodztwie dolnoslaskim. Wywiady mo-
derowane byly zgodnie z zaproponowanym scenariuszem tak, aby kazdy z nich poruszat
takie same obszary problemowe. Wywiady realizowano w lipcu i sierpniu 2013 r., a czas
trwania IDI wynosit od 15. do 60. minut — w zaleznosci od zakresu dziatalnosci danej agen-
cji zatrudnienia.

Z kolei zogniskowane wywiady grupowe przeprowadzono w formie dwoch sesji fo-
kusowych — kazda z nich dotyczyta optymalnej liczby o$miu respondentow. Pierwsza sesja
odbyta si¢ 22.07.2013 r. z udzialem przedstawicieli publicznych shuzb zatrudnienia, a drugi
wywiad grupowy mial miejsce 22.08.2013 r., a respondentami byli przedstawiciele dolnosla-
skich agencji zatrudnienia. Obie sesje odbywaly si¢ we Wroctawiu 1 trwaty okolo
dwoch godzin, a ich harmonogram byt zgodny z zaproponowanym scenariuszem. Tematyka
wywiadow grupowych dotyczyta przede wszystkim takich obszaréw problemowych jak za-
kres i jakos$¢ dzialania publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia, problemy i bariery
w zakresie wzajemnej wspotpracy oraz dobre praktyki w tej kwestii.

Badanie iloSciowe realizowano na probie petnej, gdyz zatozono kontakt telefoniczny
ze wszystkimi agencjami zatrudnienia dziatajacymi w wojewodztwie dolnoslaskim. Zgodnie
z danymi Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia, liczba agencji zatrudnienia w momencie
realizacji badania wyniosta 383. W zwiazku z niskim zainteresowaniem przedstawicieli agen-
cji zatrudnienia udziatem w badaniu oraz niedostatecznie aktualng baza teleadresowa z KRAZ
zrealizowano 102 efektywne wywiady telefoniczne. Tematyka badania skupiata si¢ na charak-
terystyce klientoéw indywidualnych 1 instytucjonalnych agencji oraz rodzajach podejmowa-
nych dziatan i ustug. Badanie CATI umozliwito rowniez zbadanie potencjatu organizacyjno-
kadrowego agencji zatrudnienia oraz uzyskanie informacji o stosowaniu elastycznych form

zatrudnienia.

1.2. Analiza desk research - opis wynikéw badania
W toku analizy dokumentéw i danych zastanych mozliwe byto wysunigcie wnioskow doty-
czacych m.in. prawnych uwarunkowan funkcjonowania agencji zatrudnienia oraz wspotpracy
z publicznymi stuzbami zatrudnienia, zakresu dziatalno$ci na podstawie informacji przesyta-
nych do WUP oraz ofert pracy agencji zatrudnienia na podstawie prasowych i internetowych
zrédet danych.

Agencje zatrudnienia dziataja na podstawie wpisu do Krajowego Rejestru Agencji Za-

trudnienia, prowadzonego przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, a funkcjonowanie



agencji okresla ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Podmioty te zobo-
wiazane sa do corocznego przekazywania informacji do marszatka wojewodztwa, zgodnie
Z rozporzadzeniem MPiPS.

W wojewodztwie dolnoslaskim funkcjonuje 380 czynnych i 6 zawieszonych agencji
zatrudnienia (stan na 11.07.2013 r.). Najczesdciej stosowang forma prawna jest spotka
Z ograniczona odpowiedzialno$cia lub osoba fizyczna prowadzaca dziatalnos$¢ gospodarcza.
Najwigksza dostgpnos$¢ agencji zatrudnienia odnotowano we Wroctawiu, Legnicy, powiecie
wroctawskim, otawskim, zgorzeleckim i lubanskim.

Zgodnie z danymi ze sprawozdan za 2011 i 2012 rok, dolnoslaskie agencje zatrudnie-
nia oferuja najcze¢sciej posrednictwo pracy na terenie Polski lub ustugi z zakresu pracy tym-
czasowej. W przypadku dziatalno$ci na rzecz klientéw indywidualnych, zawody najczg$ciej
podejmowane przez klientow agencji to kasjerzy i sprzedawcy biletow, pracownicy przy pra-
cach prostych oraz robotnicy przy pracach prostych w przemysle. W przypadku posrednictwa
pracy za granica, agencje czgsto oferuja zatrudnienie na terenie Niemiec. Do pracy tymcza-
sowej najcze¢sciej poszukiwani sa pracownicy przy pracach prostych oraz robotnicy przy pra-
cach prostych. Z kolei poradnictwo zawodowe prowadzone byto gtownie w formie warszta-
tow 1 porad grupowych. Dziatalno$¢ agencji zatrudnienia na rzecz klientow instytucjonalnych
to przede wszystkim weryfikacja kwalifikacji 1 predyspozycji kandydatow.

Badanie ofert pracy, prowadzone na podstawie informacji ze stron internetowych
agencji zatrudnienia, wyszukiwarki carrerjet.pl oraz lokalnej prasy pokazato, ze najwigcej
ofert pracy zamieszczanych jest przez agencje zatrudnienia na portalu www.infopraca.pl
I www.gowork.pl. Liczba ofert pracy w okresie trzech badanych miesigcy odznaczata sig ten-
dencja rosnaca z 163. ofert w czerwcu br. do 321. ofert w sierpniu br. Badane oferty pracy
dotyczyty w wigkszo$ci pracy na terenie kraju, a doktadniej na terenie wojewodztwa dolno-
slaskiego (Wroclaw, powiat otawski). Z kolei zagraniczne oferty pracy oferowaty zatrudnienie
m.in. na terenie Niemiec, Holandii, Austrii. Wymagania pracodawcow sa zréznicowane
w zaleznos$ci do rodzaju oferowanego stanowiska. Na wyzsze stanowiska urzednicze 1 kie-
rownicze oraz w przypadku specjalistéw od kandydatoéw wymagane jest wyksztatcenie wyz-
sze. Z kolei dla robotnikdw 1 operatorow wystarczajace jest wyksztatcenie zasadnicze zawo-
dowe. W wigkszo$ci ofert pracy pracodawcy oczekiwali doswiadczenia zawodowego, a naj-
czescie] w stosunku do pracownikow przy pracach prostych, operator6w i monter6w maszyn
I urzadzen 1 robotnikow przemystowych irzemieslnikow. W ofertach pracy pojawiaty sig
rowniez oczekiwania odnos$nie znajomosci jgzykow obcych (najczesciej jezyka angielskiego).

Na podstawie informacji z ofert pracy udato si¢ stworzy¢ oczekiwany profil kandydata pod



wzgledem posiadanych cech osobowych, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych dla kazdej
z wielkich grup zawodoéw oraz sekcji polskiej klasyfikacji dziatalnosci.

Wspotpraca agencji zatrudnienia z publicznymi stuzbami zatrudnienia uregulowana
jest w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Publiczne stuzby zatrud-
nienia moga zleca¢ agencjom zatrudnienia realizacj¢ zadan z zakresu ustug rynku pracy tj.
posrednictwo pracy, poradnictwo zawodowe, pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy oraz
organizacj¢ szkolen. W niniejszym opracowaniu przedstawiono rowniez dobre praktyki
w zakresie wspotpracy na podstawie do§wiadczen krajowych i migdzynarodowych instytucji

rynku pracy.

1.3. Indywidualne wywiady pogtebione - opis wynikow badania

Z analiz materialu badawczego, zgromadzonego za posrednictwem indywidualnych wywia-
dow poglebionych z przedstawicielami agencji zatrudnienia, wyprowadzono wnioski na temat
specyfiki funkcjonowania niepublicznych jednostek dziatajacych na rzecz rynku pracy, pro-
blemow z jakimi si¢ borykaja, a takze wspotpracy z publicznymi stuzbami zatrudnienia.

Zaplecze techniczne oraz stan lokaléow jakimi dysponuja dolnoslaskie agencje zatrud-
nienia oceniane jest wysoko, na poziomie wystarczajacym do sprawnego prowadzenia dzia-
falnosci. W wigkszo$ci wyposazenie jakim dysponuja, umozliwia przestrzeganie zasady pouf-
nos$ci rozmow 1 ochrony danych osobowych. W zwiazku z tym nie wykazano uchybien w tym
zakresie. Wigkszo$¢ niepublicznych jednostek dziatajacych na rzecz rynku pracy kieruje swo-
je ustugi bezposrednio do klientow instytucjonalnych — zatem pracodawcow, oferujacych wa-
kujace stanowiska do obsadzenia. W przypadku tych agencji osoby bezrobotne sa posrednimi
klientami. Obie grupy klientow sa niejednorodne i zréznicowane — zarowno pod wzglgdem
cech demograficznych, kwalifikacji, jak i branz. W$rod agencji zatrudnienia nalezy wyodrgb-
ni¢ jednostki niepubliczne, dziatajace na zasadzie niekomercyjnej — sa to organizacje poza-
rzadowe, stowarzyszenia lub jednostki podlegle instytucjom publicznym (np. biura karier).
Gloéwnymi klientami tej grupy agencji zatrudnienia sa osoby indywidualne, poszukujace za-
trudnienia lub poradnictwa zawodowego, niekiedy zagrozone wykluczeniem.

Wsrod ustug oferowanych przez badane jednostki dominuje posrednictwo pracy lub
poradnictwo zawodowe. W celu podniesienia efektywnosci swoich dzialan w zakresie dyspo-
nowania wakujacymi stanowiskami lub w zakresie aktywizacji zawodowej, wiele agencji za-
trudnienia realizuje dodatkowe szkolenia dla klientow indywidualnych. Ich celem jest podnie-
sienie kompetencji 0sob pozostajacych bez pracy i zwigkszenie ich szans na sprostanie wy-

maganiom pracodawcow.



Przedstawiciele agencji zatrudnienia promuja swoja dziatalno$¢ przede wszystkim za
posrednictwem Internetu. Jednak najwyzej ceniona forma rozpowszechniania informacji
0 ustugach sa bezposrednie kontakty z klientami. Najnizej ceniona forma jest reklama za po-
srednictwem szyldow czy ogloszen w okolicach siedzib jednostek zatrudnienia. Wynika to
z faktu, iz agencje nie sa zainteresowanie przypadkowymi klientami, a raczej osobami wyse-
lekcjonowanymi wedtug kryteriow dyktowanych przez pracodawcow.

Najistotniejsze trudnosci z jakimi borykaja si¢ agencje zatrudnienia, wynikaja
z nieprzygotowania do wkroczenia na rynek pracy osob zarejestrowanych jako bezrobotne —
ich niskich kompetencji, a takze wysokich wymagan pracodawcow. Inne problemy wiaza si¢
z niedostatkami finansowania lub nadmiernym skomplikowaniem przepiséw prawa porzadku-
jacego kwestie zatrudnienia oraz funkcjonowanie regulacji nieadekwatnych do praktyki stuzb
zatrudnienia.

Agencje preferujace klientow instytucjonalnych niechgtnie nawiazuja wspotprace
Z publicznymi shuzbami zatrudnienia. Oceniaja ja jako nieefektywna i zwiazang ze zbyt duza
biurokracja. Przeciwna postawa wykazuja si¢ jednostki dziatajace na rzecz klientow indywi-
dualnych. Traktuja one przewaznie publiczne instytucje jak partnerow. Czgsto odwoluja si¢ do

wspolnych dziatan lub korzystaja z ich wsparcia organizacyjnego oraz finansowego.

1.4. Zogniskowane wywiady grupowe — opis wynikéw badania
Technika zogniskowanych wywiadow grupowych pozwolila na zebranie materiatu empirycz-
nego, dotyczacego dziatalnosci, a takze jakoSci funkcjonowania publicznych i niepublicznych
stuzb zatrudnienia oraz informacji w zakresie obszarow podejmowanej migdzy nimi wspot-
pracy wraz z mozliwo$ciami rozwoju wspolnych dziatan. Niezbgdne dane zostaly zebrane
| przeanalizowane na podstawie wypowiedzi uczestnikow wywiadow — przedstawicieli nie-
publicznych oraz publicznych stuzb zatrudnienia, funkcjonujacych na terenie Dolnego Slaska.
Przeprowadzone badania pozwolity na wyodrgbnienie 1 zdefiniowanie dwoch nieco
odmiennych obszarow, w obrgbie ktorych funkcjonuja publiczne i niepubliczne stuzby za-
trudnienia. Instytucje panstwowe skoncentrowane sa przede wszystkim na ushugach skiero-
wanych do klientow indywidualnych. Poza podstawowym posrednictwem pracy, szczegolna
wage przyklada si¢ do dziatan majacych na celu aktywizacj¢ zawodowa os6b majacych pro-
blemy z powrotem na rynek pracy. Najczgstszymi klientami publicznych stuzb zatrudnienia sa
osoby dlugotrwale bezrobotne, bierne zawodowo i czgsto niewykazujace inicjatywy i zaanga-
zowania, aby zmieni¢ swoja sytuacj¢ zyciowa. W zwiazku tym, urze¢dnicy zgtaszaja liczne

trudnos$ci w uzyskaniu satysfakcjonujacych wynikéw ich dziatalnosci. Kolejna cecha cha-



rakterystyczna dla funkcjonowania publicznych stuzb jest wysoki poziom biurokratyzacji
dziatan, liczne procedury i formalnosci, jakimi sa obwarowane.

Z kolei agencje zatrudnienia zdecydowanie cz¢sciej ukierunkowane sa na klientow in-
stytucjonalnych, poszukujacych pracownikow. Czgsta praktyka jest nawigzywanie stalej
wspolpracy z konkretnymi firmami polskimi i zagranicznymi. W zwiazku ze specyfika dzia-
tania agencji pracy, klienci indywidualni, ktorzy sa najczgsciej przez nie obshugiwani, sg 0s0-
bami raczej aktywnymi zawodowo i zaangazowanymi W poszukiwanie pracy. Z drugiej jed-
nak strony, przedstawiciele niepublicznych placowek skarza si¢ na niedostateczna liczbe od-
powiednio wykwalifikowanych osob na rynku pracy, przez co bardzo trudno jest odpowie-
dzie¢ na oczekiwania i potrzeby pracodawcow.

Wbrew wnioskom o mozliwej wspotpracy agencji zatrudnienia i urzedow pracy, jakie
moga narzucaé sie w efekcie analizy odpowiednich rozporzadzen oraz literatury przedmiotu?,
uczestnicy wywiadow twierdzili, ze niepubliczne i publiczne stuzby zatrudnienia r6znia si¢ od
siebie w na tyle znacznym stopniu, ze niemozliwe jest rozpatrywanie ich w kategoriach pod-
miotéw oddziatujacych na siebie i wywierajacych znaczny wptyw. Ze wzgledu na nadawanie
priorytetu odmiennym obszarom i celom dziatan, nie wskazano wyraznie dziatan obu rodza-
jow stuzb zatrudnienia, ktore bylyby wobec siebie komplementarne lub konkurencyjne.

Informacje uzyskane w wywiadach grupowych jednoznacznie wskazuja, ze wspotpra-
ca pomigdzy jednostkami stuzb zatrudnienia jest w chwili obecnej praktycznie W ogdle nie
podejmowana. Zglaszane byty tylko nieliczne przypadki kooperacji i podejmowania wspol-
nych dziatan, w ktorych podkreslano, ze sa wynikiem wytacznie dobrej woli konkretnego
pracownika. Do najwazniejszych barier utrudniajacych podejmowanie wspotpracy, kwalifi-
kowane byty przede wszystkim liczne procedury i formalnosci, ktore obowiazuja urzednikéw
przy wypetnianiu obowiazkéw stuzbowych oraz wyrazna wzajemna nieche¢ pracownikoéw
niepublicznych i publicznych stuzb. Ewidentna byta bowiem tendencja do przerzucania od-
powiedzialno$ci za brak wspotpracy na druga strong¢ — urzednicy twierdzili, ze agencje nie sa
zainteresowane wspotpraca i nie wykazuja zadnej inicjatywy, nie przychodza na spotkania
I nie odpowiadaja na zadne propozycje dziatan. Tymczasem agencje deklarowaly, ze to urzedy
doprowadzily do takiej sytuacji, nie angazujac si¢ W zadne dzialania, nie udzielajac pomocy
I ignorujac wszelkie sygnaty z ich strony.

W zwiazku z negatywnymi doswiadczeniami 1 licznymi nieudanymi probami nawia-

zania kooperacji, uczestnikom badania bardzo trudno byto wskaza¢ obszary i kierunki, w kto-

! Por. rozdziat 5.1.4. Wspélpraca agencji zatrudnienia z publicznymi stuzbami zatrudnienia

10



rych wspotpraca powinna si¢ rozwijaé. Najczesciej zglaszana potrzeba bylo podejmowanie
dziatan umozliwiajacych wymiang informacji, dzielenie si¢ doswiadczeniem i wskazowkami
oraz ewentualne wypracowywanie dzialan strategicznych. Obie grupy byty pozytywnie na-

stawione do idei organizowania spotkan, konferencji czy paneli dyskusyjnych.

1.5. Badanie telefoniczne wspomagane komputerowo (CATI) — opis wynikéw badania
Badanie ilosciowe umozliwito wysunigcie wnioskéw dotyczacych skali dziatalno$ci dolnosla-
skich agencji zatrudnienia. Na podstawie wynikow badania CATI zauwazono, ze 66% bada-
nych agencji zatrudnienia obstuguje klientoéw indywidualnych, a 53% zajmuje si¢ klientami
instytucjonalnymi. Agencje obstugujace obie grupy klientow stanowia 19% wszystkich re-
spondentow. Klientami indywidualnymi sa najcze¢Sciej bezrobotne kobiety w wieku od 36. do
50. lat, zamieszkujace miasta od 20. do 99. tys. mieszkancow, wyrdzniajace si¢ wyksztatce-
niem zasadniczym zawodowym, kwalifikacjami i doswiadczeniem zawodowym. Z kolei
klienci instytucjonalni z reguly prowadza swoja dziatalno$¢ gospodarcza rowniez w miastach
od 20. do 99. tys. mieszkancow i zajmuja si¢ najczesciej przetworstwem przemystowym, bu-
downictwem, transportem i gospodarka magazynowa oraz informacja i komunikacja.
Dolno$laskie agencje zatrudnienia oferuja ustugi z zakresu posrednictwa pracy w Kraju
I za granica, pracy tymczasowej, poradnictwa zawodowego oraz doradztwa personalnego.
W przypadku oferty skierowanej do klientow indywidualnych, w opinii respondentéw naj-
wigksze zapotrzebowanie zauwazalne jest w przypadku posrednictwa pracy za granica oraz
poradnictwa zawodowego. W ramach posrednictwa pracy agencje zatrudnienia pozyskuja
I upowszechniaja oferty pracy oraz udzielaja pomocy w uzyskaniu odpowiedniego zatrudnie-
nia. Z kolei poradnictwo zawodowe polega przede wszystkim na udzielaniu pomocy w wybo-
rze odpowiedniego zawodu i miejsca pracy oraz udzielaniu informacji niezbgdnych do po-
dejmowania decyzji zawodowych. Warto podkresli¢, iz badane agencje zatrudnienia monito-
ruja sytuacje na lokalnym rynku pracy prowadzac badania we wlasnym zakresie, badz uzy-
skujac informacj¢ z wWojewddzkiego urzedu pracy. Z kolei w ramach $ledzenia losow zawo-
dowych swoich klientéw respondenci systematycznie kontaktuja sig telefonicznie. W przy-
padku oferty skierowanej do klientéw instytucjonalnych, agencje zatrudnienia najczesciej
oferuja posrednictwo pracy na terenie kraju oraz ustugi z zakresu pracy tymczasowej. W opi-
nii respondentéw najwigksze zapotrzebowanie obserwowane jest na te wtasnie rodzaje ustug.
Posrednictwo pracy w tej sytuacji polega zwlaszcza na udzielaniu pomocy pracodawcom
w pozyskiwaniu pracownikéw o poszukiwanych kwalifikacjach, a doradztwo personalne to

najczesciej okreslanie kwalifikacji 1 predyspozycji do wykonywania okre§lonej pracy oraz
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weryfikacja kandydatow pod tym wzgledem. Zadowolenie firm i instytucji z dziatalnosci
agencji monitorowane jest poprzez prowadzenie badan satysfakcji klientow we wlasnym za-
kresie. Weryfikacja kompetencji kandydatoéw do pracy nastepuje w czasie rozmowy kwalifi-
kacyjnej, badz po analizie biografii zawodowe;j.

Badane agencje zatrudnienia to w wigkszos$ci firmy zatrudniajace do 10. pracownikow,
najczesciej Na Umowe o pracg na czas niecokreslony. Pracownicy agencji zazwyczaj posiadaja
wyksztalcenie wyzsze w zakresie doradztwa personalnego lub poradnictwa zawodowego,
badz wyzsze niezwiazane z zawodem z co najmniej rocznym doswiadczeniem. Respondenci
deklaruja, ze siedziba ich agencji jest nie zawsze oznaczona szyldem z nazwa agencji przy
wejsciu do lokalu. Przedstawiciele agencji bardzo dobrze oceniaja swoje agencje pod katem
zapewniania poufnosci prowadzonych rozméw i ochrony danych osobowych.

Ostatni blok tematyczny dotyczyt elastycznych form zatrudnienia. NajczeSciej stoso-
wane rodzaje to umowa zlecenie, praca tymczasowa oraz umowa o0 dzieto. Stosowanie ela-
stycznych form zatrudnienia przynosi zarowno korzysci, jak i negatywne skutki dla praco-
dawcow 1 pracownikow. Wsrdd korzysci dla pracodawcy respondenci wskazali, ze elastyczne
formy zatrudnienia pozwalaja na biezaco dostosowaé stan zatrudnienia do zmieniajacej si¢
ilosci pracy oraz umozliwiaja szybkie reagowanie na Sytuacje kryzysowe w firmie. Z punktu
widzenia pracownika istotne jest dostosowanie warunkoéw pracy do indywidualnych potrzeb
oraz mozliwo$¢ zachowania pracy. Z kolei negatywne skutki to brak statego zespotu pracow-

nikdw oraz brak stabilno$ci zatrudnienia i trudnos$ci z pozyskaniem kredytu.

1.6. Wnioski z przeprowadzonych badan
Dane uzyskane dzigki zastosowaniu réznorodnych technik badawczych, pozwolity na sformu-
towanie kluczowych wnioskéw, dotyczacych analizowanej problematyki. Wszystkie je mozna
podzieli¢ na kilka kategorii:
1. Wnhnioski dotyczace funkcjonowania agencji zatrudnienia.
a. Brak spdjnego systemu informowania agencji zatrudnienia na temat przepi-
sow prawnych i innych regulacji wraz ze sposobami ich interpretacji,
b. Nieudzielanie agencjom biezacych informacji w zakresie zmian przepisow
i regulacji prawnych,
c. Nieadekwatno$¢ przepisoéw prawa w zakresie polityki zatrudnienia do wy-
magan realnych problemoéw rynku pracy,
d. Brak zaufania klientow indywidualnych do agencji zatrudnienia,

e. Niedostateczna dziatalno$¢ promocyjna niepublicznych stuzb zatrudnienia.
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2. Whnioski dotyczace funkcjonowania publicznych stuzb zatrudnienia.

a.

Biurokracja, mnozenie procedur formalnych obowiazujacych publiczne

stuzby zatrudnienia,

b. Niski poziom koordynacji dziatan,
c. Przekonanie o nieefektywnosci dziatan urzedéw pracy,
d. Specyficzny rodzaj klienta indywidualnego.
3. Whioski dotyczace relacji i dialogu pomiedzy dwoma rodzajami stuzb za-
trudnienia.
a. Brak ustalonego podziatu obowiazkow migdzy jednostkami publicznymi

oraz niepublicznymi,

Wzajemny brak zrozumienia migdzy komercyjnymi agencjami zatrudnienia,
a publicznymi instytucjami rynku pracy,

Wzajemna niech¢¢ wywotana brakiem akceptacji dla celéw funkcjonowania
podmiotow,

Ograniczony dialog i relacje pomigdzy stuzbami zatrudnienia,

Odmienne rozumienie idei wspolpracy obu rodzajow placowek,

Wysylanie niewyselekcjonowanych pod katem potrzeb list klientow do
agencji pracy,

Brak rozroznienia potrzeb i oczekiwan agencji zatrudnienia dzialajacych

komercyjnie i niekomercyjnie.

4. Whioski dotyczace oddzialywania warunkow zewnetrznych na funkcjonowa-

nie sluzb zatrudnienia.

a.
b.

C.

Nieaktualnos¢ baz Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia,
Ograniczone finansowanie niekomercyjnych agencji zatrudnienia,

Upowszechnienie nielegalnego zatrudniania pracownikow.

Badania jakosciowe pozwolity rowniez na wysunigcie, na podstawie analizy SWOT,

wnioskow dotyczacych nawiazywania wspotpracy agencji zatrudnienia z Klientami indywidu-

alnymi i instytucjonalnymi. Specyfika dziatalnosci agencji ksztattuje przewage niepublicz-

nych placowek w zakresie podejmowania dziatan ukierunkowanych na firmy i pracodawcow.

W tym obszarze zidentyfikowano szerszy zakres pozytywnych cech i aspektow funkcjonowa-

nia agencji, niz ich stabych stron. Atutami agencji zatrudnienia sa m.in. bogata oferta skiero-

wania do pracodawcow, czy tez umiejetnosc elastycznego reagowania na potrzeby tej grupy

klientow. Utrudnienia i czynniki blokujace wspolprace agencji z partnerami instytucjonalnymi

pochodza raczej z otoczenia zewngtrznego i uwarunkowan rynku pracy, niz z wewngtrznej
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organizacji funkcjonowania niepublicznych podmiotéw, dziatajacych na rzecz zatrudnienia.
Do tego rodzaju czynnikow ,,zewngtrznych” zalicza si¢ np. ograniczony dostgp do pracowni-
kow, ktorych kwalifikacje odpowiadaja zapotrzebowaniu pracodawcéw lub obnizong konku-
rencyjno$¢ spowodowana wystgpowaniem zjawiska nielegalnego zatrudnienia®. Z kolei
w przypadku wspotpracy z klientami indywidualnymi istotne jest rozpatrywanie ich mozliwo-
Sci 1 dziatan pod katem rodzaju agencji — czy ma charakter komercyjny czy nie jest nastawio-
na na komercyjne dziatania. Agencje nickomercyjne w wielu aspektach sa bardziej zblizone
do publicznych stuzb zatrudnienia. Podobienstwa sa widoczne np. w obszarze grupy docelo-
wej — agencje niekomercyjne skupiaja swe wysitki na pomocy osobom wymagajacym szcze-
golnych form aktywizacji zawodowej (np. osobom niepelnosprawnym, w wieku powyzej
50 lat lub innym grupom zagrozonym wykluczeniem spotecznym), korzystaja takze przede
wszystkim z publicznych zrodet finansowania. W efekcie ta grupa agencji czgsto staje przed
liczniejszymi problemami i barierami niz agencje komercyjne. Sa to m.in. bariery wynikajace
Z ograniczonych mozliwosci korzystania z odpowiednio wykwalifikowanych specjalistow,
Z niecheci pracodawcéw do zatrudniania szczeg6lnie wymagajacych grup klientéw indywidu-

alnych lub z nieelastycznos$ci niektorych przepisoOw regulujacych rynek pracyS.

2 Por. Tabela 14. Wspélpraca agencji zatrudnienia z klientami instytucjonalnymi — analiza SWOT, Rozdziat 6.
Whnioski i rekomendacje

% Por. Tabela 13. Wspdlpraca agencji zatrudnienia z klientami indywidualnymi — analiza SWOT, rozdziat 6.
Whnioski i rekomendacje
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2. Stownik pojec

W rozdziale drugim zaprezentowane najistotniejsze terminy, pojgcia stosowane w niniejszym

raporcie, ktore moga utatwi¢ czytelnikowi zrozumienie dalszych tresci.

AGENCJA ZATRUDNIENIA — podmiot wpisany do rejestru podmiotow prowadzacych
agencje zatrudnienia, §wiadczacy ustugi z zakresie posrednictwa pracy, posrednictwa pracy za
granica u pracodawcoOw zagranicznych, poradnictwa zawodowego, doradztwa personalnego
lub pracy tymczasowe;j.

ANALIZA DESK RESEARCH - metoda badan, ktora zaklada szczegdtowa analizg istnie-
jacych i dostepnych danych pochodzacych z roznych zrodet tj. aktow prawnych, danych sta-
tystyki publicznej, raportow z innych badan, informacji ze stron internetowych, sprawozdan
Z dzialalno$ci, materiatéw 1 innych studiow literaturowych.

BADANIE CATI — badanie kwestionariuszowe realizowane droga telefoniczng wspomagana
komputerowo (ang. Computer Assisted Telephone Interview).

BADANIE FGI - badanie realizowane w formie zogniskowanego wywiadu grupowego
w grupie od 8. do 10. os6b, prowadzone przez moderatora zgodnie z wczesniej ustalonym
scenariuszem (ang. Focus Group Interview).

BADANIE IDI - badanie realizowane w formie indywidualnego wywiadu poglebionego,
prowadzone przez moderatora zgodnie z wczesniej ustalonym scenariuszem (ang. Individual
Depth Interview).

DORADZTWO PERSONALNE - swiadczenie ustug w tym zakresie polega w szczegdlno-
$ci na: prowadzeniu analizy zatrudnienia u pracodawcow, okreslaniu kwalifikacji pracowni-
kéw 1 ich predyspozycji oraz innych cech niezbednych do wykonywania okreslonej pracy;
wskazywaniu zrodet i metod pozyskiwania kandydatéw na okreslone stanowiska pracy; wery-
fikacji kandydatow pod wzgledem oczekiwanych kwalifikacji i predyspozycji.
ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA — nietypowe formy zatrudnienia charakteryzu-
jace sig¢ elastycznoscia czasu i miejsca pracy, formy stosunku pracy, formy relacji pracownika
z pracodawca, wynagrodzenia i zakresu pracy.

KLIENT INDYWIDUALNY - osoba fizyczna korzystajaca z ustug agencji zatrudnienia.
KLIENT INSTYTUCJONALNY - podmiot gospodarczy, np. przedsigbiorstwa produkcyj-

ne, przedsigbiorstwa handlu hurtowego i detalicznego, jednostki budzetowe oraz organizacje
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pozytku publicznego korzystajace z ustug agencji zatrudnienia.

KRAJOWY REJESTR AGENCJI ZATRUDNIENIA - rejestr podmiotow prowadzacych
agencje zatrudnienia na terenie RP, dostepny na stronie internetowej www.kraz.praca.gov.pl.
NIEPUBLICZNE SELUZBY ZATRUDNIENIA — agencje zatrudnienia wpisane do krajowe-
go rejestru agencji zatrudnienia.

ORGAN ZATRUDNIENIA — minister wtasciwy do spraw pracy, wojewoda, marszatek wo-
jewddztwa, starosta (prezydent miasta na prawach powiatu).

PORADNICTWO ZAWODOWE - s$wiadczenie ustug w tym zakresie polega
w szczegdlnosci na: udzielaniu pomocy w wyborze odpowiedniego zawodu i miejsca zatrud-
nienia; udzielaniu informacji o zawodach, rynku pracy oraz mozliwo$ciach szkolenia
i ksztatcenia; inicjowaniu, organizowaniu i prowadzeniu grupowych porad zawodowych, za-
je¢ aktywizujacych w zakresie pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy; udzielaniu praco-
dawcom pomocy w doborze kandydatéw do pracy, w szczegdlnosci na udzielaniu informacji
I doradztwie w tym zakresie.

PRACA TYMCZASOWA - $wiadczenie ustug w tym zakresie polega w szczegdlnosci na
zatrudnianiu pracownikow tymczasowych i kierowaniu tych pracownikow oraz oséb niebgda-
cych pracownikami do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem pra-
codawcy uzytkownika, na zasadach okreslonych w przepisach o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych.

POSREDNICTWO PRACY - $wiadczenie ustug w tym zakresie polega w szczegdlnosci
na: udzielaniu pomocy osobom w uzyskaniu odpowiedniego zatrudnienia lub innej pracy za-
robkowej oraz pracodawcom w pozyskaniu pracownikow o poszukiwanych kwalifikacjach
zawodowych; pozyskiwaniu i upowszechnianiu ofert pracy; udzielaniu pracodawcom infor-
macji o kandydatach do pracy oraz pracodawcom o aktualnej sytuacji i przewidywanych
zmianach na lokalnym rynku pracy; inicjowaniu i organizowaniu kontaktéw osob poszukuja-
cych odpowiedniego zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej z pracodawcami; kierowaniu
0s0b do pracy za granica u pracodawcoéw zagranicznych.

PUBLICZNE SLUZBY ZATRUDNIENIA - organy zatrudnienia wraz z powiatowymi
I wojewoOdzkimi urzgdami pracy, urzgdem obstugujacym ministra wlasciwego do spraw pra-

cy oraz urz¢dami wojewodzkimi, realizujacymi zadania w zakresie polityki rynku pracy.
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3. Wprowadzenie

Projekt, realizowany przez zespol badawczy Instytutu Nauk Spoteczno-Ekonomicznych na

zlecenie Dolnos$laskiego Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Walbrzychu, miat na celu szczego-

towa analize pracy agencji zatrudnienia zarejestrowanych w wojewodztwie dolno$laskim

i funkcjonujacych na jego terenie. Zadaniem projektu byla takze ocena skutecznosci dziatan

podejmowanych przez niepubliczne stuzby zatrudnienia w odniesieniu do lokalnego rynku

pracy. Ogdlne zalozenia badania zostaly poddane uszczegotowieniu w ramach probleméw

badawczych, rozstrzyganych za pomoca technik przewidzianych jako adekwatne do charakte-

ru projektu. Ponizej zaprezentowano listg szczegélowych problemoéw, ktore wyznaczyly za-

kres badan metodami:

1.

2
3
4.
5

. telefonicznych wywiadow kwestionariuszowych wspomaganych komputerowo

analizy danych zastanych — raportow, aktow prawnych, sprawozdan (desk research),
analizy ofert pracy (desk research),

indywidualnych wywiadéw poglebionych (IDI),

zogniskowanych wywiadow grupowych (FGI),

(CATI).

Problemy zostaly pogrupowane wedtug czterech grup tematycznych:

Problematyka potencjalu technicznego, organizacyjnego, finansowego i kadrowego

agencji zatrudnienia

1.

Opis 1 ocena stanu bazy lokalowej, wyposazenia oraz sprzg¢tu w odniesieniu
do zasady zachowania poufnosci rozméw oraz bezpieczenstwa dokumentow,
atakze pod katem skuteczno$ci dotarcia do klientow 1 ich obstugi (CATI,
desk research);

Analiza rynku dolnoslaskich agencji zatrudnienia pod katem reprezentowanej
przez nie formy prawnej, miejsca, w ktorym znajduja si¢ ich siedziby
(desk research);

Opis zarejestrowanych na Dolnym Slasku agencji zatrudnienia pod katem liczby
zatrudnianych pracownikow (CATI);

Ocena sytuacji finansowej dolno$laskich agencji zatrudnienia (IDI);

Analiza rynku dolnoslaskich agencji zatrudnienia pod katem zmiany ich udziatu

w rynku na przestrzeni ostatnich lat (desk research).
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Problematyka zakresu i rodzaju dzialalnosci na rzecz rynku pracy podejmowanej przez

agencje zatrudnienia oraz ich skutecznosci.

6.

10.

11.

12.

Charakterystyka klientow, grup docelowych dziatan agencji zatrudnienia
(CATI, IDI);

Opis zakresu oferty agencji zatrudnienia, stosowanych przez nie dziatan w celu
adekwatnej odpowiedzi na potrzeby klientow indywidualnych lub instytucjonal-
nych w odniesieniu do lokalnego rynku pracy (CATI, IDI);

Opis skali dziatalnosci dolnoslaskich agencji zatrudnienia (desk research, CATI);
Analiza sposobow oraz ocena efektywnosci upowszechniania ustug agencji za-
trudnienia wérod potencjalnych klientéw indywidualnych oraz instytucjonalnych
(ID1, CATI);

Opis metod i narzedzi wykorzystywanych przez agencje zatrudnienia w celu re-
alizacji celoéw zwiazanych z zakresem dziatalnosci (CATI);

Charakterystyka probleméw 1 barier wystepujacych w pracy agencji zatrudnie-
nia (FGI);

Analiza pozytywnych i negatywnych aspektow stosowania elastycznych form za-
trudnienia przez agencje (CATI).

Problematyka zwiazana z opisem oraz analiza ofert pracy dostepnych w dolnoslaskich

agencjach

13.

zatrudnienia.
Opis struktury ofert pracy agencji zatrudnienia pod katem:
a. zawodow 1 specjalnosci, ktorych dotycza,
b. rodzaju dziatalnosci prowadzonej przez klientdw instytucjonalnych dostar-
czajacych ofert,
C. przestrzennego rozmieszczenia wakujacych miejsc pracy (desk research —

analiza ofert pracy);

14. Opis oczekiwan pracodawcéw w odniesieniu do przygotowania, kompetencji

i kwalifikacji pracownikow (desk research — analiza ofert pracy).

Problematyka wspolpracy agencji zatrudnienia z publicznymi stuzbami zatrudnienia.

15.
16.

17.

18.

Opis prawnych uwarunkowan wspotpracy (desk research);

Opis komplementarnych i konkurencyjnych obszaré6w dziatania agencji zatrud-
nienia 1 publicznych stuzb zatrudnienia (FGI);

Opis zakresu, form i sposobow wspolpracy agencji zatrudnienia z publicznymi
stuzbami zatrudnienia oraz dobrych praktyk w tym zakresie (FGlI, IDI);

Ocena wspotpracy agencji zatrudnienia i publicznych stuzb zatrudnienia (FGI, IDI);
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19. Opis obszaréw wzajemnej wymiany wiedzy i do§wiadczen migdzy agencjami za-

trudnienia i publicznymi stuzbami zatrudnienia (FGI);

20. Diagnoza czynnikow sprzyjajacych wspotpracy oraz barier stajacych na drodze

wspotdziatania agencji zatrudnienia i publicznych stuzb zatrudnienia (FGI, IDI);

21. Identyfikacja czynnikow sprzyjajacych nawiazaniu lub rozwinigciu wspolpracy

agencji zatrudnienia i publicznych stuzb zatrudnienia (FGI).

Zapisowi problemow badawczych przedstawionych w formie powyzszej listy, towa-
rzysza adnotacje, informujace o metodach, ktore zostaty wykorzystane w celu ich rozstrzy-
gnigcia.

Na rzecz poglebienia wnioskéw dotyczacych funkcjonowania dolnoslaskich agencji
zatrudnienia zastosowano triangulacj¢ metod badawczych, czyli zrdznicowanie sposobow
pozyskiwania niezbgdnych informacji. Niniejsze opracowanie powstalo w efekcie analizy
zarowno materialow zastanych (desk research, analiza ofert pracy), jak i danych wywotanych
w ramach badan zrealizowanych na potrzeby projektu - w tym badan dostarczajacych opisow

jakosciowych (FGI, IDI) oraz badan generujacych wyniki 0 charakterze ilosciowym (CATI).
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4. Opis zastosowanej metodyki

W niniejszym rozdziale zaprezentowano szczegdlowy opis metodologii zastosowanej w ra-
mach nastgpujacych technik badawczych:

1. analiza desk research,

2. badanie ofert pracy,

3. indywidualne wywiady pogl¢bione (IDI),
4. zogniskowane wywiady grupowe (FGI),
5

badanie telefoniczne wspomagane komputerowo (CATI).

4.1. Analiza desk research
Analiza desk research bazuje na materiatach zastanych, a wigc nie wywotanych w odpowiedzi
na specyficzne potrzeby danego projektu. Polega na doborze wiarygodnych, dost¢pnych
I mozliwie najbardziej aktualnych zrodet danych, selekcji informacji niezbednych z punktu
widzenia probleméw badawczych®, poréwnaniu danych, ich analizie i prezentacji wnioskow.
Metoda ta wykorzystana zostata w celu nakreslenia formalno-prawnego tta dziatalnosci agen-
cji zatrudnienia. Materiaty badawcze poddane analizie desk research w ramach niniejszego
projektu mozna podzieli¢ na: dane ogdlnodostgpne oraz dokumenty przekazane na wniosek
wykonawcy przez Dolnos$laski Wojewodzki Urzad Pracy lub inne instytucje publiczne.
Wsrod powszechnie dostgpnych zrodet, wykorzystane zostaty:
1. klasyfikacje:
Klasyfikacja zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy, Ministerstwo Pracy
i Polityki Spolecznej, Warszawa 2012,
Polska Klasyfikacja Dziatalnosci, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, War-
szawa 2007,
2. akty prawne, rozporzadzenia:
Rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 26 stycznia 2009 r.
W sprawie agencji zatrudnienia, Dz. U. 2009 nr 17 poz. 91;
Rozporzqdzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 13 pazdziernika 2005 r.
W sprawie wpisu do rejestru podmiotow prowadzqcych agencje zatrudnienia oraz

informacji sktadanych przez agencje zatrudnienia, Dz. U. 2005 nr 212 poz. 1770;

* Por. rozdziat 2. Wprowadzenie
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Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy, Dz. U. 2008 nr 69 poz. 415.,

Ustawa z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie dziatalnosci gospodarczej,

Dz. U. z 2010 r. Nr 220, poz. 1447, z p6zn. zm.,

Ustawa z dnia 4 marca 2010 r. o Swiadczeniu ustug na terytorium Rzeczypospoli-
tej Polskiej, Dz. U. Nr 47, poz. 278,

Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych,

Dz. U. Nr 166, poz. 1608 z pdzn. zm.

raporty, bazy danych:

Raport nt. obszarow i metod wspotdziatania publicznych stuzb zatrudnienia

i niepublicznych instytucji rynku pracy z warsztatu pt. ,, Wspétpraca: PUP - agen-
¢je zatrudnienia z Matopolski” przeprowadzonego w dniach

25-27.05.2011r. w Wojewodzkim Urzedzie Pracy w Krakowie, WUP w Krakowie,
Krakow 2011

Gtowny Urzqd Statystyczny, Bank Danych Lokalnych, stan ludnosci i ruch natu-
ralny na 2012 r;

Krajowy Rejestr Agencji Zatrudnienia, statystyki i zestawienia — wyszukiwarka;
Krajowy Rejestr Agencji Zatrudnienia, Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia —
wyszukiwanie, www.kraz.praca.gov.pl.

publikacje, studia literaturowe

P. Czaplinski, Praca tymczasowa w dziatalnosci agencji zatrudnienia. Ujecie re-
gionalne, Stupskie Prace Geograficzne 7/2010, Akademia Pomorska, Stupsk,

M. Dobrowolska, By¢ albo nie byé¢ czasownikiem. Analiza funkcjonowania pra-
cownika w warunkach zatrudnienia tymczasowego, Podrgcznik, Wydawnictwo
Naukowe Slask, Katowice 2007,

J. Goérniak (red), Publiczne i prywatne posrednictwo pracy w opiniach pracodaw-
cow. Wspolpraca przedsiebiorcow z publicznymi stuzbami zatrudnienia, Polska
Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci Informacje o dziatalnosci dolnoslqskich
agencji zatrudnienia z 2011 i 2012 roku, dane Dolnos$laskiego Wojewoddzkiego
Urzgdu Pracy we Wroctawiu,

M. Ladyga, Technologie informacyjne wykorzystywane przez agencje pracy tym-
czasowej w procesie doboru pracownikow, [w:] Komputerowo zintegrowane za-
rzadzanie, (red) R. Knosal, Oficjalne Wydawnictwo Polskiego Towarzystwa Za-

rzadzania Produkcja, Opole 2010,
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J. Pichla, Komplementarna rola agencji zatrudnienia i publicznych stuzb zatrud-
nienia na rynku pracy, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Polityka Spoleczna
nr 2/2008,

Poradnik dla podmiotow zainteresowanych prowadzeniem agencji zatrudnienia,
Wojewoddzki Urzad Pracy w Szczecinie,

Rynek agencji zatrudnienia w 2012 roku. Analiza danych, trendow, prognozy, do-
bre praktyki agencji Polskiego Forum HR, Polskie Forum HR,

A. Trzcinska, Rekrutacja pracownikow jako proces, Zeszyty Naukowe Walbrzy-
skiej Wyzszej Szkoly Zarzadzania i Przedsigbiorczo$ci, Zeszyt 1/2011, Wal-
brzych 2011,

A. Wesotowska, System doradztwa zawodowego jako sie¢ wsparcia w profesjonal-
nym otoczeniu cztowieka, Acta Universitatis Lodziensis, Folia Sociologica 38, 2011,
A. Wojnowska, Rynek pracy tymczasowej w Polsce, Studia i Prace Kolegium Za-
rzadzania i Finansow, Zeszyt Naukowy 75, Szkota Glowna Handlowa w Warsza-

wie, Warszawa 2006,

. zrodla internetowe

R. Budnik, Wnioski dla publicznych stuzb zatrudnienia wynikajqce z doswiadczen
z realizacji projektu Nowe Horyzonty, www.pup.gda.pl/g2/big/2012_11/726ab9
cee20c32f88fbad2c3526dd80c.pdf,

Co robi¢ by urzedy pracy dziataty skuteczniej — migdzynarodowa debata w Gdan-
sku, www.gdansk.pl/nasze-miasto,512,20810.html,

Dobre i zle praktyki, inwestor.wup-krakow.pl/artykuly/1101/Wspolpraca-
publicznych-sluzb-zatrudnienia-z-prywatnymi-podmiotami-rynku-pracy,

Gloéwny Urzad Statystyczny, Bank Danych Lokalnych, stan ludnosci i ruch natu-
ralny na 2012 r;

Nowe Horyzonty — w poszukiwaniu wigkszej skutecznosci posrednictwa pracy,
www.pup.gda.pl/g2/big/2012_11/ec3bf6645cd12elcca8b71f6a9fd588a.pdf [data
dostepu 26.06.2013],

G. Stomka, Wspolpraca publicznych stuzb zatrudnienia z prywatnymi podmiotami
rynku pracy, Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie, inwestor.wup-
krakow.pl/artykuly/1101/Wspolpraca-publicznych-sluzb-zatrudnienia-z-prywatnymi-
podmiotami-rynku-pracy [data dostgpu: 26.06.2013],
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Wsréd materiatdow 1 dokumentow udostgpnionych na potrzeby niniejszego projektu
analizie poddano:

1. raporty Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej Departamentu Rynku Pracy
Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia w 2011 r., MPiPS Departament
Rynku Pracy, Warszawa 2012;

Informacja o dzialalnosci agencji zatrudnienia w 2012 r., MPIPS Departament
Rynku Pracy, Warszawa 2013.,

2. dokumenty Dolnoslaskiego Wojewodzkiego Urzedu Pracy
Informacje o dziatalnosci agencji zatrudnienia — sprawozdania roczne z lat:
2011 oraz 2012.

Zaréwno ogodlnodostepne materiaty, jak i dane pozyskane na potrzeby projektu anali-
zowane byly metodami jako$ciowymi oraz iloSciowymi. Dobdr metody uzalezniony byt od
charakteru zrédet. Informacje dotyczace dziatalnosci agencji zatrudnienia sktadane dorocznie
do Dolnoslaskiego Wojewodzkiego Urzedu Pracy, zebrane zostaly w postaci baz danych
| opracowane z wykorzystaniem analizy czgstosci, a nast¢pnie zaprezentowane w formie gra-

ficznej oraz omdwione.

4.2. Badanie ofert pracy

Metodologia badania i analiz ofert pracy agencji zatrudnienia dziatajacych na terenie woje-
wodztwa dolnoslaskiego bazuje na zaleceniach metodycznych opracowanych przez Instytut
Nauk Spoteczno-Ekonomicznych na potrzeby projektu ,,Opracowanie nowych zalecen meto-
dycznych prowadzenia monitoringu zawodoéw deficytowych i nadwyzkowych na lokalnym
rynku pracy” zrealizowanego na zlecenie Centrum Rozwoju Zasobow Ludzkich oraz Mini-

sterstwa Pracy i Polityki Spoteczne;”.

4.2.1. Wykorzystywane zrodta danych oraz czestotliwo$¢ badania
Zakres przedmiotowy badan dotyczyl ofert pracy dolnoslaskich agencji zatrudnienia dostgp-
nych w nastepujacych zrodtach danychG:

1. stronach internetowych wszystkich agencji zatrudnienia dziatajacych na terenie

wojewddztwa dolnos$laskiego (w czasie realizacji badania oferty pracy pojawity

si¢ na 27 stronach internetowych agencji zatrudnienia);

® Ostateczna wersja metodologii prowadzenia monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych na lokalnym
rynku pracy, Instytut Nauk Spoteczno-Ekonomicznych, www.instytut.inse.pl/monitoring/Metodologia.pdf.

® W ofercie dodatkowo zostalo wskazane zroédto www.polskieforumhr.pl, jednakze nie zostalo ono wykorzystane
w badaniu ze wzgledu na brak ofert pracy agencji zatrudnienia objetych zamowieniem w czasie realizacji badania.
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2. wyszukiwarce ofert pracy na portalu Carrerjet (www.carrerjet.pl) — to jedna

z najwigkszych wyszukiwarek ofert pracy, ktora zawiera linki do ofert pracy, do-
stgpnych w Internecie, opublikowanych na portalach pracy, stronach firm, agencji
zatrudnienia i1 posrednictwa pracy.
Carrerjet to migdzynarodowa wyszukiwarka, ktéra umozliwia analiz¢ ofert pracy
zarowno krajowych, jak i zagranicznych. Portal ten gromadzi zarowno ogolnopol-
skie oferty pracy (m.in. pracuj.pl, infopraca.pl, gowork.pl) oraz te, pochodzace
Z branzowych serwiséw ogloszeniowych o zasiggu lokalnym.

3. lokalnej prasie (Gazeta Wroctawska, Gazeta Regionalna Dolny Slask, Gazeta Po-

wiatowa Dolny Slask).

Pozyskiwanie ofert pracy odbywato si¢ przez jeden tydzien w ciagu kolejnych trzech
miesigcy (czerwiec-sierpien 2013 r.). Taki dobor zakresu czasowego badania umozliwia po-
rownywanie wynikéw badania w czasie, pod wzgledem liczby dostgpnych ofert pracy oraz
ich struktury, przy rownoczesnej redukcji czasu i kosztow realizacji badania. Badaniu podle-
gaty wszystkie oferty pracy agencji zatrudnienia dzialajacych na terenie wojewodztwa dolno-

slaskiego, ktore naptyngly w badanym tygodniu.

4.2.2. Etapy realizacji badania

Badanie ofert pracy sktadalo si¢ z trzech nastgpujacych po sobie etapow. Etap pierwszy pole-
gat na pozyskaniu ofert pracy agencji zatrudnienia tj. gromadzeniu i kodowaniu danych z wy-
branych zrodet. W kolejnym etapie nastapita weryfikacja i eliminacja powtarzajacych sig
ogloszen, co pozwolito na konstrukcje unikalnej bazy ofert pracy. Nastepnie dokonano anali-
zy i prezentacji wynikow badania ofert pracy, co stanowilo ostatni etap prac badawczych.

Ponizej zostalty omowione szczegdlowo poszczegolne etapy realizacji badania.

Etap | - Pozyskiwanie danych o ofertach pracy
Na wstepie skonstruowano narzgdzie informatyczne (arkusz kalkulacyjny), w ktorym groma-

dzone i kodowane byty dane dotyczace ofert pracy. Kolejne rekordy w bazie stanowity po-
szczegblne oferty, natomiast w kolumnach gromadzono szczegdtowe informacje dotyczace
tych ofert.
Baza danych zawierata nastgpujace zmienne, ktore byty niezbgdne z punktu widzenia
analizy ofert agencji zatrudnienia oraz umozliwiaty identyfikacje duplikatow ofert pracy:
1. podstawowe dane odnos$nie oferty pracy:
a. nazwe stanowiska pracy,

b. numer ewidencyjny ogloszenia,
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C. zrodlo ogloszenia,
d. datg publikacji oferty.
2. dane odno$nie agencji zatrudnienia oraz pracodawcy:
a. nazwe agencji zatrudnienia,
b. branze/kategori¢ dziatalno$ci pracodawcy,
c. lokalizacje miejsca pracy,
d. liczbe wakatow.
3. wymagania i oczekiwania pracodawcy:
a. wyksztalcenie,

b. doswiadczenie zawodowe,

C. jezyki obce,

d. stopien znajomosci jezykow obcych,
e. umiejetnosci,

f. kwalifikacje.

4. zmienne rekodowane:
a. kod inazwg elementarnej grupy zawodow wg KZiS 2012,

b. sekcje Polskiej Klasyfikacji Dziatalno$ci 2007 r.

Etap Il - Weryfikacja i eliminacja powtarzajacych sie ogtoszen
Etap drugi nastapit po zakonczeniu pozyskiwania ofert pracy. Aby analiza ofert pracy pozwalata

na formutowanie rzetelnych wnioskéw, kodowaniu podlegaty wylacznie ogloszenie nowe i uni-
kalne. Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwage na mozliwo$¢ wystgpowania powtarzajacych si¢
ogloszen. Z tego wzgledu niezbegdna byta eliminacja w poszczegdlnych miesiacach badania:

1. tych samych ogloszen zamieszczonych w réznych portalach,

2. tych samych ogloszen zamieszczonych w danym portalu.

W celu identyfikacji duplikatow ofert dokonywano analizy podobienstwa tresci ogto-
szen na podstawie nazwy stanowiska, numeru ewidencyjnego, nazwy agencji zatrudnienia

oraz zrodta danych.

Etap Ill - Analiza i prezentacja wynikéw badania
Kolejny etap dotyczyt analizy zgromadzonych unikalnych ofert pracy w celu sformutowania

ostatecznych wnioskow. W tym etapie nastapito rekodowanie stanowisk pracy na zawody
i specjalnosci zgodne z Klasyfikacja zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy’ oraz

branz/kategorii pracodawcy na sekcje dziatalnosci zgodne z Polska Klasyfikacja Dziatalno-

" Klasyfikacja zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy, Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spo-
lecznej z dnia 12 listopada 2012 r. (Dz.U. z 2012 r., poz. 1268).
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§ci®. W dalszej cze$ci przeprowadzono zaawansowana analize statystyczna wynikoéw badania
ofert pracy, w tym:
1. charakterystyke rozktadu ofert pracy, tj. prezentacje wskaznikdéw czestosci,
2. badanie struktury ofert pracy wedtug zawodow 1 specjalnosci, sekcji PKD, czy tez
struktury z uwzglednieniem zrdéznicowania przestrzennego,
3. analizg oczekiwan pracodawcow w odniesieniu do kompetencji i umiej¢tnosci po-
szukiwanych pracownikow.
Powyzsze analizy umozliwily m.in. identyfikacje najbardziej popularnych propozycji za-
trudnienia (zawodow, branz) oraz charakterystyke oczekiwan pracodawcow na regionalnym ryn-
ku pracy. Dodatkowo badanie to pozwolito na diagnoze skali dziatania agencji zatrudnienia na

dolnoslaskim rynku pracy oraz oceng ich potencjatu w zakresie dziatalnosci posrednictwa pracy.

4.3. Indywidualne wywiady pogtebione (IDI)

Indywidualny Wywiad Poglebiony (IDI) jest metoda dostarczajaca danych do analizy jako-
sciowej. Polega on na rozmowie moderatora z badanym, bez udziatu oséb trzecich. Rozmowa
jest prowadzona zgodnie ze Scenariuszem wywiadu, czyli lista zagadnien problemowych,
ktore nalezy omowié. Scenariusz gwarantuje danym poroéwnywalnos$¢ oraz nadaje wywiadowi
strukture. Jest on jednak rowniez narzedziem elastycznym. Oznacza to mozliwos¢ modyfiko-
wania kolejnosci pytan problemowych z przygotowane;j listy oraz personalizowania pytan tak,
aby wywiad przebiegal zgodnie z zasadami naturalnej interakcji, podczas ktérej moderator nie
powinien mie¢ przewagi. Ten typ wywiadu umozliwia pozyskanie pelnych, pogtebionych
informacji, bezposrednio odpowiadajacych na ustalone uprzednio pytania badawcze.

Na potrzeby Analizy potencjatu oraz oceny skutecznosci dziatania agencji zatrudnie-
nia w wojewoddztwie dolnoslgskim metoda IDI zostala wykorzystana, w celu zgromadzenia
informacji dotyczacych potencjalu organizacyjnego, technicznego oraz finansowego agencji
zatrudnienia. Pytania odnosity si¢ takze do specyfiki dziatalnosci badanych agencji zatrudnie-
nia, metod pracy i narzedzi wykorzystywanych w celu $wiadczenia ustug dla klientow indy-
widualnych i instytucjonalnych. Scenariusz zawieral pytania dotyczace struktury klientow
agencji zatrudnienia, sposobdw ich pozyskiwania oraz zapewnienia im satysfakcji ze wspot-
pracy z agencjami. W ramach niniejszego badania poruszono takze zagadnienia wspotdziata-
nia publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia oraz czynnikow sprzyjajacych i utrudnia-

jacych efektywnos$¢ dziatania agencji na rzecz rynku pracy.

® Polska Klasyfikacja Dziatalnosci, Rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 24 grudnia 2007 r., (Dz.U. z 2007
roku, Nr 251., poz. 1885).
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Narzedzie badawcze, czyli scenariusz wywiadu, ktory postuzyt do pozyskania wymie-
nionych informacji zostat zbudowany z czterech modutéw, obejmujacych:

1. charakterystyke zawodowa rozmowcow;

2. Uustalenia na temat potencjatu organizacyjnego, technicznego i finansowego agen-

cji zatrudnienia;

3. opis dzialan prowadzonych przez badane niepubliczne stuzby zatrudnienia;

4. oceng wspoélpracy agencji zatrudnienia z publicznymi stuzbami, dzialajacymi na

rzecz rynku pracy.

W ramach niniejszego projektu zrealizowano 12 wywiadow, w okresie od 23.07.2013 r.
do 30.08.2013, z przedstawicielami agencji zatrudnienia zarejestrowanych w wojewodztwie
dolno$laskim. Proba badanych wyloniona zostata na zasadzie doboru celowego, z uwzgled-
nieniem kryteriow: typu dzialalnosci (posrednictwo pracy, doradztwo personalne, poradnic-
two zawodowe, praca tymczasowa) oraz zrdéznicowania przestrzennego siedzib agencji. Ba-
dani rekrutowani byli sposrod wtascicieli lub kadry zarzadzajacej i kierownictwa agencji za-
trudnienia w kazdym z pigciu podregiondw wojewddztwa dolnoslaskiego. Szczegotowa cha-

rakterystyka doboru proby zostata przedstawiona w tabeli 1.

Tabela 1. Charakterystyka doboru préby badanych metoda IDI

Nr Miejsce dzialalnosci . .
. - - Typ dzialalnosci
wywiadu | miasto podregion
1. Wroctaw miasto Wroctaw posrednictwo pracy
2 Wroclaw miasto Wroctaw Eic;:?dmctwo zawodowe (studenckie biuro ka-
3. Wroctaw miasto Wroctaw posrednictwo pracy, praca tymczasowa
4, Wroctaw miasto Wroctaw posrednictwo pracy
5 Jelenia Gora jeleniogorski po¥adn'1ctwo zawodowe, posrednictwo pracy dla
0s6b niepetnosprawnych
6. Luban jeleniogorski posrednictwo pracy
7. Legnica legnicko-gtogowski posrednictwo pracy za granica
8 Glogow legnicko-glogowski poradn.lctwo zawodowe, posrednictwo pracy dla
0s0b niepetnosprawnych
9. Wroctaw miasto Wroctaw posrednictwo pracy
10. Watbrzych walbrzyski posrednictwo pracy
11, Walbrzych walbrzyski pos'rednfctwo pracy, doradztwo personalne,
posrednictwo pracy, praca tymczasowa
12. Swidnica walbrzyski doradztwo personalne

Zrédto: opracowanie wlasne
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W toku rekrutacji oraz realizacji badania wykazano niewielkie zainteresowanie udzia-
tem w badaniach przedstawicieli dolnoslaskich agencji zatrudnienia. W zwiazku z licznymi
odmowami oraz ograniczonym przestrzennym zréznicowaniem niepublicznych stuzb zatrud-
nienia de facto aktywnych, niemozliwe okazalo si¢ precyzyjne zachowanie zalozonego
W projekcie badania zréznicowania proby pod wzgledem typow dziatalnosci. Trudnosci
w tym zakresie wiaza si¢ rowniez ze zmiennoscia zakresow dziatalno$ci agencji, ktore rozsze-
rzaja badZz ograniczaja wachlarz oferowanych ustug, w zaleznosci od zapotrzebowania na
rynku pracy. Owa zmiennos$¢ najpewniej wynika ze znacznej mobilno$ci podmiotoéw dziataja-
cych na rzecz rynku pracy oraz wysokiej elastycznosci i biezacego dostosowywania zakresu
dziatalno$ci do potrzeb klientoéw oraz koniunktury. W zwiazku ze zréznicowaniem zakresu
dziatalno$ci podmiotow, widniejacych w Krajowym Rejestrze Agencji Zatrudnienia oraz sto-
sunku rozméwcow do formy badan indywidualnych, czas trwania wywiadow wahat si¢ od
15. do 60. minut. Wstepne wnioski z indywidualnych wywiadow poglebionych daty podstawe
do poszerzenia najistotniejszych zagadnien w trakcie badania typu FGI z przedstawicielami

niepublicznych stuzb zatrudnienia.

4.4. Zogniskowane wywiady grupowe (FGI)
Poglebiony wywiad grupowy (FGI) zaliczany jest do grupy metod o charakterze jakoscio-
wym. Oznacza to, ze zgromadzone przy jego uzyciu dane maja charakter opisu, a zaobser-
wowane zaleznoS$ci nie moga by¢ ekstrapolowane na cata populacj¢ w oparciu o zasady staty-
styki. Badanie to jest jednak bardzo skuteczna metoda docierania do grupowych opinii na
wybrane tematy, nastrojow 1 stanowisk w wybranych kwestiach, charakterystycznych dla
okreslonych grup. Polega na dyskusji celowo dobranej grupy osob, zwykle liczacej od 6. do
10. uczestnikdw. Rozmowa ma charakter swobodny. Wypowiedzi badanych nie sa oceniane
ani warto$ciowane, badani zachgcani sa do konfrontacji i wyrazania szczerych opinii. Spdjna
strukture dyskusji nadaje moderator, ktory prowadzi wymiang¢ zdan migdzy uczestnikami,
kierujac si¢ scenariuszem. Narzedzie to zbudowane jest z tematycznych modutow — czgsci
dyskusji, oraz listy zagadnien do omowienia. Moduty wiasciwe poprzedzone zostaly wpro-
wadzajaca faza badania, podczas ktorej rozméwcy poznawali si¢ nawzajem oraz oswajali
Z sytuacja badania. Podobnie jak w przypadku indywidualnych wywiadow pogtebionych na-
rzgdzie ma charakter elastyczny i sposob jego wykorzystania dostosowywany jest kazdora-
zowo do specyfiki oraz temperamentu grupy.

W ramach niniejszego projektu przeprowadzono dwa badania fokusowe — kazde

Z udzialem optymalnej liczby o$miu rozmowcow. Sesja pierwsza zrealizowana zostala
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22.07.2013 r. 0 godz. 11.30 we Wroctawiu, z udziatem przedstawicieli publicznych shuzb za-
trudnienia: powiatowych urzeddéw pracy oraz starostw powiatowych. Uczestnicy rekrutowani
byli z uwzglednieniem kryterium merytorycznego — penili stanowiska, ktore uprawdopodob-
niaty ich dysponowanie wiedza na temat wspotpracy publicznych oraz niepublicznych stuzb
zatrudnienia. Uwzgledniono takze kryterium przestrzennego rozmieszczenia siedzib publicz-
nych stuzb zatrudnienia reprezentowanych przez uczestnikow sesji. W tabeli 2. przedstawiono
charakterystyke pierwszej badanej grupy fokusowe;.

Tabela 2. Charakterystyka doboru proby w pierwszej sesji fokusowej z przedstawicielami publicznych
shuzb zatrudnienia

Nr respondenta Instytucja rynku pracy

1. Powiatowy Urzad Pracy we Wroctawiu

Powiatowy Urzad Pracy w Legnicy

Powiatowy Urzad Pracy w Zgorzelcu

Powiatowy Urzad Pracy w Lubaniu

Powiatowy Urzad Pracy w Jeleniej Gorze

Starostwo Powiatowe w Olawie

Starostwo Powiatowe w Legnicy

OIN|oO | alr~w N

Powiatowy Urzad Pracy we Wroctawiu

Zrédto: opracowanie wlasne

W czasie dyskusji badani identyfikowali zakresy dziatalnosci publicznych oraz niepu-
blicznych stuzb zatrudnienia, wskazujac komplementarne oraz konkurencyjne obszary funk-
cjonowania. Omawiali kwesti¢ wspolpracy agencji zatrudnienia z publicznymi stuzbami dzia-
tajacymi na rzecz rynku pracy — jej zakres, czynniki sprzyjajace lub utrudniajace jej sprawny
przebieg. Dzielili si¢ doswiadczeniami w tym zakresie oraz pomystami na rozwoj tego rodza-
Ju wspolpracy, a takze wykazywali wiedza z zakresu dobrych praktyk wspotdziatania stuzb
zatrudnienia. Dyskusja prowadzona byta z wykorzystaniem narzedzia zbudowanego z trzech
wlasciwych modutow:
1. zakres i jakos$¢ dziatania publicznych stuzb zatrudnienia i agencji zatrudnienia;
2. wspotpraca publicznych stuzb zatrudnienia i agencji;
3. dobre praktyki w zakresie wspotpracy z agencjami zatrudnienia.

Sesja trwata okoto 1 godziny 55 minut.

Drugie z badan fokusowych zostato przeprowadzone 22.08.2013 r. od godziny 13.30,
z udziatem o$miu przedstawicieli niepublicznych jednostek, zarejestrowanych w KRAZ jako
agencje zatrudnienia. Uczestnikami byly osoby merytorycznie przygotowane do tematyki

dyskusji: 5 os6b petiacych funkcje prezesoéw, kierownikow lub wilasciciele agencji zatrud-
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nienia oraz 3 osoby odpowiedzialne za kwestie personalne lub kontakty z klientami w agencji
zatrudnienia. Dziatalno$¢ jednostek reprezentowanych przez uczestnikoéw dyskusji obejmo-
wala roznorodne zakresy (praca tymczasowa, posrednictwo pracy, doradztwo personalne,
poradnictwo zawodowe, a takze szkolenia) oraz skierowana byla do klientéw zwiazanych
Z r6znorodnymi branzami. Uwzglednione zostalo takze kryterium przestrzennego zrdznico-
wania siedzib agencji zatrudnienia w zakresie, jaki umozliwilty uwarunkowania procesu re-
Krutacji — przedstawiciele agencji zatrudnienia nieche¢tnie wyrazali zgode na udzial w bada-
niu.. W sesji wzigli udzial przedstawicicle zarowno wroctawskich stuzb zatrudnienia, jak
i firm zarejestrowanych w innych czg$ciach wojewddztwa dolnoslaskiego. Charakterystyke
grupy fokusowej z udziatem przedstawicieli niepublicznych stuzb zatrudnienia prezentuja
dane zawarte w tabeli 3.

Tabela 3 Charakterystyka doboru préby w drugiej sesji fokusowej z przedstawicielami agencji
zatrudnienia

Nr respondenta Miejsce prowadzenia dzialalnosci agencji zatrudnienia
1. Lubawka

Wroclaw

Wroclaw

Wroclaw

Jelenia Gora

Wroclaw

Wroclaw

© N~ IwIN

Wroclaw

Zrédto: opracowanie wlasne

Scenariusz badania z agencjami zatrudnienia zostal przygotowany w sposob analo-
giczny, do narzedzia zaprojektowanego na potrzeby pierwszej sesji FGI. Poszerzono go jed-
nak o modut specyficzny dla niepublicznych stuzb dzialajacych na rzecz rynku pracy. Taka
budowa narzgdzia umozliwia poréwnywanie wnioskow wyciagnigtych na podstawie wypo-
wiedzi dwoch badanych grup. Moduty, wedlug ktorych przeprowadzona zostata dyskusja to:

1. zakres i jako$¢ dziatania publicznych stuzb zatrudnienia i agencji zatrudnienia;

2. problemy i bariery w zakresie dziatalnos$ci agencji;

3. Wspolpraca publicznych stuzb zatrudnienia i1 agencji;

4. dobre praktyki w zakresie wspotpracy z publicznymi stuzbami zatrudniania.
Wywiad grupowy z przedstawicielami niepublicznych stuzb zatrudnienia trwal okoto

1 godziny i 45 minut.
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Mimo poczatkowych trudnosci z zachgceniem reprezentantow grup badanych
do udzialu w dyskusji, uczestnicy sesji fokusowych chetnie dzielili si¢ swoimi doswiadcze-
niami. W toku badania z przedstawicielami agencji zatrudnienia poszerzone zostaty interesu-
jace zagadnienia zasygnalizowane w czasie indywidualnych wywiadow poglebionych. Zatem
rzetelno$¢ oraz wiarygodno$¢é materiatu badawczego zgromadzonego w czasie sesji FGI oce-

niana jest wysoko.

4.5. Badanie telefoniczne wspomagane komputerowo (CATI)
CATI (ang. computer assisted telephone interview) to technika badawcza dostarczajaca in-
formacji do analizy iloSciowej. Takie badanie przeprowadzane jest droga telefoniczng z wyko-
rzystaniem elektronicznego kwestionariusza ankiety. Na potrzeby niniejszego projektu, wyko-
rzystanie tej techniki badawczej miato na celu weryfikacje¢ faktycznego stanu i skali dziatal-
nosci agencji zatrudnienia funkcjonujacych na terenie Dolnego Slaska oraz pozyskanie infor-
macji w zakresie nastgpujacych obszaréw problemowych, ktore stanowity oddzielne moduty
w kwestionariuszu wywiadu tj.:

1. charakterystyka klientow indywidualnych i instytucjonalnych,

2. rodzaje podejmowanych dziatan i ustug,

3. potencjatl organizacyjny i kadrowy,

4. elastyczne formy zatrudnienia.

Badanie CATI bylo prowadzone od 25.07.2013 r. do 12.08.2013 r. Proba badawcza
stanowita probe pelna, gdyz zgodnie z warunkami okreslonymi w SIWZ, Wykonawca zobo-
wiazat si¢ do kontaktu telefonicznego ze wszystkimi agencjami zatrudnienia zarejestrowany-
mi na terenie Dolnego Slaska, zgodnie z informacjami zamieszczonymi w Krajowym Reje-
strze Agencji Zatrudnienia.

W momencie realizacji badania na portalu www.kraz.praca.gov.pl w wykazie agencji
zatrudnienia — na terenie Dolnego Slaska — widnialy 383 podmioty. Sposréd wszystkich po-
tencjalnych respondentow, zrealizowano 102 efektywne wywiady telefoniczne, co daje
wskaznik zwrotu odpowiedzi (tzw. response rate) na poziomie 26,63%. Relatywnie niska
warto$¢ wskaznika wynika m.in. z niewielkiego zainteresowania udzialem w badaniach
przedstawicieli agencji zatrudnienia oraz niedostatecznie aktualnej bazy teleadresowej skon-
struowanej na podstawie informacji z Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia.

Rozmowa telefoniczna rozpoczynata si¢ od doboru respondenta do badania.
Ze wzgledu na tematyke prowadzonych badan osobami celowymi byli przedstawiciele dolno-

slaskich agencji zatrudnienia, ktoérzy posiadaja szerokie rozeznanie na temat podejmowanych
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przez agencj¢ dziatan i stosowanych metod. Po uzyskaniu zgody na uczestnictwo w badaniu,
ankieter zadawal pytania o tresci i kolejnosci zgodnej z kwestionariuszem. Uzyskiwane od-
powiedzi byty kodowane na biezaco w elektronicznej bazie danych.

W zwiazku ze zroznicowanym zakresem dziatalnosci dolnoslaskich agencji zatrudnie-
nia, efektywny wywiad trwal do 13. do 55. minut. Z kolei $redni czas wyniost ok. 26 minut.
Jednoczes$nie, kazdorazowy brak mozliwosci przeprowadzenia efektywnego wywiadu zostat
odnotowany — z podaniem nazwy agencji oraz przyczyny (np. odmowa respondenta, wywiad
nieefektywny, brak mozliwosci nawigzania kontaktu).

Whypetnione kwestionariusze ankiet w kolejnym etapie zostaly zakodowane w progra-
mie statystycznym umozliwiajacym opracowanie danych iloSciowych (SPSS). Nastgpnie,
przeprowadzono ich weryfikacj¢ pod wzgledem logicznym. Tak przygotowana baza danych
byta podstawa do przeprowadzenia analiz statystycznych i sformutowania wnioskow. W efek-
cie uzyskana baza odpowiedzi poszczegolnych respondentow umozliwita przeprowadzanie
odpowiednich operacji statystycznych, m.in. obliczanie czg¢stosci pojawiania si¢ poszczegol-

nych odpowiedzi.
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5. Opis wynikow badania

Rozdziat piaty zostal poswigcony na omédwienie wynikéw badan jakosciowych (IDI, FGI),
ilosciowych (CAT]I) oraz analizy desk research. Zastosowane techniki badawcze mialy na celu
analize potencjatu oraz ocen¢ skutecznosci dzialania agencji zatrudnienia w wojewoddztwie

dolnoslaskim, co stanowi gléwny cel niniejszego badania.

5.1. Analiza desk research

Whioski z analizy desk reserach zostaty podzielone na cztery gtowne obszary tematyczne.
Pierwszy z nich dotyczy analizy funkcjonowania agencji zatrudnienia, w tym jej prawnych
uwarunkowan. W tej cze¢sci omoéwiono réwniez strukturg agencji zatrudnienia w wojewodz-
twie dolnoslaskim, m.in. pod wzgledem lokalizacji i formy prawnej. W drugim podrozdziale
przedstawiono zakres dziatalnosci agencji zatrudnienia w wojewodztwie dolnoslaskim
z uwzglednieniem podziatu na klientow indywidualnych oraz instytucjonalnych. W ramach
analizy desk research dokonano rowniez badania i analizy ofert pracy dolnoslaskich agencji
zatrudnienia. Najwazniejsze wnioski z tego badania dotycza przede wszystkim réznorodnosci
ofert pracy pod wzgledem przestrzennego zréznicowania lokalizacji miejsca pracy, rodzaju
dziatalnos$ci pracodawcy oraz struktury ofert pracy wedtug zawodow i specjalnosci. Niezwy-
kle warto$ciowa w tej kwestii wydaje si¢ charakterystyka wymagan i oczekiwan pracodaw-
cow wobec kandydatéw do pracy na okreslonych stanowiskach. Czwarta cze$¢ analizy desk
research dotyczy prawnych uwarunkowan oraz dobrych praktyk w zakresie wspotpracy pu-

blicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia.

5.1.1. Funkcjonowanie agencji zatrudnienia

5.1.1.1. Prawne uwarunkowania funkcjonowania agencji zatrudnienia

Agencje zatrudnienia to podmioty gospodarcze (podlegajace Ustawie z dnia 2 lipca 2004
0 swobodzie dziatalnosci gospodarczej) $wiadczace uslugi na rzecz rynku pracy.
Ich dziatalno$¢ warunkowana jest przez wpis do Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia
(KRAZ) oraz pozyskanie certyfikatu uprawniajacego do $wiadczenia ustug w zakresie obej-
mujacym:

1. posrednictwo pracy w kraju,

2. posrednictwo pracy za granica,

3. poradnictwo zawodowe,
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4. doradztwo personalne,

5. lub pracg tymczasowa.

Prawidtowe funkcjonowanie agencji opisuje Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku
0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (dalej nazywana: Ustawa), ktora zobowia-
zuje te podmioty gospodarcze do utrzymania odpowiedniej bazy lokalowej i wyposazenia
gwarantujacego ochron¢ danych osobowych i poufno$¢ przekazywanych informacji. Agencje
zobowiazane sa rowniez do zatrudniania pracownikow wykazujacych si¢ Scisle okreslonymi
kwalifikacjami, umozliwiajacymi sprawne dziatanie na rzecz rynku pracy®, a takze do prze-
strzegania zasady rownosci szans oraz niepobierania nieprzewidzianych przez Ustawe oplat
za $wiadczone ushugi. Przejrzysto$¢ oraz jakos¢ pracy agencji kontrolowana jest przez mar-
szalka wojewodztwa. Gromadzi on roczne informacje o pracy agencji zatrudnienia. Agencje
sa zobowiazane sktada¢ je na mocy rozporzadzenia Ministerstwa Pracy 1 Polityki Spoteczne;j
z dnia 26 stycznia 2009 w sprawie agencji zatrudnienia.
5.1.1.2. Struktura agencji zatrudnienia w wojewédztwie dolnoslaskim
Wedlug danych Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia w wojewodztwie dolnoslaskim
w dniu 11.07.2013 roku zarejestrowanych byto 380 czynnych i 6 zawieszonych agencji za-
trudnienia. Wojewddztwo to zajmuje czwarte miejsce na tle innych wojewodztw pod wzgle-
dem liczby aktywnych, zarejestrowanych agencji — po wojewodztwie mazowieckim (880
agencji), wielkopolskim (526 agencji) oraz $laskim (448 agencji). Na tle catego kraju na Dol-
nym Slasku zarejestrowanych jest 9,12% jednostek niepublicznych stuzb zatrudnienia. Wy-
kres 1. prezentuje udzial agencji zarejestrowanych w poszczegdlnych wojewoddztwach
W ogo6lnej liczbie tego rodzaju podmiotéw w Polsce.

Pozycja wojewodztwa dolnoslaskiego pod wzgledem liczby podmiotow prowadza-
cych agencje zatrudnienia nie ulegta zmianie od 2011. Mimo wahan liczebno$ci agencji
(W 2011 r. na Dolnym Slasku znajdowato si¢ 327 zarejestrowanych agencji, co stanowito
9,24% wszystkich agencji w Polsce, w 2012 ich liczba wyniosta 388 i w skali kraju stanowita
9,77%), wojewddztwo dolnoslaskie od 3. lat niezmiennie zajmuje 4. miejsce w kraju pod

wzgledem omawianego kryterium.

% W nowelizacji ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, ktéra weszla w zycie w dniu
23.08.2013 r. wykreslono art. 19a., w ktorym mowa o obowiazkach agencji zatrudnienia odno$nie posiadania
lokalu przeznaczonego na biuro agencji zapewniajacego poufno$¢ prowadzonych rozméw, posiadania wyposa-
zenia w podstawowy sprzet techniczny umozliwiajacy prowadzenia dziatalno$ci agencji zatrudnienia oraz kwali-
fikacji pracownikow agencji zatrudnienia niezbednych do obstugi 0sob korzystajacych z ustug agencji zatrud-
nienia.
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Whykres 1. Struktura agencji zatrudnienia w Polsce

mazowieckie 20,79%
wielkopolskie 12,43%
Slaskie 10,58%
dolnoslaskie 9,12%
matopolskie 7.77%
pomorskie 7,11%
zachodniopomorskie 5,55%
todzkie 4,87%
opolskie 4,51%
kujawsko-pomorskie 3,61%
podkarpackie 3,17%
lubelskie 3,02%
lubuskie 2,67%
warminsko-mazurskie 2,13%
Swietokrzyskie 1,54%
podlaskie 1,13%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie KRAZ, Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia — wyszukiwanie
www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx, [data dostepu: 11.07.2013].

Wsrod zarejestrowanych agencji zatrudnienia, najwigcej funkcjonuje w formie spodtek
z ograniczona odpowiedzialnoscia (165 czyli 43,42%) lub prowadzonych jest przez osoby
fizyczne (158 czyli 41,58%). Najmniej popularna forma prawna wsréd prowadzacych agencje
zatrudnienia sa organizacje pracodawcoéw — w tej formie funkcjonuje tylko jedna dolnoslaska
agencja zatrudnienia, zarejestrowana w Legnicy oraz posiadajaca oddzialy w Swierzawie,
Ztotoryi i Wilkowie. Jako forma prawna agencji zatrudnienia roéwnie niska popularnoscia cie-
szy si¢ samorzad gospodarczy i zawodowy. Jedyna dolnoslaska agencja prowadzona w tej
formie zarejestrowana jest we Wroctawiu. Rowniez w stolicy Dolnego Slasku zarejestrowano
jedyna agencje zatrudnienia prowadzona przez zwiazek zawodowy. Wsrdd dolnoslaskich
agencji zatrudnienia 0,54% (2 jednostki) dziata pod szyldem samorzadu terytorialnego, tyle

samo jako spotdzielnie, za$ 3,16% agencji to fundacje lub stowarzyszenia.
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WyKkres 2. Zréoznicowanie form prawnych dolnoslaskich agencji zatrudnienia
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie KRAZ, Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia — wyszukiwanie
www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx, (data dostgpu: 11.07.2013).

Rozmieszczenie agencji i ich filii w obrgbie powiatow wojewodztwa dolnoslaskiego

prezentuje rysunek 1.

Rysunek 1. Liczba siedzib i filii dolno$laskich agencji zatrudnienia wg powiatow wojewodztwa
dolnoslaskiego

Wroctaw

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie KRAZ, Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia — wyszukiwanie
www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx, (data dostepu: 11.07.2013).
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Z danych KRAZ wynika, ze najwigksza liczba oddzialow dolno$laskich agencji za-
trudnienia znajduje si¢ we Wroctawiu (221 agencji posiada tam swoje gtowne siedziby lub
filie). Za stolica Dolnego Slaska pod wzgledem liczby oddziatéw agencji zatrudnienia upla-
sowata si¢ Legnica (20 agencji) oraz powiaty $widnicki i zgorzelecki (po 18. oddziatow).
Najmniej jednostek (1 lub 2) niepublicznych stuzb zatrudnienia znajduje si¢ w powiatach:
bolestawieckim, jaworskim, legnickim, Iwéweckim, milickim, strzelinskim, trzebnickim oraz
wotowskim. Agencje zatrudnienia zarejestrowane w wojewddztwie dolnoslaskim posiadaja na
jego terenie 407 oddzialow oraz 84 poza jego granicami, W tym najwigcej w wojewodztwie
$laskim (12), wielkopolskim (12) oraz mazowieckim (10). Mniej w wojewddztwach matopol-
skim (6), kujawsko-pomorskim (6), todzkim (5), opolskim (5), podkarpackim (5), podlaskim
(5), pomorskim (4) oraz §wigtokrzyskim (4). Dolnoslaskie niepubliczne jednostki stuzb za-
trudnienia sporadycznie zaktadaja oddziaty w wojewodztwach lubelskim (3) oraz zachodnio-
pomorskim (3), a takze lubuskim (2) oraz warminsko-mazurskim (2).

Rysunek 2. Zroznicowanie dostepnosci agencji zatrudnienia (liczba mieszkancéw w powiecie
przypadajacych na 1. agencje¢ zatrudnienia) w wojewédztwie dolnos$laskim, wedlug powiatow

lubinski w
trzebnicki

legnicki Le nica
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bolestawiecki

5 tys. osob - 8 tys. osdb
8 tys. osdb - 12 tys. osdb

12 tys. osdb - 23 tys. osob

_| [

23 tys. oséb - 54 tys. osdb

Zroédto: opracowanie wiasne na podstawie KRAZ, Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia — wyszukiwanie
www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx, (data dostgpu: 11.07.2013) oraz Gléwny Urzad Statystyczny, Bank
Danych Lokalnych, stan ludnosci i ruch naturalny na 2012 r.
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Dominacja powiatow miasta Wroctaw 1 Legnicy pod wzgledem liczby usytuowanych
na ich terenie podmiotoéw prowadzacych agencje zatrudnienia przektada si¢ na wysokie war-
tosci wskaznika dostepnosci. Rysunek 2. przedstawia zroznicowanie liczby mieszkancow
w wieku produkcyjnym przypadajacej na jedna agencje zatrudnienia w poszczegdlnych po-
wiatach wojewodztwa dolnos$laskiego.

Najwigksza dostgpnoscia agencji zatrudnienia charakteryzuja si¢ powiaty usytuowane
w potudniowo — wschodniej cze$ci wojewddztwa, wokot miasta Wroctaw, a takze na zachod-
nim jego krancu. W powiecie polkowickim natomiast nie ma ani jednej agencji zatrudnienia.
We Wroctawiu na 1. agencje¢ zatrudnienia przypada 1,84 tys. mieszkancow w wieku produk-
cyjnym, w Legnicy 3,31 tys. mieszkancow w wieku produkcyjnym, w powiecie zgorzeleckim
3,40 tys., w lubanskim 3,66 tys., we wroctawskim 4,81 tys. oraz w otawskim 4,90 tys. Naj-
mniejsza dostgpnoscia agencji zatrudnienia charakteryzuja si¢ powiaty potozone w pdinocne;j
czgéci wojewodztwa: trzebnicki (53,98 tys. mieszkancow w wieku produkcyjnym na jedna
agencje¢ zatrudnienia), legnicki (35,86 tys. mieszkancow w wieku produkcyjnym na jedna
agencj¢ zatrudnienia), Iwowecki (31,26 tys. 0sob na agencjg), bolestawiecki (29,26 tys. os6b
na agencje¢) oraz lubinski (23,13 tys. osdb na agencjg).

Wykres 3. Zréznicowanie funkcjonujacych agencji zatrudnienia wedlug. daty powstania
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie KRAZ, Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia — wyszukiwanie
www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx, (data dostgpu: 11.07.2013).

Sposrod aktualnie funkcjonujacych w wojewddztwie dolnoslaskim agencji zatrudnie-

nia blisko /5 (28,42%) powstala w ciagu ostatniego roku - miedzy III kwartatem 2012 roku
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a data pomiaru (11.07.2013r.'%). Od poczatku 2011 roku, do II kwartalu 2012 roku powstato
31,05% funkcjonujacych agencji zatrudnienia. W 2010 roku dat¢ rozpoczecia dziatalno$ci
sytuuje 8,68% aktualnie aktywnych agencji zatrudnienia. Pozostate (31,84%), sposrod funk-
cjonujacych dolnoslaskich agencji powstaty w ciagu szesciu i pot roku, poczawszy od sierp-
nia 2003 do grudnia 2009. Zatem wsrdd aktywnych agencji zatrudnienia przewazajaca czgs¢
to agencje miode, funkcjonujace od trzech lat. Wykres 3. prezentuje zréznicowanie dat rozpo-

czecia dzialalno$ci przez agencje zatrudnienia, zarejestrowane w KRAZ oraz dzialajace

w dniu 11.07. 2013 .

Wykres 4. Zmiana liczby nowo powstalych agencji zatrudnienia w okresie od | kwartalu 2011 r. do
Il kwartatu 2013r.
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Zrédlo:  opracowanie wilasne na podstawie KRAZ, statystyki i zestawienia — wyszukiwarka,
www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx [data dostepu 11.07.2013].

Analiza zmiany udzialu w rynku agencji zatrudnienia opracowana zostala
na podstawie danych dotyczacych daty rozpoczgcia ich dziatalnosci zgromadzonych
w Krajowym Rejestrze Agencji Zatrudnienia (KRAZ) w dniu 11 lipca 2013 r. Nie obejmuje
natomiast réznicowania w czasie zakresu dzialalnosci agencji, ze wzgledu na nieporéwny-
walno$¢ dostgpnych danych dotyczacych certyfikatéw wydawanych agencjom zatrudnienia.
Wynika ona ze zmiany brzmienia rozporzadzenia w sprawie rejestracji agencji zatrudnienia.
Rozporzadzenie z 13 pazdziernika 2005 roku** zaktadato wydawanie certyfikatow okreslaja-

cych precyzyjnie typ dzialalno$ci agencji — posrednictwo pracy na terenie Rzeczpospolitej

10 Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia, KRAZ, www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx, (data dostepu:
11.07.2013)

1 Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 13 pazdziernika 2005 r. w sprawie wpisu do rejestru pod-
miotéw prowadzacych agencje zatrudnienia oraz informacji sktadanych przez agencje zatrudnienia, (Dz. U. 2005
nr 212 poz. 1770)
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Polskiej lub za granica, doradztwo personalne, poradnictwo zawodowe lub pracg tymczaso-
wa. W miarg rozszerzania zakresu dziatalnosci, agencje zobligowane byty do wystgpowania
0 wydawanie certyfikatow na kolejne obszary funkcjonowania. Rozporzadzenie z dnia
29 stycznia 2009 roku'? uproscito te procedure, poprzez wydawanie agencjom zatrudnienia
jednego certyfikatu na funkcjonowanie w dowolnych zakresach sposrod wymienionych.
Wspomniane uproszczenie ogranicza mozliwosci $ledzenia zakresu dziatalno$ci agencji za-
trudnienia na podstawie formularzy zgtaszanych w celu rejestracji.

Dla poréwnania, kwartalna analiza zmiany liczby nowych agencji zatrudnienia, po-
czawszy od 2011 roku, pokazuje, ze najwigcej agencji zatrudnienia powstalo w Il kwartale
2013 roku, a takze w IV kwartale 2011 oraz Il i Il kwartale 2012 roku. Najmniej nowych
agencji powstawato w poczatku 2011 roku (por. wykres 4.).

Wykres 5. Kwartalny przyrost agencji zatrudnienia

180% -

160% -
140% -
120%
-
|
79%
80% -
60% -
40% -
20% -
0% T T T T T T T T T

Il kwartat Il kwartat IV kwartat | kwartat |l kwartat 1ll kwartat IV kwartat | kwartat [l kwartat
2011 2011 2011 2012 2012 2012 2012 2013 2013

Zrédlo:  opracowanie wilasne na podstawie KRAZ, statystyki i zestawienia — wyszukiwarka,
www .kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx [data dostgpu 11.07.2013].

Ze wzgledu na znaczny ubytek agencji zatrudnienia w IV kwartale 2011 roku (wyreje-
strowano wowczas 28 agencji zatrudnienia), 111 kwartale 2012 roku (25 wyrejestrowanych)
oraz Il kwartale 2013 roku (29 wyrejestrowanych), mimo licznie powstajacych nowych agen-
cji we wspomnianych odcinkach czasowych nie mozna mowi¢ o gwaltownym przyroscie

liczby jednostek niepublicznych shuzb zatrudnienia. Na wykresie 5. zaprezentowano stosunek

12 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 26 stycznia 2009 r. w sprawie agencji zatrudnie-
nia, (Dz. U. 2009 nr 17 poz. 91)
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liczby funkcjonujacych agencji zatrudnienia w danym kwartale do liczby agencji w kwartale
poprzednim.

Najwigkszy przyrost liczby czynnych agencji zatrudnienia zaobserwowano
w Il kwartale 2012 roku, nieco mniejszy w Il kwartale 2013 roku oraz w Il kwartale 2011
roku. Wigksza aktywno$¢ niepublicznych stuzb zatrudnienia w okresie od kwietnia
do czerwca w ciagu kolejnych lat moze wynikaé z zainteresowania na rynku pracy zatrudnie-
niem sezonowym. Wiaze si¢ z nim wigksza liczba ofert pracy w tym okresie, a w konsekwen-
cji wzmozona aktywno$¢ na rynku pracy — zarowno wsrdd osob dhugotrwale bezrobotnych,

jak i uczacych si¢ lub w innych okresach niezainteresowanych zatrudnieniem.

5.1.2. Zakres dziatalnosci agenciji zatrudnienia w wojewodztwie dolnoslaskim
Niniejszy rozdzial ma na celu analiz¢ funkcjonowania agencji zatrudnienia W wojewodztwie
dolnoslaskim, na podstawie danych zawartych w informacjach rocznych, sktadanych przez
jednostki niepublicznych stuzb zatrudnienia do wojewodzkich urzgdéw pracy. Obejmuje on
opis zrdznicowania obszaréw dziatalno$ci agencji zatrudnienia, pod katem uslug $wiadczo-
nych na potrzeby klientow indywidualnych oraz instytucjonalnych. Nalezy pamigta¢ jednak,
iz zapowiedziane analizy nie odnosza si¢ do wszystkich agencji zarejestrowanych na terenie
Dolnego Slaska, a jedynie do tych, ktore ztozyly sprawozdania. W 2011 roku, grupa ta liczyta
268 jednostek stuzb zatrudnienia i stanowita 81,96% wszystkich zarejestrowanych agencji.
W 2012 roku informacje nt. dziatalno$ci ztozyto 99,23% agencji (czyli 385).
Najpopularniejsza forma dziatalnos$ci agencji zatrudnienia, ktore ztozyly sprawozdania
zarowno w 2011 roku jak 1 w 2012 roku jest posrednictwo pracy na terenie Polski lub praca
tymczasowa. Posrednictwem pracy w 2011 roku zajmowato si¢ 161 agencji sposrod 327.,
w 2012 roku 197 sposrod 388. Praca tymczasowa byta domena 127. agencji w 2011 roku oraz
169. w 2012 roku. Kierowanie zainteresowanych do pracy za granica, cho¢ mniej popularne
od pracy tymczasowej oraz stalej pracy W Kraju, rowniez stato si¢ przedmiotem dziatalnosci
duzej liczby jednostek z sektora niepublicznych stuzb zatrudnienia — w 2011 roku zajmowato
si¢ tym obszarem 115 agencji, w 2012 — 144 agencje. Ze wzgledu na zroznicowanie liczby
agencji, ktore ztozyly informacje na temat swojej dzialalnosci w latach 2011 1 2012, bardziej
obrazowego pordéwnania skali ich dziatah w ramach poszczegolnych obszaréw dostarcza pro-
centowy rozklad danych, na temat form dziatalno$ci agencji zatrudnienia, zaprezentowany na

wykresie 6.
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Wykres 6. Zakres dzialalno$ci agencji zatrudnienia®
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Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolno$laskich agencji zatrudnienia z 2011
oraz 2012 roku, dane Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzgdu Pracy.

5.1.2.1. Dziatalno$¢ agenciji zatrudnienia na rzecz klientéw indywidualnych

Wykres 7. Struktura Kklientow agencji zatrudnienia poszukujacych pracy zarobkowej oraz odsetka
klientow agencji, ktorzy podjeli prace za posrednictwem agencji zatrudnienia
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Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolno$laskich agencji zatrudnienia z 2011
oraz 2012 roku, dane Dolnoslaskiego Wojewodzkiego Urzedu Pracy.

Agencje, ktore w 2011 roku prowadzity dzialalno$¢ polegajaca na posrednictwie pracy
na terenie Polski, w tym roku zarejestrowaty 235830 0so6b poszukujacych pracy zarobkowe;j,

3 Wartoéci na wykresie nie sumuja si¢ do 100% w ramach poszczegélnych okreséw pomiaru, gdyz kazda
z agencji zatrudnienia moze deklarowaé dziatalno$¢ w wigcej niz jednym obszarze.
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w tym 58,74% mezczyzn i 41,26% kobiet. W 2012 roku ws$rod 171480 osob zarejestrowa-
nych jako poszukujace zatrudnienia, 59,23% stanowili m¢zczyzni, a 40,77% kobiety. Zatem
mezczyzni chetniej korzystaja z ushug posrednictwa pracy niepublicznych stuzb zatrudnienia.
W 2011 roku zatrudnienie lub inng pracg zarobkowa podjeto 15,46% indywidualnych klien-
tow agencji, ktorzy skorzystali w tym zakresie z pomocy niepublicznych stuzb zatrudnienia,
w 2012 roku odsetek ten wzrést do 24,77% efektywnie poszukujacych pracy w Polsce, za
posrednictwem raportujacych w tym roku do WUP agencji zatrudnienia. Wsérdéd mezczyzn
poszukujacych zatrudnienia za posrednictwem agencji w 2011 roku, sukces w tym zakresie
odniosto mniej osob, niz wsrdd kobiet (11,96% zarejestrowanych mezczyzn podjeto prace,
podczas gdy 20,44% kobiet odnalazto si¢ na rynku pracy). W 2012 roku skuteczno$¢ dziatan
agencji zatrudnienia wzgledem megzczyzn wzroslta, jednak nadal byta mniejsza niz wobec ko-
biet. Wérod klientow ptci meskiej 21,83% podjeto pracg. Efektywnie w poszukiwaniu zatrud-
nienia posredniczyty agencje w przypadku 29,03% pan (por. wykres 7).

Wykres 8. Zawody najczeSciej podejmowane przez podopiecznych agencji zatrudnienia w 2011 r.
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolnoslaskich agencji zatrudnienia z 2011

roku, dane Dolnoslaskiego Wojewodzkiego Urzedu Pracy.
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Zawody, w ktorych prace podejmowali w 2011 roku podopieczni agencji zatrudnienia
zarejestrowani, jako osoby poszukujace pracy zarobkowej zostaly zaklasyfikowane przez
przedstawicieli raportujacych agencji zatrudnienia do 214. grup zawodow, wedtug 6wczesnie
obowiazujacej Klasyfikacji zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy™. Najbardziej
popularnymi grupami zawodéw, w ramach ktérych pracg podjelo najwigcej podopiecznych
agencji byli kasjerzy i sprzedawcy biletow (14,25% podopiecznych wszystkich raportujacych
agencji zatrudnienia z Dolnego Slaska), pracownicy przy pracach prostych i robotnicy przy
pracach prostych w przemysle (facznie 23,97% podopiecznych agencji zatrudnienia), maga-

zynierzy i pokrewni (8,28%), a takze kasjerzy bankowi i pokrewni (7,04%).

Wykres 9. Zawody najczeSciej podejmowane przez podopiecznych agencji zatrudnienia w 2012 r.
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolnoslaskich agencji zatrudnienia z 2012
roku, dane Dolnoslaskiego Wojewodzkiego Urzgdu Pracy.

Z raportow sktadanych przez agencje zatrudnienia w 2012 roku wynika, ze zawody,
ktore podejmowali klienci niepublicznych stuzb zatrudnienia zostaty zaklasyfikowane do 178

elementarnych grup zawodow. Wsrod klientow agencji zatrudnienia w 2012 roku, podobnie

¥ Klasyfikacja zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, War-
szawa 2012

44



jak rok wczesniej, najczeéciej podejmowano prace w zawodach: kasjerzy i sprzedawcy bile-
tow (13,95% podopiecznych agencji zatrudniono w tym zawodzie), pracownicy przy pracach
prostych oraz robotnicy przy pracach prostych w przemysle (facznie 23,48% osob korzystaja-
cych z pomocy agencji uzyskalo zatrudnienie w tych zawodach). Dodatkowo, czesto efek-
tywnie zagospodarowywano wakujace miejsca w zawodzie pracownikdéw ustug ochrony
(10,21%)).

Dolnoslaskie agencje zatrudnienia, ktore w ramach swej dzialalno$ci zajmuja si¢ kie-
rowaniem 0s0b do pracy za granic¢ u pracodawcow zagranicznych, wedtug sprawozdan
w 2011 roku wspolpracowaty we wspomnianym zakresie z rynkami pracy w Austrii, Belgii,
Finlandii, Francji, Grecji, Hiszpanii, Irlandii, Luksemburgu, Niderlandach, Niemczech, Repu-
blice Czeskiej, Szwajcarii, Turcji, Wielkiej Brytanii i Wioszech. W 2012 r. wedtug rocznych
informacji podsumowujacych prace niepublicznych stuzb zatrudnienia, wspdipracowaty one
w zakresie posrednictwa pracy z pracodawcami z Arabii Saudyjskiej, Australii, Austrii, Bel-
gii, Francji, Hiszpanii, Irlandii, Luksemburgu, Niderlandéw, Niemiec, Nigerii, Norwegii, Re-
publiki Czeskiej, Szwajcarii, Turcji, Wielkiej Brytanii oraz Wioch. Wsrdéd najpopularniej-
szych destynacji podrozy w celach zarobkowych znalazly si¢ Niemcy, Niderlandy, Austria,
Francja, Wielka Brytania i Belgia. Wykres 10. prezentuje popularno$¢ tych rynkéw wsrod
agencji zatrudnienia.

Wykres 10. Liczba agencji zatrudnienia, kierujacych swych podopiecznych do pracy u pracodawcéow na
najpopularniejszych rynkach wéréd stuzb zatrudnienia
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Zrodto: opracowanie whasne na podstawie Informacji o dziatalnoéci dolno$laskich agencji zatrudnienia z 2011
oraz 2012 roku, dane Dolnos$laskiego Wojewodzkiego Urzedu Pracy.

Popularno$¢ Niemiec, Niderlandow, Francji 1 Austrii w obu okresach pomiaru wsrod
agencji zatrudnienia wynika¢ moze z duzej chlonnosci tych rynkow na polskich pracowni-

kow. Panstwa te zapewnity — zarowno w 2011, jak i 2012 roku — zatrudnienie najwigkszemu
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odsetkowi klientow niepublicznych stuzb zatrudnienia z wojewodztwa dolnoslaskiego.
W 2011 roku w Niemczech pracg podjeto 7322. klientow agencji zatrudnienia, w Niderlan-
dach 2023., w Austrii 273., a we Francji 460. Wedtug sprawozdan z 2012 roku, liczby te wy-
nosity odpowiednio, w przypadku Niemiec 2472. klientow agencji zatrudnienia, w przypadku
Niderlandow — 1757., Austrii — 273., Francji — 353.

Wykres 11. Zréznicowanie odsetka klientow agencji zatrudnienia korzystajacych z posrednictwa pracy za
granica w 2011 roku, wedlug najpopularniejszych destynacji
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolnoslaskich agencji zatrudnienia z 2011
roku, dane Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzedu Pracy.

W 2011 roku ws$rod popularnych kierunkéw emigracji zarobkowej Polakow za po-
srednictwem dolnoslaskich agencji zatrudnienia, oprocz trzech, wymienianych juz, znalazty
sig: Austria, gdzie zatrudnienie otrzymato 273. klientéw agencji zatrudnienia z Dolnego Sla-
ska, Hiszpania (213), Wiochy (170), Belgia (134) oraz Wielka Brytania (59). W 2012 roku
lista rynkow, na ktorych pracg zarobkowa znalazto najwigcej klientow dolnoslaskich niepu-
blicznych stuzb zatrudnienia stala si¢ bardziej zroznicowana. Oprdcz panstw, ktore czesto
stawaty si¢ miejscami pracy w 2011 roku, w czolowce znalazly si¢ takze: Norwegia (tamtejsi
pracodawcy zatrudnili 57 polskich pracownikow, dzigki pomocy dolno$laskich agencji za-
trudnienia), Australia (48. pracownikow), Nigeria (38. pracownikow). Wykres 12 ilustruje

omowione dane.
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WyKkres 12. Zréznicowanie odsetka klientow agencji zatrudnienia korzystajacych z posrednictwa pracy za
granicg w 2012 roku, wedlug najpopularniejszych destynacji
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolnoslaskich agencji zatrudnienia z 2012
roku, dane Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzgdu Pracy.

Ustugi agencji zatrudnienia w zakresie posrednictwa pracy obejmuja takze kierowanie
klientow do pracy tymczasowej — zarowno w kraju, jak i za granica. Z danych z 2011 roku
wynika, ze wsrod 77302. klientéw dolnoslaskich agencji skierowanych do pracy tymczaso-
wej, 97,81% znalazto zatrudnienie w Polsce a jedynie 2,19% za granica. Podobnie rozktada
si¢ odsetek podopiecznych niepublicznych stuzb zatrudnienia, ktoérzy z ich pomoca podjgli
prace tymczasowa w 2012 roku. Wsréd nich 98,35% zostato zatrudnionych tymczasowo
w Polsce, za§ 1,65% za granica. W strukturze osob, ktore otrzymatly efektywna pomoc od
agencji zatrudnienia w zakresie posrednictwa pracy tymczasowej dominuja podopieczni nie
przekraczajacy 50 roku zycia. Wedtug raportow z 2011 roku, wsrdd osob, ktore skorzystaty
Z tego rodzaju pomocy znalazto si¢ zaledwie 7,17% klientow agencji zatrudnienia w wieku
powyzej 50. lat. W 2012 roku ta grupa wiekowa stanowita 9,20% osob skutecznie poszukuja-
cych pracy tymczasowej. Wérod zatrudnionych na krétki okres liczebnie dominuja réwniez
kobiety — w 2011 roku stanowity 56,02%, w roku 2012 - 51,79%.

Wsrod zawodow, w ktoérych w 2011 r. tymczasowe zatrudnienie znalazta zdecydowa-
nie najwigksza liczba klientow dolnos$laskich agencji zatrudnienia (ponad 50%) znalezli sig:
pracownicy przy pracach prostych (21951. os6b znalazto tymczasowa pracg w tym zawodzie,
w tym 13798. kobiet), robotnicy przy pracach prostych w przemysle (20242. klientéw agencji
zatrudnienia, w tym 10325. klientek). Wykres 13. prezentuje procentowy udziat osob zatrud-
nionych w tych zawodach na krotki okres, na tle zatrudnionych w innych zawodach popular-

nych w agencjach zatrudnienia:
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Wykres 13. Zawody najczeSciej podejmowane jako praca tymczasowa przez podopiecznych agencji
zatrudnieniaw 2011 r.
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Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolno$laskich agencji zatrudnienia z 2011
roku, dane Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzgdu Pracy.

Wykres 14. Zawody najczeSciej podejmowane jako praca tymczasowa przez podopiecznych agencji
zatrudnienia w 2012 r.
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolnoslaskich agencji zatrudnienia z 2012
roku, dane Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urze¢du Pracy.

Rowniez ze sprawozdan dolnoslaskich agencji zatrudnienia z 2012 roku wynika,
ze najczesciej podejmowanymi zawodami, w formie prac tymczasowych byty: pracownik

przy pracach prostych (24684 o0sob zostato zatrudnionych tymczasowo w tym zawodzie,
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w tym 15743 kobiet), robotnik przy pracach prostych w przemysle (18026 osob korzystaja-
cych z posrednictwa agencji zatrudnienia w zakresie pracy tymczasowej, w tym 8718 klien-
tek). Lacznie osoby pracujace tymczasowo w tych zawodach w 2012 roku stanowity blisko
46% wszystkich podopiecznych agencji zatrudnienia korzystajacych z pomocy w omawianym
zakresie.

Wykres 15. Zréznicowanie odsetka klientéw agencji zatrudnienia zatrudnionych w 2011 r. tymczasowo za
granica, wedlug najpopularniejszych destynacji
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolnoslaskich agencji zatrudnienia z 2011
roku, dane Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzedu Pracy.

Zarowno ze sprawozdan z roku 2011, jak 1 2012 wynika, Ze najwigcej zagospodaro-
wanych przez dolnos$laskie agencje ofert pracy tymczasowej pochodzito z kraju (w 2011 roku
— 98,22%, w 2012 roku — 98,12%). Wsrod osob, ktore podjely tymczasowa prace u zagra-
nicznych pracodawcoéw poza granicami Polski, najwigcej znalazto zatrudnienie za posrednic-
twem agencji w Niemczech (w 2011 roku 510 osob, w 2012 roku 938), Belgii (w 2011 roku
282, w 2012 - 58), Austrii (w 2011 roku — 239 osob, w 2012 — 202 osoby), Francji (w 2011
roku 162, w 2012 roku 220).
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WyKkres 16. Zréznicowanie odsetka klientéw agencji zatrudnienia zatrudnionych w 2012 r. tymczasowo za
granica, wedlug najpopularniejszych destynacji
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Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolno$laskich agencji zatrudnienia z 2012
roku, dane Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzedu Pracy.

Posrednictwo pracy w kraju oraz za granica, stanowi najczesciej podejmowany rodzaj
dziatalno$ci dolnos$laskich agencji zatrudnienia. Jednak w Katalogu ustug, ktore potencjalnie
moga one oferowac klientom indywidualnym znajduje si¢ réwniez poradnictwo zawodowe.
Wedtug danych z 2011 roku, pomoc w tym zakresie na Dolnym Slasku $wiadczyto 25,37%
agencji. W grupie rok pozniej raportujacych jednostek niepublicznych stuzb zatrudnienia od-
setek ten byl nizszy, nie przekroczyl %4 1 wynosit 23,12%.

Zakres uslug zwiazanych z poradnictwem zawodowym moze obejmowaé pomoc
w wyborze zawodu i miejsca zatrudnienia, udzielanie informacji uzytecznych do sprawnego
poruszania si¢ po rynku pracy: migdzy innymi na temat zawodoéw nadwyzkowych oraz defi-
cytowych, a takze mozliwosci podnoszenia kwalifikacji. Poradnictwo zawodowe obejmuje
réwniez organizacj¢ grupowych szkolen i warsztatow pozwalajacych na bardziej efektywne

poszukiwanie zatrudnienia.
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WyKkres 17. Zroznicowanie odsetka oséb korzystajacych w 2011 r. z uslug agencji zatrudnienia w zakresie
poradnictwa zawodowego pod wzgledem poszczegolnych form poradnictwa
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Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolno$laskich agencji zatrudnienia z 2011
roku, dane Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzgdu Pracy.

Z danych pozyskanych w 2011 roku wynika, ze klienci agencji zatrudnienia najchgt-
niej korzystaja z grupowych warsztatow i porad, ktore maja na celu aktywizacj¢ osob nieak-
tywnych zawodowo — ta ustuga stanowi wybor w przypadku 38% podopiecznych. Nieco rza-
dziej wybor klientdw niepublicznych stuzb zatrudnienia padal na korzystanie z zasobow in-
formacji dotyczacych sytuacji na rynku pracy lub mozliwosci udziatlu w szkoleniach — 36%
wyborow. Wsrod kobiet wyzsza popularnoscia cieszy sig¢ mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji
i udzialu w formach grupowej aktywizacji zawodowej, mezczyzni chetniej natomiast korzy-
staja z ustug agencji zatrudnienia jako zrédta informacji. Najmniej popularng ustuga, zaréwno
wsrod pan, jak i panow, jest pomoc w dopasowaniu miejsca pracy do kwalifikacji.

Z danych zawartych w sprawozdaniach dolnos$laskich agencji zatrudnienia z 2012
roku wynika, ze w grupie klientow, ktorzy skorzystali z ustug poradnictwa zawodowego naj-
wigcej 0sob wzigto udzial w grupowych warsztatach i poradach (43%). Ich odsetek przewyz-
szal udziat osob, ktorym agencje zatrudnienia udzielity pomocy w tej formie w 2011 roku.
Wsrod osob objetych sprawozdaniem w 2012 roku zarowno odsetek kobiet, jak 1 mezczyzn,
ktorzy skorzystali z ustugi grupowych zaje¢ podnoszacych kwalifikacje i aktywizujacych za-
wodowo byl wigkszy niz w przypadku innych ushug. Najmniejsza popularnoscia (podobnie
jak w przypadku sprawozdajacych w 2011 roku agencji) cieszyla si¢ pomoc w wyborze za-
wodu 1 miejsca zatrudnienia (skorzystato z niej 27% klientow agencji, ktorzy byli beneficjen-

tami w zakresie poradnictwa zawodowego). Mezczyznom jednak nieznacznie czgsciej dobie-
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rano zawod 1 miejsce zatrudnienia, niz informowano ich 0 istotnych mechanizmach rynku
pracy oraz dostgpnych szkoleniach. W przypadku kobiet — wigkszy odsetek zasiggnat w agen-
cji zatrudnienia informacji na temat zawodow deficytowych, nadwyzkowych, dostepnych

ofert pracy lub szkolen, niz skorzystat z pomocy w doborze roli zawodowej.

WyKkres 18. Zroznicowanie odsetka oséb korzystajacych w 2012 r. z ustug agencji zatrudnienia w zakresie
poradnictwa zawodowego pod wzgledem poszczegélnych form poradnictwa
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Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolno$laskich agencji zatrudnienia z 2012
roku, dane Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzedu Pracy.

5.1.2.2. Dziatalno$¢ agencji zatrudnienia na rzecz klientéw instytucjonalnych

Wsrod klientéw instytucjonalnych agencji zatrudnienia moga znalez¢ si¢ zardGwno pracodaw-
cy prywatni jak 1 publiczni. Dane pozyskiwane przez WUP w ramach rocznych sprawozdan
nie zawieraja informacji dotyczacych struktury klientow instytucjonalnych. Zatem wnioski na
temat zakresu ich wspotpracy z agencjami odnosza si¢ do wszystkich jednostek, dysponuja-
cych miejscami pracy, ktore korzystaja z ushug niepublicznych stuzb zatrudnienia na Dolnym

Slasku.
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Wykres 19. Struktura klientow instytucjonalnych delno$laskich agencji zatrudnienia pod wzgl¢dem ustug,
z ktorych korzystaja.
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Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolno$laskich agencji zatrudnienia z 2011
i 2012 roku, dane Dolnoslaskiego Wojewoddzkiego Urzedu Pracy.

Ushugi z zakresu doradztwa personalnego skierowane do klientow instytucjonalnych mo-
g3 obejmowac analiz¢ stanu zatrudnienia u pracodawcow oraz okreslanie jakosci zasobow ludz-
kich, jakimi dysponuja poprzez analiz¢ kompetencji, kwalifikacji 1 predyspozycji pracownikow
do okreslonych zadan. Jest to grupa dzialan agencji zatrudnienia cieszaca si¢ umiarkowanym za-
interesowaniem pracodawcow. Zardwno wsrod klientow agencji, ktore raportowaty w 2011 roku
jak i w 2012 roku blisko jedna trzecia z nich skorzystata. Niepubliczne stuzby zatrudnienia oferu-
cownikow na wakujace stanowiska. Jest to najmniej popularna usthuga wsrod tej grupy partnerow
agencji zatrudnienia, cho¢ liczba klientéw korzystajacych z niej zar6wno wedtug danych z 2011
jak 12012 roku nie jest znaczaco nizsza od zainteresowania innymi ustugami (Spos$rdd instytucjo-
nalnych klientow 30,64% skorzystato z niej w 2011 roku, a w 2012 — 27,86%). Najwigksza grupa
(oscyluje w okolicach 40%) uzytkownikow ustug agencji zatrudnienia korzysta z pomocy w za-
kresie rekrutacji kandydatow do pracy oraz oceny ich predyspozycji i umiejetnosci.

Pracodawcy korzystaja rowniez z pomocy agencji zatrudnienia w zakresie poszukiwa-
nia kandydatow do pracy tymczasowej. Wedlug danych z 2011 roku z tej ustugi skorzystato
1207. pracodawcow, w 2012 roku — 1677. klientéw instytucjonalnych. Wsrdd pracodawcow
z Dolnego Slaska korzystajacych z pracy tymczasowej w obu objetych sprawozdaniem okre-

sach, ponad 2/3 stanowili klienci dysponujacy miejscami pracy w Polsce.
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Wykres 20. Struktura klientow agencji zatrudnienia korzystajacych z posrednictwa pracy tymczasowej,
pod wzgledem ich pochodzenia.
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Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie Informacji o dziatalnosci dolno$laskich agencji zatrudnienia z 2011
i 2012 roku, dane Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzedu Pracy.

5.1.3. Przeglad i analiza ofert pracy agencji zatrudnienia
W ramach analizy desk research przeprowadzono rowniez badanie ofert pracy zamieszcza-
nych przez dolnoslaskie agencje zatrudnienia. Wyniki badania umozliwiaja m.in.
1. ogolna charakterystyke ofert pracy oraz agencji zatrudnienia, ktore je zamieszczaja,
2. analiz¢ terytorialnego rozmieszczenia miejsc pracy oferowanych przez agencje
zatrudnienia,
3. poznanie podstawowych wymagan pracodawcow w ofertach pracy,
4. analize struktury ofert pracy wedtug zawodow i specjalnosci oraz sekcji Polskiej
Klasyfikacji Dziatalnosci wraz z charakterystyka oczekiwan pracodawcow w za-

kresie umiejetnosci 1 kwalifikacji niezbednych do wykonywania okres§lonej pracy.

5.1.3.1. Ogdlna charakterystyka ofert pracy oraz agenciji zatrudnienia

Zgodnie z zaproponowana metodologia, badanie ofert pracy zostato przeprowadzone w trzech
fazach — pozyskiwanie materiatlu badawczego odbywato si¢ przez jeden tydzien w trzech ko-
lejnych miesiacach tj. czerwcu, lipcu i sierpniu 2013 r.

W pierwszym miesigcu badania zebrano 163 oferty pracy, co stanowito 23% caltkowi-
tego zbioru danych. W kolejnych miesiacach liczba ofert pracy wzrosta — do 237. w lipcu oraz
321. ofert w sierpniu br. Lacznie pozyskano 721 unikalnych ofert pracy.
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Wykres 21. Struktura ofert pracy ze wzgledu na miesiac badania (N=721)

163 ® czerwiec
321 23%

44%
lipiec

237
33% sierpien

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikoéw badania ofert pracy.

Oferty pracy zbierane byly z trzech gtownych zrodet tj. portalu carrerjet.pl, stron in-
ternetowych agencji zatrudnienia oraz lokalnej prasy. W kazdym z badanych miesigcy naj-
wigcej ofert pracy pojawilo si¢ na portalu carrerjet.pl, ktory jest jedna z najwickszych wyszu-
kiwarek ofert pracy i zawiera linki do ofert pracy publikowanych na portalach rekrutacyjnych
(62,55%). Na drugim miejscu, pod wzglgdem liczebno$ci ofert pracy znalazly sig¢ strony
agencji zatrudnienia (33,14%). Z kolei najmniej ofert pracy agencji zatrudnienia pojawito si¢

w lokalnej prasie — 31 ofert, co stanowito 4,30% wszystkich ofert pracy.

WyKkres 22. Liczba ofert pracy ze wzgledu na miesiagc badania i Zrodlo ogloszenia (N=721)
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Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badania ofert pracy.

Jak juz wcze$niej wspomniano portal carrerjet.pl gromadzi jedynie linki do ofert pracy
publikowanych na innych serwisach rekrutacyjnych. Z tego wzgledu analizie poddano liczeb-

nos¢ ofert pracy w poszczegodlnych pierwotnych portalach.
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Wykres 23. Liczba ofert pracy z portalu carrerjet.pl ze wzgledu na pierwotne Zrodlo ogloszenia (N=721)
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www.pracuj.pl 30
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ofert pracy.

Najwigcej ofert pracy agencji zatrudnienia w portalu carrerjet.pl pochodzito z serwisu
InfoPraca.pl (219 ofert pracy) i GoWork.pl (81 ofert). Na trzecim miejscu uplasowat sig portal
PracaWita.pl, skad pochodzito 36 ofert pracy dolnoslaskich agencji zatrudnienia. W serwisie
Pracuj.pl pojawito si¢ jedynie 30 ofert pracy agencji zatrudnienia. Powyzej 20. ofert pracy
pochodzito z JobMatch.pl, JobExpress.pl oraz GazetaPraca.pl. Z kolei Biuro Karier Uniwer-
sytetu Ekonomicznego we Wroctawiu opublikowato 9 ofert pracy.

W tabeli 4. zaprezentowano zestawienie liczby ofert pracy w podziale na poszczegdlne
agencje zatrudnienia. Oferty pracy zebrane w czasie badania pochodzity z 55. agencji zatrud-
nienia, ktorych gléwna siedziba znajduje si¢ na terenie Dolnego Slaska. Najwiecej ofert pracy
zamie$cily nastgpujace firmy:

1. ,,Progresso (125 ofert),

2. ,,OTTO Polska sp. z 0.0.” (62 oferty),

3. ,,Power Media S.A.” (51 ofert),

4. ,,Obiettivo Lavoro Polska sp. z 0.0.” (47 ofert),
5. ,,SMT Software S.A.” (44 oferty).

Warto réwniez zwroci¢ uwage, ze niektore agencje publikuja oferty pracy wytacznie
na swoich stronach internetowych, np. ,,Europejskie Centrum Leasingu Pracowniczego i Out-
sorcingu Kadrowego Carden Iwona Kozlowska”, , Katarzyna Tomiczek -Sogno-Consulting”,
,,Veritas Doradztwo Personalne Sp. z 0.0.”, ,Alpharec sp. z 0.0.”, ,,AMP Center Sp. z 0.0.”.

W lokalnej prasie opublikowaly oferty pracy: ,,Green Service Spotka z 0.0.” (13 ofert), ,,Work
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& People Sp. z 0.0.” (6 ofert), ,,Fenix Group Maria Kusta”, ,,SG Consulting Szymon Gtogow-
ski” (3 oferty), ,,Eurokontakt sp. z 0.0.” (2), ,,EP Personal Gregor Burman”, , MEDIPE Sp.
z0.0.”, ,,Obiettivo Lavoro Polska Sp. z 0.0.”, ,SMT Software S.A.” (1 oferta). Jednak
w wigkszosci dolnoslaskie agencje pracy zamieszczaja oferty pracy w kilku zrodtach jedno-

czesnie tj. w serwisach rekrutacyjnych oraz swoich stronach internetowych.

Tabela 4. Liczba ofert pracy zamieszczonych przez poszczegolne agencje zatrudnienia (N=721)

Zrédlo ogloszenia Miesigc badania
NAZWA AGENCJI , |0ka|_ strona
ZATRUDNIENIA ogolem |career- | T (v (v v

jetpl prasa |agencji
3D PERSONNEL Sp. z 0.0. 1 1 - - - - 1
4DIRECTIONS 6 6 - - - - 6
A.G. MEDTEC Sp. z o.0. 1 1 - - 1 - -
AB JOB SERVICE POLSKA Sp.zo.0. |1 1 - - - 1 -
AG TEST HR Dziewit Janusz 23 23 - - 20 - 3
AIC RECRUITMENT Sp. z 0.0. 4 - - 4 1 - 3
ALMA VAR MAREK
MROCZKOWSKI 3 ] ] 8 vyt
ALPHAREC Sp. z 0.0. 32 - - 32 7 5 20
AMP CENTER Sp. z 0.0. 23 - - 23 5 5 13
ArbeitExpert sp. z 0.0. 1 1 - - - - 1
ARTI-BAU Sp. z 0.0. 4 2 - 2 - 2 2
ATTESTOR EWA KUZILEK-
-SEKSCINSKA 5 1 - 4 1 1 3
EWA SUCHOZEBRSKA
BIURO USLUG TURYSTYCZNYCH
DROMADER HANKA MAZERANT, |28 1 - 27 8 11 9
MICHAL MAZERANT
BOZENA ADAMCZYK- 1 ) ) 1 ) 1 )
LUKASZCZUK SENIORMEDICA24
Brunel Polska Sp. z 0.0. 11 11 - - - 3 8
CPC Consulting Group Sp. z 0.0. 7 7 - - 4 3 -
EP PERSONAL GREGOR BURMAN |1 - 1 - - 1 -
EUROKONTAKT PROJEKT SERWIS 1 1 ) ) ) 1
Sp. z0.0.
Eurokontakt Sp. z 0.0. 4 1 2 1 1 - 3
EUROPEJSKIE CENTRUM LEASIN-
GU PRACOWNICZEGO | OUTSOR- 7 i i 7 6 i 1
CINGU KADROWEGO CARDEN
IWONA KOZELOWSKA
FENIX GROUP MARIA KUSTA 4 1 3 - - 2 2
FIRMA HOVEST WLADYSLAW ) ] ] ) ] ) ]
SADLO
FLEXIBLE ANNA HOCHUL 1 - - 1 - 1 -
GETWORK Sp. z 0.0. 1 1 - - - 1 -
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GREEN SERVICE Sp. z 0.0. 20 7 13 - 1 8 11
HR WORK FORCE Sp. z 0.0. 18 18 - - 1 8 9
INSTORE SOLUTIONS SERVICES [, L ] ] L ] ]
POLSKA

KATARZYNA TOMICZEK SOGNO- 9 ) ) 9 2 1 6
CONSULTING

M&B AGENCJA PRACY

MALGORZATA HARASZKIEWICZ- |2 - - 2 - - 2
-OWSIANY

MAX POWER Sp. z 0.0. 1 1 - - 1 - -
MEDIPE Sp. z 0.0. 12 - 1 11 1 8 3
Mives Investment sp. z 0.0. 4 - - 4 - 4 -
MR JOB Agencja Pracy Tymczasowej 10 4 - 6 4 6 -
NBC Sp. z 0.0. 4 4 - - 1 1 2
Neoprojecta Sp. z 0.0. 11 11 - - 9 - 2
Obiettivo Lavoro Polska Sp. z 0.0. 47 46 1 - 5 9 33
OTTO Polska Sp. z 0.0. 64 41 - 23 4 15 45
I;EA%IZL,\IIE CONNECT MARCIN 15 6 ) 9 7 5 6
Perfect Service 2 2 - - 2 - -
POLLUX Sp. z 0.0. 32 32 - - 5 16 11
POLTEC Sp. z 0.0. 2 - - 2 - 1 1
Power Media S.A. 53 45 - 8 12 6 35
PROGRESSO 125 114 - 11 26 68 31
Recruit Europe 8 8 - - - 1 7
RINF Sp. z 0.0.- Sp. k. 22 - - 22 1 7 14
RUNTIME POLSKA Sp. z 0.0. 3 - - 3 2 - 1
Scaffold Services Sp. z 0.0. 2 2 - - - 2 -
e N (O O CH O CO O
SMT Software S.A. 44 43 1 - 17 21 6
PERSONALNE Sp. 20,0, 2 S N L L
Work & People Sp. z 0.0. 9 3 6 - 3 1 5
WORK SERVICE S.A. 12 3 - 9 1 8 3
Ogodtem 721 451 31 239 163 237 321

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badania ofert pracy.

Warto jednak pamigtac, ze liczba ofert pracy nie zawsze odpowiada potencjalnej licz-
bie oferowanych miejsc pracy. Pracodawcy bowiem najczgsciej publikuja ogloszenia 0 pracg,

w ktorych nie informuja o liczbie wakatow.

58



Tabela 5. Przecigtna liczba miejsc pracy przypadajacych na 1 oferte pracy (N=721)

Fala badania Liczba ofert pracy :#ice?g? Fc));‘:(r:(;wanych [l:z;;i.el?;allifé l;ztnen[:ireéi:; pracy
czerwiec 163 272 1,67
lipiec 237 473 2,00
sierpief 321 663 2,07
Ogotem 721 1408 1,95

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badania ofert pracy.

W niniejszym badaniu zatozono, ze w przypadku braku informacji o liczbie miejsc
pracy domyslnie przyjeto jedno wolne miejsce pracy — takich ofert pracy byto 87,23%.
W pozostalej czgsci ofert, w tresci podano liczbg wakatéw. Po dwa miejsca pracy poszukiwali
pracodawcy w 20. ogloszeniach. Natomiast w 29. ofertach znajdowata si¢ informacja o po-
szukiwaniu az 10. osob na dane stanowisko. Najwigcej wolnych miejsc pracy poszukiwano
w dwodch ogloszeniach i byto to po 40, 50 0s6b na stanowisko pakowacza. L.aczna liczba ofe-
rowanych miejsc pracy, przy 721 ogloszeniach o praceg, wyniosta 1408, co daje $rednio 2 wa-
katy na jedna oferte pracy.
5.1.3.2. Lokalizacja miejsca pracy
Przechodzac do analizy lokalizacji miejsca pracy w ofertach dolnoslaskich agencji zatrudnie-
nia, 80% z nich dotyczylto pracy na terenie kraju. Najwigksza cze$¢ oferowata prace na terenie
wojewodztwa dolno$laskiego (566 ofert), 8 ofert pracy dotyczyto pracy na Slasku, a jedna

W wojewodztwie lubuskim.

Schemat 1. Struktura ofert pracy ze wzgledu na lokalizacje miejsca pracy (N=721)

woj. dolnoslaskie 566 ofert
Polska 80% woj. Slaskie 8 ofert
Lokalizacja . .
miejsca pracy woj. lubuskie 1 oferta
Zagranica 18%* 128 ofert

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ofert pracy, 2% - brak danych.
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W przypadku ogloszen oferujacych zatrudnienie na terenie Dolnego Slaska, najwigcej
ofert skierowanych jest do mieszkancow Wroctawia (328) oraz powiatu otawskiego
(95 ofert). Ponad 20 ofert pracy dotyczyto zatrudnienia w powiecie $widnickim (29), wro-
ctawskim (27), dzierzoniowskim (25) oraz w Legnicy (21). Z kolei tylko po jednej ofercie
pracy bylo dostgpnych w powiatach: kamiennogérskim, $redzkim, lubinskim, ztotoryjskim,
ktodzkim, watbrzyskim i zgorzeleckim. Niepokoi dodatkowo fakt, iz zadna oferta pracy bada-
nych agencji zatrudnienia nie oferowata zatrudnienia w nastepujacych powiatach: goérowskim,

wotowskim, milickim, lubanskim, lwoweckim, jeleniogorskim, jaworskim 1 strzelinskim.

Rysunek 3. Liczba ofert pracy w poszczegélnych powiatach wojewodztwa dolnoslaskiego (N=566)
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Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badania ofert pracy.

30 - 328

Przechodzac do zagranicznych ofert pracy (128 ofert), najbardziej popularnym kierun-
kiem wyjazdow ,,za praca” sa Niemcy — 100 ofert pracy. Oferty w pozostatych krajach nie
przekraczaly liczebnosci 10. Dolnoslaskie agencje zatrudnienia oferuja pracg rowniez na tere-

nie Holandii, Austrii, Francji, Belgii, Anglii, Szwecji, Szwajcarii i Norwegii (por. wykres 24).
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Wykres 24. Liczba zagranicznych ofert pracy w poszczegélnych krajach (N=128)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badania ofert pracy.

Za granica kraju poszukiwani sa przede wszystkim pracownicy domowej opieki osobi-
stej (17 ofert), elektrycy budowlani i pokrewni (11 ofert), hydraulicy i monterzy instalacji
sanitarnych, ogrodnicy (7 ofert), ciesle i stolarze budowlani, spawacze i pokrewni (6) oraz
pakowacze (5 ofert). Biorac pod uwage sekcje Polskiej Klasyfikacji Dziatalno$ci, najwigcej
zagranicznych ofert pracy dotyczyto budownictwa (40 ofert), opieki zdrowotnej i pomocy
spotecznej (23 oferty) oraz przetworstwa przemystowego (19 ofert).
5.1.3.3. Podstawowe wymagania pracodawcow w ofertach pracy
W dalszej czgsci badania ofert pracy dolnos$laskich agencji zatrudnienia, skupiono si¢ na
oczekiwaniach pracodawcoéw odnosnie wyksztatcenia, doswiadczenia zawodowego, czy zna-

jomosci jezykow obcych u kandydatow do pracy.

Wykres 25. Struktura ofert pracy w zaleznos$ci od wymaganego poziomu wyksztalcenia (N=721)

36% 36%
13% 12%
4%
brak danych gimnazjalne i zasadnicze Srednie wyzsze
ponizej zawodowe

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badania ofert pracy.
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W badanych ofertach pracy najczesciej wymagane byto wyksztalcenie wyzsze (36%),
badz nie byto zadnej informacji w tej kwestii. W 13% ofertach pracy deklarowano, ze wy-
ksztatcenie zasadnicze zawodowe jest wystarczajace do pracy na danym stanowisku, a w 12%
ofert — wyksztalcenie $rednie. Z kolei najnizszy, gimnazjalny poziom wyksztalcenia wymaga-

ny byl jedynie w 4% ofert pracy.

Tabela 6. Wymagany poziom wyksztalcenia w ofercie pracy w zalezno$ci od wielkiej grupy zawodow

Wielka grupa zawodow KZiS iGlian;;l:;:alne ZZ;VSV%%ZR? Srednie | Wyzsze ggﬁtch
1 iPi?éargnvirrl'Ez;zysm, wyzsi urzednicy 0% 0% 15% 76% 9%

2 | Specjalisci 0% 0% 10% 67% 22%

3 | Technicy i inny $redni personel 0% 6% 34% 34% 26%

4 | Pracownicy biurowi 9% 13% 34% 23% 21%

5 | Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy 6% 6% 5% 3% 79%

6 | Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 0% 0% 0% 0% 100%
7 | Robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy 2% 41% 10% 2% 45%

8 | Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 11% 30% 9% 0% 50%

9 | Pracownicy przy pracach prostych 22% 26% 0% 0% 52%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikoéw badania ofert pracy.

Nalezy jednak podkresli¢, iz oczekiwany poziom wyksztalcenia jest bezposrednio za-
lezny od oferowanego stanowiska pracy. Z tego wzgledu poddano analizie strukturg ofert pra-
cy wedlug wyksztalcenia w podziale na wielkie grupy zawodow (por. tabela 6). Warto zwro-
ci¢ uwage, ze wyksztalcenie wyzsze najczgsciej wymagane jest wsrod pierwszej 1 drugiej
grupy tj. parlamentarzystow, wyzszych urzednikéw, kierownikow (76%) oraz specjalistow
(67%). W przypadku technikéw i innego $redniego personelu, najczgsciej pracodawcy ocze-
kuja wyksztatcenia $redniego lub wyzszego (po 34%). Pracownicy biurowi powinni wyroz-
nia¢ si¢ wyksztatceniem $rednim, natomiast wyksztatcenie zasadnicze zawodowe jest wystar-
czajace do pracy robotnikdw przemystowych i rzemieslnikéw, a takze operatoréw oraz mon-
terow maszyn i urzadzen. W ofertach pracy wyksztatcenie gimnazjalne i ponizej preferowane

byto wylacznie u pracownikéw przy pracach prostych.
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Wykres 26. Struktura ofert pracy w zalezno$ci od wymaganego doswiadczenia w poszczegélnych
miesigcach badania
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0% - T T 1
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badania ofert pracy.

W przypadku do$wiadczenia zawodowego, jest ono wymagane w 73% ofert pracy pu-
blikowanych przez dolnoslaskie agencje zatrudnienia. Jedynie ok. 7-9% ogloszen zawierato
informacje¢ o braku wymagan odno$nie do§wiadczenia. Nalezy jednak podkresli¢, iz podobnie
jak poziom wyksztatcenia, oczekiwania odnosnie dos$wiadczenia zawodowego rdznig sig
w zaleznos$ci od wielkiej grupy zawodow. Warto jednak podkresli¢, iz w tym przypadku ma-
my do czynienia z odwrotna tendencja — im bardziej wymagajaca grupa zawodow pod wzgle-
dem wyksztalcenia, tym rzadziej wymagane jest doswiadczenie zawodowe. W przypadku
pierwszej grupy zawodow tj. parlamentarzystow, wyzszych urz¢dnikéw i kierownikow —
gdzie wymagane byto wyksztalcenie wyzsze — doswiadczenie wskazane bylo w co trzeciej
ofercie pracy. Natomiast dla pracownikow przy pracach prostych, gdzie wystarczajace byto
wyksztatcenie zasadnicze zawodowe — w 91% ofert pracy pracodawcy oczekiwali wczesniej-
szego doswiadczenia kandydatow. Ponad 80% ofert pracy dla robotnikéw przemystowych
i rzemie$lnikow, operatorow i monteréw roéwniez wymagato doswiadczenia. Z kolei jedynie
W co drugiej ofercie pracy dla pracownikéw biurowych oraz rolnikow, ogrodnikow, lesnikow

1 rybakéw doswiadczenie byto warunkiem koniecznym do uzyskania zatrudnienia.
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Wykres 27. Odsetek ofert pracy, w ktorych wymagane jest doswiadczenie zawodowe w zalezno$ci od
wielkiej grupy zawodow

1. Parlamentarzysci, wyzsi urzednicy i 1

0,
kierownicy 33%

2. Specjalisci 74%
3. Technicy i inny sredni personel 75%
4. Pracownicy biurowi 50%
5. Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy 63%
6. Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 45%
7. Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy 80%
8. Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 84%

9. Pracownicy przy pracach prostych 91%

0% 50% 100%
Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ofert pracy.

Analiza dos$wiadczenia zawodowego w zalezno$ci od rodzaju dzialalnosci pozwala
wysnu¢ wniosek, ze najczgsciej jest ono wymagane w gornictwie 1 wydobywaniu (B), infor-
macji i komunikacji (J), dziatalno$ci zwiazanej z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicz-
nymi (I) oraz przetwoérstwie przemystowym (C). Z kolei do§wiadczenie zawodowe oczekiwa-
ne bylo jedynie w co drugiej ofercie pracy w rolnictwie, lesnictwie, fowiectwie 1 rybactwie
(A), handlu detalicznym i hurtowym (G) oraz dziatalno$ci finansowej i ubezpieczeniowej (K).

Wykres 28. Odsetek ofert pracy, w ktorych wymagane jest do§wiadczenie zawodowe w zalezno$ci od
sekcji PKD
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ofert pracy.
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W ofertach pracy bardzo czgsto oprocz wyksztalcenia, do§wiadczenia zawodowego
wymagana jest znajomos¢ jezykoéw obceych. Najczesciej jest to jezyk angielski, ktory oczeki-
wany byt w 58% ofert pracy w czerwcu, 41% w lipcu oraz 46% w sierpniu. Na drugim miej-
scu znalazt si¢ jezyk niemiecki, ktory w ogole nie byt wskazywany w ofertach pracy w pierw-
szej fazie badania, a w lipcu i sierpniu wystgpowal mniej wigcej w co piatej ofercie pracy.
Z kolei jezyk wloski w | i Il miesiacu badania wymagany byt w 11% ofert pracy, a w sierpniu
w 9%. Pracodawcy w ofertach pracy z czerwca poszukiwali rowniez osoby ze znajomoscia
jezyka francuskiego (20%).

Wykres 29. Odsetek ofert pracy, w ktorych wymagany jest dany jezyk obcy w poszczegélnych miesigcach
badania
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badania ofert pracy, mozliwo$¢ wskazanie wiecej niz jedne-
go jezyka obcego w ofercie pracy.

Znajac juz, jakie jezyki obce sa poszukiwane w ofertach pracy agencji zatrudnienia,
warto zapozna¢ si¢ z oczekiwanym stopniem ich znajomos$ci. W przypadku jezyka angiel-
skiego pracodawcy najczesciej oczekuja jego bardzo dobrej znajomosci (47%). Podobnie
w przypadku jezyka wloskiego, gdzie w 64% ofert wymagano znajomosci w stopniu bardzo
dobrym. Jgzyk niemiecki najczgsciej wymagany byt w stopniu dobrym (45%), a jezyk francu-
ski w stopniu komunikatywnym (57%).

Tabela 7. Wymagany stopien znajomosci jezykow obcych w ofertach pracy

Stopien znajomosci
Jezyk obcy -
biegly bardzo dobry dobry komunikatywny
jezyk angielski 5% 47% 34% 14%
jezyk niemiecki 5% 31% 45% 20%
jezyk francuski 29% 14% 0% 57%
jezyk whoski 12% 64% 10% 14%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badania ofert pracy.
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5.1.3.4. Charakterystyka oczekiwan wobec kandydatéw do pracy w okreslonych zawodach i rodzajach dziatalnosci

Jednym z istotniejszych celéw badania ofert pracy jest poznanie charakterystyki najczesciej
poszukiwanych stanowisk tj. struktury wedtug zawodoéw i rodzajow dziatalno$ci oraz oczeki-
wan pracodawcoOw odnosnie umiejetnosci 1 kwalifikacji niezb¢dnych do wykonywania okre-
$lonej pracy. W tej czgséci niniejszego rozdziatu analizg odniesiono do grup zawodow zgod-
nych z Klasyfikacja zawodow i specjalno$ci okre$lonej na potrzeby rynku pracy z 2012 r.

oraz sekcji Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci z 2007 r.

Wykres 30. Struktura ofert pracy wedlug wielkich grup zawodéw (N=721)

1. Parlamentarzysci, wyzsi urzednicy i.. 50

2. Specjalisci 429%

3. Technicy i inny sredni personel | 5%

4. Pracownicy biurowi 7%

5. Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy 9%

6. Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 1%

7. Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy 17%

8. Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 6%

9. Pracownicy przy pracach prostych
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badania ofert pracy.

Charakterystyke rozpoczgto od przyblizenia struktury ofert pracy wedlug wielkich
grup zawodow. Najwigcej ofert pracy skierowanych bylo do specjalistow (42%) oraz robot-
nikow przemystowych i rzemies§lnikow (17%). Na kolejnym miejscu, pod wzgledem liczeb-
no$ci znalazty si¢ oferty pracy dla pracownikow ustug osobistych i sprzedawcow (9%) oraz
dla pracownikow przy pracach prostych (8%). Najmniej ofert dotyczyto rolnikow, ogrodni-
kow, lesnikoéw i1 rybakow (1%).

Analiza ofert pracy wedlug elementarnych grup zawoddéw pozwala zauwazyc,
ze najbardziej poszukiwane grupy zawodow to programisci aplikacji (125 ofert) oraz inzynie-
rowie do spraw przemystu i produkcji (79 ofert). Po 25 ofert dotyczyto pracy w charakterze
magazynieroOw 1 w zawodach pokrewnych oraz pakowaczy. Relatywnie duze zapotrzebowanie
odnotowano rowniez w przypadku spawaczy i pokrewnych, kierownikoéw do spraw produkc;ji
przemystowej oraz ustawiaczy i operatoréw obrabiarek do metali i pokrewnych, czy pracow-
nikow domowej opieki osobistej. Agencje zatrudnienia w czasie realizacji badania poszuki-

waly rowniez analitykow systemowych i specjalistow do spraw rozwoju aplikacji kompute-
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rowych gdzie indziej niesklasyfikowanych oraz elektrykéw budowlanych i wiele innych za-

wodow wymienionych w tabeli 8.

Tabela 8. Najbardziej poszukiwane grupy zawodéw w ofertach pracy

Koq Elementarna grupa zawodow Liczba
KZiS ofert pracy
2514 | Programisci aplikacji 125
2141 | Inzynierowie do spraw przemystu i produkcji 79
4321 | Magazynierzy i pokrewni 25
9321 |Pakowacze 25
7212 | Spawacze i pokrewni 24
1321 |Kierownicy do spraw produkcji przemystowe;j 22
7223 | Ustawiacze i operatorzy obrabiarek do metali i pokrewni 20
5322 | Pracownicy domowej opieki osobistej 19
2519 A_nalitycy _systempwi i specjalisci ds. rozwoju aplikacji komputerowych gdzie indziej 17
niesklasyfikowani
7411 | Elektrycy budowlani i pokrewni 16
5249 | Pracownicy sprzedazy i pokrewni gdzie indziej niesklasyfikowani 14
9329 | Robotnicy przy pracach prostych w przemysle gdzie indziej niesklasyfikowani 14
2433 | Specjalisci do spraw sprzedazy (z wyt. technologii informacyjno-komunikacyjnych) |14
2423 | Specjalisci do spraw zarzadzania zasobami ludzkimi 14
7233 | Mechanicy maszyn i urzadzen rolniczych i przemystowych 13
8344 | Kierowcy operatorzy wozkow jezdniowych 12
5120 | Kucharze 11
3322 | Przedstawiciele handlowi 11
4110 | Pracownicy obstugi biurowej 10

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ofert pracy.

Znajac juz najbardziej poszukiwane zawody, warto zastanowi¢ si¢ jakie kompetencje
sa oczekiwane do pracy w poszczegoOlnych grupach zawodow. Szczegotowa charakterystyka
kazdej wielkiej grupy zawodow zostata przedstawiono w tabeli 8. Na jej podstawie mozna
wysnu¢ wniosek, ze parlamentarzy$ci, wyzsi urzednicy, kierownicy powinni odznaczaé si¢
przede wszystkim umiejgtnosciami kierowania zespotem, zarzadzania projektem oraz zdolno-
$ciami organizacyjnymi. W przypadku ,,twardych” kwalifikacji pracodawcy oczekuja znajo-
mosci procesOw typowo branzowych oraz biegltej znajomosci obstugi komputera. Specjalisci
z kolei powinni wyrdznia¢ si¢ doktadno$cia, komunikatywno$cia, samodzielno$cia oraz zna-
jomoscia technik informatycznych oraz finansowo-ksiggowych. Tego typu umiejetnosci twar-
de wynikaja z faktu, iz w ofertach pracy najcz¢sciej poszukiwani byli ro6znego rodzaju infor-

matycy, a zwlaszcza programisci. Warto podkresli¢, iz w pierwszych czterech grupach bardzo
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istotne sa umiejgtnosci migkkie, cechy osobowe, natomiast w kolejnych grupach (np. operato-

rzy i monterzy maszyn i urzadzen, pracownicy przemystowi I rzemie$lnicy) znaczenia nabie-

raja kwalifikacje twarde takie jak uprawnienia do wykonywania okreslonego zawodu.

Tabela 9. Umieje¢tnosci i kwalifikacje wymagane do pracy w zaleznos$ci od wielkiej grupy zawodow

Umiejetnosci migkkie

Kwalifikacje zawodowe

Parlamentarzys$ci, wyzsi urzednicy, kierownicy

umiejgtnos¢ kierowania zespolem
umiejgtnos¢ zarzadzania projektami
zdolno$ci organizacyjne
komunikatywnos$¢

odporno$¢ na stres

sumienno$é

umiejetnos¢ analitycznego myslenia
elastycznosé

umiejetnos¢ myslenia strategicznego
wysoka kultura osobista
samodyscyplina

biegta obstuga komputera, w szczegdlnosci MS Excel,
praktyczna znajomo$¢ technik zarzadzania produkcja

i utrzymaniem ruchu

znajomos$¢ narzedzi i proceséw logistycznych
znajomos$¢ zagadnien z zakresu mechaniki, elektroniki,
automatyki itp.

znajomo$¢ SAP, R/3, AutoCaD

znajomos$¢ narzedzi jakosciowych FMEA, 8D, SWHY,
APQP, PPAP, SPC, MSA

Specjalisci

dobra organizacja pracy znajomos¢ jezykow programowania, jezykoéw skryptowych
doktadnos¢ np. C++, PHP, JavaScript, Python

komunikatywnos$¢ znajomos$¢ technologii internetowych np. HTML, CSS,
umiejetnos$¢ pracy w zespole AJAX,jQuery

samodzielnos¢ znajomos$¢ modelu 1SO/OSI

umiejetnos¢ analitycznego myslenia
umiejetnos¢ szybkiego uczenia si¢
kreatywnos¢,

umiejetnos¢ nawigzywania relacji biznesowych
odpowiedzialnos¢

solidno$¢

znajomos¢ obstugi narzedzi bazodanowych SQL i arkuszy
kalkulacyjnych MS Excel

doswiadczenie w ksiggowosci, kontrolingu finansowym,
doswiadczenie w obstudze klienta biznesowego
znajomo$¢ programu CATIA

umiejetnos¢ czytania i analizowania rysunku technicznego

Technicy i inny $redni personel

umiejgtnosci komunikacyjne
umiejgtnosci manualne
pracowitos¢

wysoka kultura osobista
uczciwosé

dobra organizacja pracy
sumienno$¢

prawo jazdy kat. B

znajomos$¢ branzy

umiejetnosé obstugi komputera
znajomos$¢ rysunku technicznego
znajomos¢ przepisow BHP
znajomo$¢ programu Excel, Dialux
umiejgtnos¢ jazdy traktorow

Pracownicy biurowi

wysoka kultura osobista
dobra organizacja pracy
komunikatywno$é
odpowiedzialnos¢
punktualno$é

rzetelno$¢

sumienno$¢

doktadnos¢

zdolnosci organizacyjne
odpornos$¢ na stres
dyspozycyjnosé

znajomos¢ obstugi komputera

umiejgtnos¢ obstugi urzadzen biurowych
doswiadczenie w pracy na magazynie

uprawnienia do obstugi wozkow widlowych
znajomo$¢ dokumentacji i procesdw magazynowych
znajomo$¢ zasad rachunkowosci i prawa podatkowego
aktualne badania psychotechniczne

Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy

komunikatywno$é ksiazeczka sanitarno-epidemiologiczna
predyspozycje psychologiczne prawo jazdy kat. B
cierpliwos¢ znajomos$¢ obshugi sprzgtu gastronomicznego
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zyczliwos¢
umiejgtnosci spoteczne
mila aparycja

wysoka kultura osobista

umiejetnos¢ obstugi kasy fiskalnej
doswiadczenie w opiece nad osobg starsza

Rolnicy, ogrodnicy, leSnicy i rybacy

dobry stan zdrowia
niekaralno$¢
dyspozycyjnosé
doktadno$¢

umiejetnos¢ obstugi maszyn do cigeia drzew
prawo jazdy kat. B

Robotnicy przemyslowi i rzemiesInicy

zdolnoséci manualne

che¢ do pracy

dobra organizacja pracy

dobry stan zdrowia i sprawnos¢ fizyczna
precyzyjnosc¢

sumiennos¢

uczciwosé

pracowitos¢

uprawnienia spawalnicze

uprawnienia elektryczne SEP

prawo jazdy kat. B, C

znajomos¢ rysunku technicznego

umiejetnoscei instalacji, montazu

doswiadczenie w obstudze maszyn i urzadzen np. gigtarki,
tokarek, frezarek

znajomos$¢ obrobki metali

umiejetnos¢ postugiwania si¢ przyrzadami pomiarowymi

Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen

doktadno$¢
punktualno$é
odpowiedzialnos¢
solidnos¢
sumiennos$¢
uczciwosé
dyspozycyjnosé

prawo jazdy kat. C+E

prawo jazdy kat. D.

kurs na przewoz rzeczy

karta kierowcy

aktualne psychotesty

uprawnienia na wozki widlowe

doswiadczenie w obstudze gigtarki, prasy, wtryskarek
$wiadectwo niekaralnosci

Pracownicy przy pracach prostych

sprawnos¢ fizyczna
sumiennos¢
zdolno$ci manualne
precyzja

prawo jazdy kat. B
ksigzeczka sanitarno-epidemiologiczna

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ofert pracy, mozliwo$¢ wskazanie wigcej niz jedne;j

kompetencji w ofercie pracy.

Przechodzac do analizy ofert pracy wedtug rodzaju dziatalnosci pracodawcy, najwigk-

sza cze$¢ stanowity ogloszenia o prace w przetworstwie przemystowym (35%) oraz informa-

cji 1 komunikacji (24%). Co jest zgodnie z najczgsciej poszukiwanymi zawodami (programi-

$ci aplikacji oraz inzynierowie do spraw produkcji 1 przemystu). Co dziesiata oferta dotyczyta

pracy w branzy transportowo-magazynowej, a 8% ofert pracy oferowaly przedsigbiorstwa

budowlane.
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Wykres 31. Struktura ofert pracy wedlug sekcji Polskiej Klasyfikacji Dzialalno$ci (N=721)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ofert pracy.

Niniejsza analiza zostata dodatkowo wzbogacona o charakterystyke oczekiwan wobec
kandydatow do pracy w okreslonych sekcjach PKD (por. tabela 10). Zgodnie z wynikami
badan, do pracy w rolnictwie, le$nictwie, towiectwie 1 rybactwie niezbgdny jest dobry stan
zdrowia oraz umiej¢tnosci obstugi pojazdow i urzadzen rolniczych. Z kolei, aby zosta¢ gorni-
kiem wymagane sa uprawnienia wydawane przez Urzad Gorniczy. Praca w przetworstwie
przemystowym wymaga wielu cech osobowych takich jak: staranno$¢, odpowiedzialnos$¢ oraz
umiejgtnosci pracy w zespole, zdolnosci manualnych, ale takze znajomosci specjalistycznych
narzedzi, programow oraz uprawnien do obstugi maszyn i urzadzen. W ofertach pracy z bran-
7y transportowo-magazynowej wymaga si¢ posiadania réznego rodzaju prawa jazdy, upraw-
nien do przewozu rzeczy oraz znajomosci procesow logistycznych. Z kolei do pracy w opiece
zdrowotnej 1 pomocy spolecznej oczekuje sig¢ przede wszystkim predyspozycji psychospo-
tecznych takich jak cierpliwo$¢ 1 zyczliwosc¢.

Tabela 10. Umiejetnosci i kwalifikacje wymagane do pracy w zalezno$ci od sekcji Polskiej Klasyfikacji
Dzialalno$ci pracodawcy

Umiejetnosci migkkie Kwalifikacje zawodowe

A. Rolnictwo, lesnictwo, fowiectwo i rybactwo

dobry stan zdrowia

samodzielnos¢ umiejgtnos¢ obstugi maszyny do cigeia drzew
doktadnosé prawo jazdy kat. B

dyspozycyjnosé umiejetnosci jazdy traktorem

uczciwosé

B. Goérnictwo i wydobywanie

- uprawnienia wydawane przez Urzad Gorniczy

C. Przetworstwo przemystowe

samodzielnosé znajomo$¢ CAD/CAM oraz MS Office
umiejetno$¢ pracy w zespole znajomos¢ narzgdzia konstrukcyjnego CATIA
dobry wzrok znajomo$¢ schematoéw technicznych
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dobry stan zdrowia
odpowiedzialnos¢

zdolnos$ci manualne
dyspozycyjno$¢ do pracy na zmiany
dobra organizacja pracy

zdolno$ci mechaniczne

staranno$¢

sumiennos¢é

uczciwosé

precyzyjnosc¢

znajomos$¢ systemow zarzadzania jakoScia

prawo jazdy kat. B

umiej¢tnosci obstugi maszyn

uprawnienia spawalnicze

znajomos$¢ technik zarzadzania produkcja

wiedza z zakresu elektroniki, mechaniki itp.

znajomos$¢ rysunkéw technicznych

znajomos$¢ przepisow BHP

umiejetnos¢ postugiwania si¢ przyrzadami pomiarowymi

F. Budownictwo

wytrzymatos$¢ fizyczna
motywacja do pracy
odpowiedzialnos¢
precyzja i doktadnosé
pracowitos¢

znajomos¢ rysunku technicznego

uprawnienia spawalnicze

znajomo$¢ procesOw montazowych ptyt, spawania stali itp.
prawo jazdy kat. B, C

uprawnienia elektryczne

znajomo$¢ obrobki mechanicznej

G. Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdow samochodowych

wysoka kultura osobista
umiejgtno$é nawigzywania relacji z klientem

prawo jazdy kat. B

H. Transport i gospodarka magazynowa

zdolnoséci manualne
umiejetnosci komunikacyjne
odpowiedzialnos¢
dyspozycyjnosé

doktadnosc¢

punktualno$é

prawo jazdy kat. C+E

znajomos¢ procesOw i narzedzi logistycznych
uprawnienia do obstugi wozkéw widtowych
aktualne badania psychotechniczne

kurs na przewoz rzeczy

znajomos$¢ zasad gospodarki magazynowej
karta kierowcy

|. Dzialalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustlugami gastronomicznymi

zaangazowanie
kreatywno$é

wysoka kultura osobista
dyspozycyjno$é
doktadnos¢
komunikatywnos¢

umiejetnos¢ rozliczania w systemie na koniec dnia
ksigzeczka sanitarno-epidemiologiczna
znajomos$¢ obshugi sprzgtu gastronomicznego

J. Informacja i komunikacja

umiejetnos¢ pracy W zespole

umiejgtnos¢ analitycznego myslenia
umiejetno$¢ organizowania wiasnej pracy
kreatywnos$¢

komunikatywno$¢

profesjonalizm

rzetelno$¢

terminowos$¢

samodzielnos¢

znajomos¢ jezykow programowania i technologii np. XML,
HTML, CSS, JavaScript, PHP, C++, AJAX, Python
znajomo$¢ systemow operacyjnych Windows, Linux
znajomo$¢ infrastruktury sieci typu LAN, WAN, MAN
znajomo$¢ relacyjnych baz danych, platform bazodanowych
np. Oracle, SQL

znajomos¢ protokotow typu TCP/IP, Multicast

K. Dzialalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa

doktadnos¢

sumienno$¢

motywacja do pracy
wysoka kultura osobista

znajomos¢ zasad rachunkowosci

znajomos¢ prawa pracy, BHP

umiejgtnos¢ obstugi komputera, pakietu MS Office
znajomo$¢ urzadzen biurowych

M. Dzialalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna

kreatywno$¢

odpowiedzialnos¢

samodzielnos¢

umiejetnos¢ zarzadzania zespotem
innowacyjnos¢

znajomo$¢ norm ISO/TS, VDA, APQP

znajomos$¢ ksiggowosci, controllingu finansowego
znajomo$¢ polskich i migdzynarodowych standardow ra-
chunkowosci

podstawy konstrukcji i zasad rysunku technicznego
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znajomo$¢ programu CATIA
wiedza z zakresu zarzadzania jakoScia

N. Dzialalno$¢ w zakresie ustlug administrowania i dzialalnos$¢ wspierajaca

komunikatywno$é
odpowiedzialnos¢
punktualnosé prawo jazdy kat. B

samodzielnos¢ znajomos$¢ obstugi komputera, pakietu MS Office
dobra organizacja pracy
doktadnos¢

Q. Opieka zdrowotna i pomoc spoleczna

cierpliwo$¢
zyczliwos¢
otwarto$¢

dobry stan zdrowia
brak natogow

doswiadczenie w opiece nad osobami starszymi
prawo jazdy kat. B

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badania ofert pracy, mozliwo$é wskazania wigcej niz jednej
kompetencji w ofercie pracy.

5.1.4. Wspétpraca agencji zatrudnienia z publicznymi stuzbami zatrudnienia

Analiza Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz dostgpnej literatury
przedmiotu sugeruje, iz obszary dzialania agencji zatrudnienia sa kompatybilne z obowiaz-
kami publicznych shuzb zatrudnienia w zakresie doprowadzania oséb bezrobotnych do za-
trudnienia, poradnictwa zawodowego i doradztwa personalnego. Agencje $wiadcza jednak
ustugi na rzecz osob, ktore swiadomie decyduja si¢ na podjecie zatrudnienia i czuja si¢ goto-
we do wkroczenia lub powrotu na rynek pracy. Dodatkowo dysponuja czgsto szersza oferta
wakujacych stanowisk dla klientéw indywidualnych, oraz wyzej wykwalifikowanymi pra-
cownikami dla klientéw instytucjonalnych. Publiczne Stuzby Zatrudnienia (np. urzedy pracy)
obstuguja nie tylko osoby gotowe do podjecia pracy, ale takze diugotrwale bezrobotnych,
czgsto o obnizonej motywacji do podjgcia zatrudnienia, ktorych kwalifikacje ulegly dezaktu-
alizacji. Swiadcza ustugi rynku pracy takze na rzecz oséb zagrozonych wykluczeniem (nie-
petnosprawnych, osoby z grupy wiekowej 50+, kobiety) Zatem, znaczacym obszarem ich
dziatania jest kosztowna 1 trudna aktywizacja zawodowa. Oferty pracy, ktorymi dysponuja
bywaja nieadekwatne do aspiracji i wyksztatcenia osob zarejestrowanych jako bezrobotne
I poszukujacych zatrudnienia.”® Dodatkowa trudno$cia w wprawnym posrednictwie pracy jest
konieczno$¢ wypetniania licznych obowiazkow 0 charakterze administracyjnym i ograniczo-
na liczba pracownikow wyspecjalizowanych w posrednictwie zawodowym, przez co obciaze-

ni sa oni praca a ich efektywnos¢ jest nizsza.'® Wobec opisanych barier sprawnego dzialania,

1> G. Stomka, Wspblpraca publicznych stuzb zatrudnienia z prywatnymi podmiotami rynku pracy, Wojewodzki
Urzad Pracy w Krakowie, inwestor.wup-krakow.pl/artykuly/1101/Wspolpraca-publicznych-sluzb-zatrudnienia-
z-prywatnymi-podmiotami-rynku-pracy [data dostepu: 26.06.2013]

18 Co robi¢ by urzedy pracy dziataly skuteczniej — migdzynarodowa debata w Gdansku, www.gdansk.pl/nasze-
miasto,512,20810.html, [data dostepu: 26.06.2013]
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przed ktorymi staja publiczne stuzby zatrudnienia wspotpraca z niepublicznymi podmiotami
swiadczacymi ustugi na rzecz rynku pracy wydaje si¢ najlepszym rozwiazaniem. Istotne jest
jednak wypracowanie efektywnych form tej wspotpracy.
5.1.4.1. Prawne uwarunkowania wspotpracy stuzb zatrudnienia
Przepisy prawa regulujace funkcjonowanie publicznych i niepublicznych podmiotéw $wiad-
czacych ustugi na rzecz rynku pracy sprowadzaja ich wspoétdziatanie do zlecania agencjom
zatrudnienia realizacji czesci zadan jakie staja przed publicznymi stuzbami. Na mocy Ustawy
0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy wspoétpraca na zlecenie marszatka woje-
wodztwa lub starosty, moze obejmowac realizacje przez agencje zadan, jakie staja przed wta-
dzami samorzadowymi 1 innymi organami publicznymi w zakresie ustug rynku pracy, czyli:

1. posrednictwa pracy,

2. poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej,

3. pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy,

4. organizacji szkolen'’.

Ustugi 1 dziatania wyltaczone z potencjalnie podlegajacych zleceniu dotycza:

1. kwestii, ktorych podejmowanie wymaga decyzji administracyjnych,

2. wydawania i zarzadzania $rodkami Funduszu Pracy™.

Podjgcie dzialan przez agencjg zatrudnienia w ramach wymienionych ustug moze nasta-
pi¢ w wyniku wygrania w otwartym konkursie ofert, rozpisanym przez marszatka wojewodztwa
lub starost¢ zgodnie z przepisami o dziatalnosci pozytku publicznego i wolontariacie. Zakup
ustug agencji zatrudnienia musi natomiast podlega¢ zasadom zamdwien publicznych.

Po stronie marszatka wojewodztwa lub starosty lezy takze zagwarantowanie realizacji
zlecanych zadan w sposob odpowiadajacy standardom rynku pracy. Jednym ze srodkow kon-
troli efektywnosci wspolpracy jest podzial wynagrodzenia dla agencji zatrudnienia na 2 tran-
sze. Pierwsza z nich wyplacana jest w momencie zawarcia Umowy i nie powinna przekraczac
30% zalozonej sumy. Druga, w wysoko$ci co najmniej 50% przewidzianego wynagrodzenia
wyplacana jest po 12 miesigcach od podpisania umowy, w przypadku wywiazania si¢ z niej
partnera prywatnego.

Jednym z obszardéw potencjalnej wspotpracy agencji zatrudnienia z publicznymi stuz-

bami zatrudnienia jest doprowadzenie do zatrudnienia na co najmniej rok, w petnym wymia-

7 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. 2004 Nr 99
poz. 1001), rozdziat 10, art. 35
' Ibidem, rozdziat 8. Art. 24
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rze czasu pracy, osob pozostajacych w szczegblnej sytuaciji na rynku.™ Na tego rodzaju dzia-
falnos$¢ dysponowane sa $rodki Funduszu Pracy. Jednak w przypadku niespelienia zatozen
umowy na zlecona usluge przez agencje zatrudnienia, juz wyplacone wynagrodzenie musi
podlegac¢ zwrotowi.

Obszarem dziatania zarowno publicznych instytucji zatrudnienia, jak i agencji zatrud-
nienia jest posrednictwo pracy za granica. Wspoélpraca na tym polu mogltaby mie¢ charakter
niesformalizowany 1 polega¢ na udostepnianiu klientom urzedéw pracy ofert pozostajacych
w dyspozycji agencji. Trudne byloby jednak opracowanie systemowego wspoétdziatania na
tym polu. Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy nie przewiduje bowiem
procedur wspotpracy publicznych i niepublicznych shuzb zatrudnienia we wspomnianym za-
kresie”. Umowa opisujaca warunki posrednictwa pracy za granica, podpisywana jest przez
agencje bezposrednio z osobami, ktore na jej mocy sa kierowane do pracy. Nie uwzglednia
ona roli instytucji publicznych w procesie posrednictwa. Okresla natomiast precyzyjnie za-
kres, warunki pracy, zobowiazania i odpowiedzialno$¢ obu stron — potencjalnego pracownika
1 posredniczacej agencji. Ta druga zobowiazuje si¢ rowniez do podpisania podobnej umowy,
opisujacej warunki pracy i obszary odpowiedzialnosci z zagranicznym pracodawca.
5.1.4.2. Dobre praktyki w zakresie wspotpracy stuzb zatrudnienia
Powszechnym polem wspolpracy publicznych stuzb zatrudnienia jest pozyskiwanie przez
urzedy pracy ofert pracy zgromadzonych przez agencjeZI. Inna, popularna forma, przewidzia-
ng w ramach prawa, jest zlecanie podmiotom niepublicznym doprowadzenia do zatrudnienia
0so0b bezrobotnych. Przyktadu efektywnej wspolpracy publiczno-prywatnej w tym zakresie
dostarcza Wielka Brytania. Instytucje publiczne powierzaja prywatnym jednostkom zadanie
znalezienia dhugotrwalego zatrudnienia dla poszczegélnych oséb bezrobotnych. Za wywiaza-
nie si¢ Z umowy prywatny partner otrzymuje wynagrodzenie tym wyzsze im dluzej powierzo-
na mu osoba pozostaje aktywna zawodowo. Dolna granica czasu trwania zatrudnienia, ktorej
nieprzekroczenie wiaze si¢ z brakiem zaptaty dla partnera prywatnego to 6 miesigcy. Tak
skonstruowany system sprzyja efektywnosci stuzb zatrudnienia®’. W Polsce partnerstwo pu-
bliczno — prywatne w stuzbie rynkowi pracy jeszcze raczkuje. Niektore instytucje podejmuja
jednak dziatania godne uwagi — nowatorskie lub efektywne, ktore jako dobre praktyki moga

dostarcza¢ innym modeléw dziatania. Ponizej zaprezentowano wybor tego rodzaju inicjatyw.

¥ Ibidem, art. 61.

% Ibidem, rozdziat 16, art. 85

2! Dobre i zte praktyki, inwestor.wup-krakow.pl/artykuly/1101/Wspolpraca-publicznych-sluzb-zatrudnienia-z-
prywatnymi-podmiotami-rynku-pracy [data dostepu: 26.06.2012]

%2 Co zrobi¢ by urzedy pracy dziataly skuteczniej?, op. cit.
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Pilotazowy program ,,Nowe Horyzonty” realizowany przez PUP w Gdansku. Realizo-

wany przez 18 miesiecy od 1 stycznia 2010 roku®,

Celem tego projektu bylo przetestowanie rozwiazania majacego na celu zwigkszenie efek-

tywnosci wspotpracy podmiotow prywatnych i publicznych oraz regulacja zasad wspotpracy

migdzy nimi, w sposob adekwatny do pozyskanych efektéw. Do udzialu w projekcie wyloso-

wano 600 osob (polowa z nich zostala objeta opieka agencji zatrudnienia, druga polowa

wsparciem Powiatowego Urzedu Pracy) oraz trzy tysigczna grupg kontrolna sposrod pozosta-

jacych bez pracy przez okres od 6. do 18. miesiecy. Projekt bazowat na 3. modelach ulepsze-

nia dziatan publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia:

1. Pierwszy z nich odnosil si¢ do pracy agencji zatrudnienia. Opieral si¢

0 roznicowanie wynagrodzenia w zalezno$ci od stopnia w jakim agencja wywia-

zala si¢ z zadania aktywizacji zawodowej podopiecznych przez rok. Progi warto-

$ci wynagrodzenia wyznaczaly nast¢pujace kwoty:

a.

1/120 stawki (réwnej 1 300 zt) za kazdy dzien pracy objetej programem
osoby, w okresie do 120. dnia trwania programu

1/120 stawki (rownej 2 275 zt) za kazdy dzien przepracowany przez osoby
objete programem, poczawszy od 121. dnia pracy do 240. dni pozostawania
w stanie aktywnosci zawodowe;.

1/120 stawki (rownej 2 925) za kazdy dzien przepracowany przez osoby 0b-
jete programem, poczawszy od 241. dnia pracy do 365 dni pozostawania

W stanie aktywnosci zawodowe;.

Przy maksymalnej efektywnosci pracy, agencje zatrudnienia uczestniczace w pro-

jekcie mogty pozyskac¢ taczne wynagrodzenie w wysokosci 1 950 000 zt

2. Drugi z nich mial na celu zwigkszenie motywacji dzialan pracownikow urzedow

pracy i sprowadzat si¢ do wdrozenia systemu premiowego dla 0oséb zajmujacych

si¢ pozyskiwaniem 1 zagospodarowywaniem ofert pracy. Progi warto$ci premii

zaprezentowano ponizej:

a.

1/120 stawki (rownej 190 zt) za kazdy dzien pracy objgtej programem 0sO-
by, w okresie do 120. dnia trwania programu

1/120 stawki (rownej 240 zt) za kazdy dzien pracy objetej programem 0sO-
by, w okresie od 121. do 240. dnia trwania programu

% Nowe Horyzonty — w poszukiwaniu wickszej skutecznoéci posrednictwa pracy, www.pup.gda.pl/
02/big/2012_11/ec3bf6645cd12elcca8b71f6a9fd588a.pdf [data dostepu 26.06.2013]
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c. 1/120 stawki (rownej 332 zl) za kazdy dzien pracy objgtej programem 0s0-
by, w okresie od 121. do 240. dnia trwania programu
d. Przy czym doradca zawodowy, uczestniczacy w procesie posrednictwa pra-
cy, otrzymywal wynagrodzenie w wysokosci 20% stawki 190 zi, natomiast
wynagrodzenie posrednika za kazda pozyskana i wykorzystang przez osobe
bezrobotng ofert¢ pracy (na okres nie krétszy niz 30 dni) otrzymywat 55 zi
premii.
W przypadku 100% skutecznosci dziatan pracownikéw PUP, ich premia wynikajaca z udziatu
w programie mogta potencjalnie wynies¢ 318 000 zt.

Projekt programu zaktadat jego efektywnos¢ w liczbie 150. osob pracujacych przez
365 dni trwania programu, w efekcie staran agencji zatrudnienia, rowniez 150 osob (zatem
potowa wylosowanej grupy) zatrudnionych przez rok dzigki zabiegom PUP. Przewidywano
réwniez pozyskiwanie i zagospodarowywanie 50. ofert pracy kazdego miesiaca.

Niestety, projekt okazat si¢ znacznie mniej efektywny, niz zaktadaty to przewidywa-
nia. W ramach projektu zatrudnienie powyzej 30 dni pozyskaty 2 osoby za posrednictwem
agencji zatrudnienia oraz 24 osoby za posrednictwem urzgdow pracy. Powyzej roku prace
utrzymalo 8 osob korzystajacych ze wsparcia urzgdow pracy 1 zaden z beneficjentow dzialan
agencji zatrudnienia. Srednio, w okresie trwania projektu, zatrudnienie podjeto 101 0séb
z agencji zatrudnienia, 107 oséb z urzedéw pracy w porownaniu ze 100. osobami z grupy
kontrolnej.

Mimo nieefektywnos$ci zaktadanych dziatah ich uczestnicy wyciagngli cenne wnioski
odnosnie projektowania wspotpracy publiczno-prywatnej w sferze zatrudnienia, ktore moga
okazac¢ sig istotna wskazowka na przyszio$¢. Wsrod nich znalazty sig¢ rekomendacje dotycza-
ce reorganizacji sposobow wykorzystania §rodkow z Funduszu Pracy przeznaczonych na ak-
tywizacjg¢ zawodowa bezrobotnych. Inne wnioski dotyczyty koniecznosci profilowania klien-
tow stuzb zatrudnienia — pod wzgledem motywacji, kwalifikacji oraz oczekiwan, tak aby po-
zyskiwanie informacji o wakujacych stanowiskach oraz dysponowanie ofertami pracy byto
bardziej efektywne. Inna z zalecanych modyfikacji odnosi si¢ do zbudowania sprawnej
I droznej sieci wymiany informacji oraz wzajemnego wsparcia migdzy publicznymi i niepu-
blicznymi stuzbami zatrudnienia®.

Projekty w rodzaju opisanego wyzej programu pilotazowego warte sa realizacji, nawet

jesli finalnie nie spetniaja poktadanych w nich oczekiwan. Kazdy z nich dostarcza bowiem

2 R. Budnik, Wnioski dI publicznych shuzb zatrudnienia wynikajace z doswiadczen z realizacji projektu Nowe Hory-
zonty, www.pup.gda.pl/g2/big/2012 11/726ab9cee20c32{88tbad2c3526dd80c.pdf, [data dostepu: 26.06.2013]
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cennych do$wiadczen oraz, co szczegdlnie istotne, pozwala zbudowac sie¢ nieformalnych lub
potformalnych kontaktéw migdzy przedstawicielami publicznych i niepublicznych agencji
zatrudnienia. Tego rodzaju korzysSci sprzyjaja podnoszeniu jako$ci dzialan na rzecz rynku
pracy oraz wypracowywaniu optymalnych rozwiazan w tym zakresie, w odniesieniu do kolej-
nych projektow.
Organizacja targow pracy przez Powiatowy Urzad Pracy oraz 5 agencji zatrudnienia
W wojewodztwie malopolskimZS.
1. Projekt byt realizowany od kwietnia do czerwca 2007 roku, jego wartos¢ wyniosta
35000 zt i zostat sfinansowany z Funduszu Pracy. Polegal na organizacji targow
pracy, w ktorych udzial wzigly powiatowe urzedy pracy, agencje zatrudnienia
oraz pracodawcy i przedstawiciele samorzadow. Projekt byt realizowany w dwoch
etapach:

a. Pierwszy etap to konferencja na temat zwigkszania mozliwosci zatrudnienia,
w ktorej udziat wzigli specjalisci w zakresie ustug na rzecz rynku pracy.

b. Drugi etap to targi, w czasie ktorych agencje pracy miaty szanse na dyspo-
nowanie ws$rdd osob zarejestrowanych jako bezrobotne pozyskanymi ofer-
tami zatrudnienia. W targach wzigto udziat blisko 5 000 oséb pozbawionych
zatrudnienia.

Po zakonczeniu targéw wspotpraca PUP oraz prywatnych partneréw byta konty-
nuowana.

Ze wzgledu na niesformalizowana wspdlprace urzgdow pracy z agencjami zatrudnie-
nia w ramach opisywanego projektu nie powstaty statystyki osob, ktore pozyskaty zatrudnie-
nie w efekcie tego dziatania. Mozna jednak spodziewac sig, iz stworzenie forum wymiany
informacji na temat lokalnych rynkéw pracy nie tylko podnosi skuteczno$¢ poszukiwania
zatrudnienia przez osoby bezrobotne, ale pozwala w krotkim czasie wstgpnie wyselekcjono-
wac pozadanych kandydatow do pracy przez pracodawcow. Takze gromadzenie i1 prezentacja
w jednym miejscu ofert pracy, ktérymi dysponuja réozne podmioty stuzb zatrudnienia moty-
wuje agencje pracy do wigkszej konkurencyjnosci a osobom zainteresowanym ich dziatania-
mi stwarza pole do porownan i podejmowania bardziej swiadomych decyzji zawodowych

oraz biznesowych w zakresie zasobow ludzkich.

2 Raport nt. obszaréw i metod wspotdziatania publicznych stuzb zatrudnienia i niepublicznych instytucji rynku
pracy z warsztatu pt. ,,Wspodtpraca: PUP - agencje zatrudnienia z Matopolski” przeprowadzonego w dniach
25-27.05.2011r. w Wojewodzkim Urzedzie Pracy w Krakowie, WUP w Krakowie, Krakow 2011, inwestor.wup-
krakow.pl/artykuly/1100/Raport-z-warsztatu-poswieconego-wspolpracy-PUP-i-prywatnych-agencji-zatrudnienia-z-
Malopolski [data dostepu: 26.06.2012]
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Prowadzenie szkolen aktywizujacych bezrobotnych przez agencj¢ zatrudnienia
tymczasowego, na zlecenie PUP%.

Po stronie Powiatowego Urzedu Pracy realizujacego projekt finansowany z Europejskiego
Funduszu Spolecznego lezalo opracowanie programu szkolen, rekrutacja uczestnikow spo-
$rod osob zarejestrowanych jako bezrobotne, a takze wylonienie instytucji, ktora przeprowa-
dzi zaplanowane szkolenia. Mimo iz posiadanie przez t¢ instytucj¢ wpisu do rejestru agencji
posrednictwa pracy nie bylo konieczne, pozwala ono na poszerzenie wsparcia os6b bezrobot-
nych. Dzigki temu, zZe instytucja szkolaca posiadata takze certyfikat agencji zatrudnienia, 0s0-
by uczestniczace w zajeciach majacych na celu podniesienie ich kompetencji, deklarowaty
rowniez cheé korzystania z posrednictwa pracy agencji zatrudnienia. Te ktore zdecydowaty
si¢ na ich uslugi uzyskiwaty dostgp do zgromadzonych przez agencj¢ ofert pracy oraz oferty
doradztwa zawodowego. Wspotpraca ta zostala pozytywnie oceniona zar6wno przez urzad
pracy, ktérego pracownicy nie moga prowadzi¢ szkolen oraz kurséw kompetencji zawodo-
wych, jak i agencj¢ zatrudnienia. Laczenie funkcji szkoleniowej, aktywizacyjnej oraz posred-

nictwa pracy zwigksza efektywno$¢ dziatan na rzecz rynku pracy.

5.2. Indywidualne wywiady pogtebione (IDI)

W ramach indywidualnych wywiadow poglebionych zebrano opinie na temat funkcjonowania
agencji zatrudnienia w wojewodztwie dolnoslaskim, od 12. przedstawicieli niepublicznych
stuzb. Badani dzielili si¢ wtasnymi doswiadczeniami i poszerzali zakres informacji pozyska-
nych za posrednictwem analizy desk research®’.

Whioski z badania uporzadkowano wedtug nastepujacej struktury:

1. Analiza potencjalu technicznego i organizacyjnego agencji zatrudnienia, w opi-
niach badanych.

2. Opis klientow badanych agencji zatrudnienia wedlug cech demograficznych,
kompetencji jakimi dysponuja klienci indywidualni oraz jakie sa od nich oczeki-
wane, a takze branz reprezentowanych przez klientoéw instytucjonalnych.

3. Opis sposobow upowszechniania przez agencje zatrudnienia informacji o wiasne;j
dzialalnosci. Analiza dziatah marketingowych podejmowanych w badanych agen-
cjach, a takze sposoboéw pozyskiwania nowych klientoéw oraz kanatéw komunika-

cji z odbiorcami i potencjalnymi odbiorcami ustug.

% |bidem.
%" Patrz rozdziat 4.1.
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4. Charakterystyka oferty badanych agencji zatrudnienia — specyfika ich dziatalno-
$ci, poziom specjalizacji.

5. Charakterystyka dzialalno$ci agencji zatrudnienia — opis sposobow zapewniania
wysokiej jako$ci ustug.

6. Wstegpne nakreslenie problemoéw agencji zatrudnienia, wynikajacych z zewngtrz-
nych uwarunkowan o charakterze ogélnokrajowym oraz regionalnym, a takze opis
wewngtrznych barier rozwoju.

7. Analiza wspolpracy publicznych oraz niepublicznych stuzb zatrudnienia,
z uwzglednieniem czynnikdéw sprzyjajacych wspotdziataniu oraz przeszkod. Opis

sugestii zmian i zalecen wysunigtych przez badanych w trakcie wywiadow.

5.2.1. Badane agencje zatrudnienia - opis grupy badanej
Badanie z wykorzystaniem indywidualnych wywiadow poglebionych ze wzgledu na jakos$cio-
wa specyfike metody, nie wymaga danych pozyskanych od licznej, reprezentatywnej grupy.
Opiera si¢ natomiast na szczegolowej analizie ograniczonej liczby wywiadow, przeprowadzo-
nych z badanymi dobieranymi celowo — z uwzglednieniem potrzeb specyficznego projektu.
Niniejsze badanie zrealizowano z udziatem 12. przedstawicieli agencji zatrudnienia.
Wsrod rozmowcow znalezli sig pracownicy podmiotow trudniacych sig¢ posrednictwem pracy
za granicg (2 agencje posredniczace w poszukiwaniu pracownikow tylko na rynki europej-
skie) oraz w Polsce (5 agencji). Wywiady prowadzone byty rowniez z przedstawicielem firmy
specjalizujacej si¢ w obstudze kadrowo-ptacowej pracownikéw tymczasowych, firmy posred-
niczace] w zagospodarowywaniu ofert pracy tymczasowej. Czg$¢ firm posredniczacych
W zatrudnieniu, oprécz gromadzenia oraz dysponowania ofertami pracy zajmuje si¢ takze
organizacja kursow i szkolen, podnoszacych kwalifikacje klientéw indywidualnych. Wsrod
nich znalazto si¢ studenckie biuro karier. W ramach jego obowigzkéw miesci si¢ pozyskiwa-
nie ofert pracy, stazy, takze praktyk studenckich, a przede wszystkim poradnictwo zawodowe,
organizowanie kurséw, szkolen indywidualnych, jak réwniez warsztatow grupowych oraz
forow wymiany informacji o rynku pracy (targéw pracy, portali internetowych etc.). W ra-
mach obowiazkéw biura miesci si¢ zatem ogolnie pojgte wsparcie absolwentow studiow wyz-
szych we wkraczaniu na rynek pracy. Innym podmiotem realizujacym zadania o charakterze
spotecznym jest agencja zajmujaca si¢ aktywizacja zawodowa 0sOb niepelnosprawnych —
poczawszy od poszukiwania dla nich ofert pracy, poprzez poradnictwo zawodowe, na organi-
zacji kursow skonczywszy. W kolejnym z badanych podmiotéw agencja tymczasowa stanowi

jedna z form dziatalno$ci firmy, trudniacej si¢ wsparciem psychologicznym oraz szkoleniami.
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Wsréd badanych znalazta sig takze firma doradcza, ktérej dziatalno$é skupia si¢ na prowa-
dzeniu proceséw rekrutacji wylacznie na zlecenie klientéw instytucjonalnych. Wérdd bada-
nych agencji duza cze$¢ prowadzona byta w formie spotek z ograniczona odpowiedzialnoscia
lub w formie jednoosobowych dziatalno$ci gospodarczych. Wyjatkami okazaty sig: studenc-
kie biuro karier, stanowiace komorke organizacyjna panstwowej uczelni wyzszej, a takze
agencje posrednictwa pracy dla oséb niepelnosprawnych funkcjonujace pod szyldem stowa-
rzyszenia.

Badane jednostki w wigkszos$ci rowniez nie dysponowaty wiecej niz jedna siedziba,
w tym: we Wroctawiu, w Jeleniej Gorze, w Lubaniu, w Glogowie, Walbrzychu, Legnicy oraz
Swidnicy i zwykle dziataja one na skalg regionalna lub lokalna, za$ firma watbrzyska takze na
skale krajowa. Wsrdd badanych znalezli si¢ jednak rowniez dwaj przedstawiciele wroctaw-
skich i jeden przedstawiciel legnickiej filii firm migedzynarodowych lub zagranicznych. Za-
sigg dziatalnosci tych oddziatow obejmuje regionalny, krajowy, a takze migdzynarodowy ry-
nek pracy.

Grupa badanych, zgodnie ze wstgpnie poczynionymi zaloZeniami metodologicznymi,
sktadata si¢ z 0sob zajmujacych stanowiska kierownicze, managerskie lub wlascicieli firm.
Wsrod rozmowcow znalazly sig tylko trzy osoby zajmujace innego rodzaju pozycje zawodo-
we: specjalista do spraw rekrutacji, asystent do spraw administracyjnych agencji zatrudnienia

oraz wolontariusz, na stale pracujacy na rzecz agencji.

5.2.2. Potencjat organizacyjny, techniczny i finansowy agenc;ji zatrudnienia
Badane podmioty zobowiazane sa do przestrzegania postanowien Ustawy o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy. Zawarte zostaly w niej warunki, jakich musza prze-
strzega¢ jednostki niepubliczne, aby zachowac status agencji zatrudnienia. Wéréd wyma-
gan znalazty sig”:

1. stabilnos¢ finansowa, gwarantujaca niezaleganie z ptatnoSciami na rzecz Za-

ktadu Ubezpieczen Spotecznych oraz Urzedu Skarbowego;
2. dysponowanie lokalem, ktory umozliwia prowadzenie agencji zatrudnienia

. . . 29,
z zachowaniem warunkow poufnosci dla rozmow .

%8 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004r.0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Dz. U. 2004 Nr 99
poz. 1001, Art. 19., 19a., 19b.

# W nowelizacji ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, ktéra weszta w zycie w dniu
23.08.2013 r. wykreslono art. 19a., w ktérym mowa o obowiazkach agencji zatrudnienia odno$nie posiadania
lokalu przeznaczonego na biuro agencji zapewniajacego poufno$¢ prowadzonych rozméw, posiadania wyposa-
zenia w podstawowy sprzet techniczny umozliwiajacy prowadzenie dziatalnoéci agencji zatrudnienia oraz kwali-
fikacji pracownikow agencji zatrudnienia niezbednych do obstugi 0s6b korzystajacych z ushug agencji zatrud-
nienia.
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3. dysponowanie sprzgtem technicznym niezbgdnym do wypelnienia zadan agen-

cji zatrudnienia®;

4. respektowanie przepiséw o ochronie danych osobowych.

Przedstawiciele badanych agencji w odpowiedzi na pytanie o jako$¢ lokali, ktorymi
dysponuja, oceniali je jako zadowalajace, adekwatne do potrzeb firm. T¢ sama oceng uzyski-
waty jednak siedziby roznej wielkosci, utrzymane na zréznicowanym poziomie: zardwno
sktadajace si¢ z jednego tylko pomieszczenia, opuszczanego przez osoby trzecie na czas roz-
mow z klientami, jak i1 rozbudowane, sktadajace si¢ z przestrzeni dedykowanych réznym za-
kresom dziatan firmy. Najwyzszej jakos$ci bazg lokalowa wykazaly jednostki wspierane przez
instytucje publiczne. Studenckie biuro karier, ktore dysponuje pomieszczeniami uczelni wyz-
szych, korzysta z mozliwos$ci uzytkowania sal wyktadowych na potrzeby grupowych warszta-
tow oraz szkolen. Takze stowarzyszenie dziatajace na rzecz aktywizacji zawodowej 0sob nie-
petnosprawnych, wspierane przez jednostke samorzadowa, dysponuje lokalem dzierzawio-
nym na preferencyjnych warunkach, ktoéry gwarantuje poufno$¢ spotkan z klientami oraz two-
rzy komfortowe warunki pracy. Agencje zatrudnienia, $wiadczace w przewazajacej czgsci
ustugi na rzecz klientow instytucjonalnych, ktérych dolnos$laskie jednostki petnity funkcjg
regionalnych oddziatow ogolnopolskich lub tez miedzynarodowych czy zagranicznych przed-
sigbiorstw, mogty zaprezentowac¢ najszersza bazg¢ lokalowa, na ktéra sktadaty sie osobne po-
mieszczenia przeznaczone do prowadzenia poradnictwa zawodowego, doradztwa personalne-
go lub tez innego rodzaju spotkan, a takze pomieszczenia biurowe i ogdlnodostepne. Jednak
opinie o znaczeniu bazy lokalowej w pracy niepublicznych stuzb zatrudnienia, skupiajacych
swa dziatalno$¢ na posrednictwie pracy sa zréznicowane. Cze¢s¢ badanych nie skomentowata
roli zaplecza lokalowego w efektywnym funkcjonowaniu agencji. Zdaniem innych badanych
szczegblnie istotne znaczenie odgrywa lokalizacja siedziby. Wérdd przedstawicieli agencji
zatrudnienia mozna réwniez spotkac si¢ z pogladem dotyczacym znikomej wartosci odpo-
wiednio przygotowanej, szerokiej bazy lokalowej, ktorej rola maleje na rzecz dzialalnosci za

posrednictwem Internetu:

moim zdaniem baza lokalowa nie odgrywa zZadnego znaczenia w tych czasach,
poniewaz wszystko robi si¢ zdalnie przez Internet, telefonicznie, mailowo, takze.
(...) na ta chwile tak, tym bardziej, Ze z calej Polski zatrudniamy osoby
| praktycznie nawet nie muszq jakby przyjezdzacé, mogq to zdalnie robi¢ takze.

No lokalizacja nie jest idealna jesli chodzi o to tu jest centrum akurat miasta.

% 1bidem.
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Dominujaca w badanej grupie postawa byta §wiadomo$¢ oraz zrozumienie znaczenia

przepisoOw zobowiazujacych agencje zatrudnienia do zapewnienia poufnosci i ochrony danych

osobowych swoich klientoéw. W zwiazku z tym, wigkszos$¢ agencji dbata o ich przestrzeganie.

W celu utrzymania tajemnicy rozmow badane agencje wykonywaty nastepujace kroki:

1.
2.

przeznaczaty pokoje wylacznie do przeprowadzania spotkan z klientami,
tworzyly mozliwo$¢ opuszczenia pomieszczen agencji przez pracownikow je

zajmujacych, na czas rozmow.

Ochrong danych osobowych w agencjach zatrudnienia zapewniaja:

1.
2.
3.

4.

szafy zamykane na klucz do przechowywania danych personalnych klientow,
szafy pancerne do przechowywania danych personalnych klientow,

systemy informatyczne, bazy danych chroniace elektroniczny zapis danych oso-
bowych klientow,

zabezpieczenie komputeréw stuzbowych hastami.

Jak wynika z powyzej opisanych procedur chroniacych dane osobowe, poziom ich ja-

kosci oraz ,,szczelno$ci” nie jest jednolity. W grupie przedstawicieli agencji zatrudnienia

obecni byli takze badani lekcewazacy procedury poufnosci i1 ochrony tozsamosci klientoéw lub

nienadajacy im szczegdlnego znaczenia, nawet jesli sa one przez nich przestrzegane. Ponizej

przytoczone wypowiedzi ilustruja zréoznicowanie §wiadomosci w tym zakresie W grupie ba-

danych:

Nawet gdybysmy nie byli agencjq zatrudnieniowq, to sq pewne tez jakby stan-

dardy pracy doradcow zawodowych, jak wiadomo, ze wszystkie porady sq pora-

dami poufnymi, tak, ze jezeli, Ze jezeli mamy, doradca zawodowy ma zrobiong

notatke na karcie klienta, to pozniej mamy przechowywane W zamknietej szafie

pancernej, tak, czyli jakby mysle, Ze to jest rzecz oczywista.

Jest to [przechowywane] W zamknietych szafach, zamykamy szafy, gdzie te an-

kiety zbieramy yy no i mysmy przez to tak samo komputery mamy zabezpieczone

hastami, takze mysle, Ze jest to po prostu wystarczajqco zabezpieczone (...) Wie

Pani, bedziemy mnozyli yyy mnostwo tych procedur, t0 nie do konca wszystkiemu

stuzy, bo uwazam, ze tez poprzez te ochrone danych osobowych czesciowo to tez

sie troszeczke no uwazam, Ze jest wystarczajqca. (...) Tvm bardziej, Ze nie zbie-

ramy jakichs tam, no wiadomo, ze wszystkie dane sq wrazliwe, prawda, ale-ale

no praktycznie poza danymi takimi dotyczqcymi no nazwiska, imienia praktycz-

nie ee nawet peselu w tej chwili nie zbieramy, bo no date urodzenia, bo to cza-
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sami jest wazne yy powiedzmy i no i adresu zamieszkania i numeru telefonu, no
to wszystkie pozostate dane, ktore zbieramy yy pod kqtem agencji, bo o tym w tej
chwili mowimy, no to one dotyczq przede wszystkim no yyy charakteru pracy, ja-
kiej pracy ludzie poszukujq i po porostu takze no mysle, zZe to, co w tej chwili

mamy, to wystarcza.

Jak ocenia Pani standardy i procedury zapewniajqce poufnosé rozmow, czy sq one skutecz-

ne w Pani agencji?
Standardy i procedury, tak? Nie za bardzo rozumiem.
Sposdéb prowadzenia rozmow, czy zapewnia poufnos¢.

Tak, to zapewnia, tak, zapewniamy, oczywiscie (...) tutaj wszystko jest tak jakby
tajemnicq firmy, sq przetrzymywane w biurze, takze nie majq dostepu do tego

osoby trzecie rowniez.

Po pierwsze to prosta rozmowa prywatna [nz] rozmawia z pracownikiem to roz-
mowa tylko miedzy nami, nie ma innych osob [nz] to tak nie ma, zeby bylo tam
[nz] na kamere tam np. [nz] to prywatna rozmowa [nz] to nie jest jakas taka

sprawa bardzo sekretna, ktora potrzebuje tam [nz] bezpieczenstwa.

Przedstawiciele badanych agencji zatrudnienia nie deklaruja rowniez znaczacych pro-
blemoéw finansowych. Zazwyczaj oceniaja sytuacje finansowa reprezentowanych firm jako
stabilng, nie powodujaca zalegtosci w zakresie zobowiazan wobec ZUS lub Urzedu Skarbo-
wego. W przypadku firm jednoosobowych, zabezpieczenie $rodkéw w celu uregulowania

wszelkich niezbednych ptatnosci, traktowane jest jako kwestia priorytetowa:

ja sobie odktadam, znaczy, wie pani co, tak szczerze powiedziawszy zyjemy
Z pensji meza, natomiast wszystko to, co ja mam, odkladam sobie na-na poczet
przyszlych ptatnosci, takZie w ten sposob, natomiast ewentualne nadwyzki jakby
sobie wyptacam, tam mam w ramach pensji swojej wlasnej, ale na poczqtku mu-

sze zabezpieczy¢ te wszystkie platnosci.

5.2.3. Charakterystyka klientéw agenciji zatrudnienia

Znaczna wigkszo$¢ badanych agencji zatrudnienia posredniczy w procesie umieszczania pra-
cownikow na wakujacych stanowiskach. Zatem ich dziatalno$¢ zaspokaja potrzeby zaréwno
pracodawcow jak i potencjalnych pracobiorcow. Rozréznienie klientdéw na grupeg firm, insty-

tucji lub 0s6b indywidualnych stwarzajacych miejsca zatrudnienia oraz na osoby zaintereso-
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wane zatrudnieniem lub wymagajace aktywizacji zawodowej, w toku badania, okazalo si¢
by¢ bardziej zrozumiate dla rozmowcow, niz podziat na klientow indywidualnych oraz insty-
tucjonalnych. Jest to zatem podziat, ktory przyjeto do analiz traktujac terminy ,,pracodawca”
i ,,klient instytucjonalny” wymiennie, podobnie jak ,,pracobiorca” oraz ,,klient indywidualny”.
Cho¢ de facto w przypadku agencji dziatajacych na zagranicznych rynkach, pracodawcami
bywaja osoby fizyczne, a nie przedsigbiorstwa, instytucje czy organizacje.

Wsrod badanych agenciji wigkszo$¢ swoje wysitki skupia na pozyskiwaniu klientow
tworzacych miejsca pracy. Agencje te czgsto specjalizuja si¢ w zaspokajaniu potrzeb polskie-
go rynku pracy w poszczegoélnych branzach: budowlanej, automotive, chemicznej, tworzyw
sztucznych, a takze w poszukiwaniu 0sob, kompetentnych do $wiadczenia ustug opiekun-
czych na rynku niemieckim. W grupie badanych o sprecyzowanym profilu klientow-
pracodawcow znalazta si¢ takze jedna agencja stworzona na wytaczne potrzeby niemieckiej
firmy-matki, poszukujacej pracownikéw narynku polskim. Przedstawiciele pozostatych
agencji nie byli w stanie skonkretyzowac charakterystyki obstugiwanych pracodawcow.
W gronie ich klientow znajdowali si¢ przedstawiciele r6znorodnych branz na rynku polskim,
w przypadku jednego z badanych — takze na rynku niemieckim, belgijskim oraz francuskim.
Klienci indywidualni, czyli osoby poszukujace pracy, preferowani przez omawiana grupe
przedstawicieli agencji zatrudnienia, powinni posiada¢ cechy istotne z punktu widzenia ob-
stugiwanych pracodawcow. Zatem, w przypadku branzy budowlanej posrednicy pracy prefe-
ruja mezczyzn w réznym wieku, w przypadku ustug opiekunczych na terenie Niemiec — po-
szukiwane sa kobiety, postugujace si¢ jezykiem niemieckim w sposéb komunikatywny. Po-
dobnie w przypadku innego rodzaju wakujacych stanowisk na rynkach europejskich — umie-
jetnosci jezykowe sa szczegdlnie wazne. W procesie zatrudnienia do$wiadczenie przewaza
nad wyksztatceniem, wérdd czynnikéw decydujacych w rekrutacji. Jest to zreszta tendencja

dominujaca w procesie posrednictwa pracy z udzialem agencji zatrudnienia.

Przede wszystkim sq to kobiety, chociaz zdarzajq nam sie rowniez mezczyzni (...)
przede wszystkim osoby i miode, i w takiej tez sile wieku, takze powiedzmy prze-
dziat wiekowy tez ponad 20 lat i moge tu powiedziec, ze yy jeszcze osoby tak od
40 do 60 lat przewaznie przychodzq (...) Najczesciej eee wyksztatcenie zawodo-
we albo ogolnoksztalcqce. Umiejetnosci ee no te osoby na pewno wczesniej juz
pracowaly yy bqdz opiekowaly sie innymi osobami starszymi, (...) [majq] do-

swiadczenie majq zawodowe, tak, ktore my tutaj wymagamy
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Zapotrzebowanie jest (...) na rynku zagranicznym na pracownikow u yyyy fa-
chowcow lub do yyy prac takich pomocniczych, a przede wszystkim glownie
Z jezykiem, no bo jesli ktos zna jezyk no to zawsze jest w stanie znalez¢ nawet
sam prace zagranicq. (...) No wszystkich potrzebujemy: elektrycy, hydraulicy,
spawacze, inzynierowie (...) sprzqtaczki yy pelen zakres. No jezeli ktos, kto zna

niemiecki, no to, tak, jak mowie, jest praca.

Wsrod badanych agencji zatrudnienia mozna wyrézni¢ takze grupe firm i instytucji
posrednictwa pracy, kierujacych swe ustugi przede wszystkim w strong osob, ktore poszukuja
zatrudnienia lub sa nieaktywne zawodowo. Wigkszos¢ z nich to firmy, organizacje lub insty-
tucje spelniajace zadania pozytku publicznego, na przyktad studenckie biuro karier trudniace
si¢ przede wszystkim poradnictwem zawodowym, szkoleniami i informacja na temat rynku

pracy na rzecz studentow i absolwentow uczelni wyzszych.

Takim naszym gtownym i najwazniejszym zadaniem jest wlasnie wsparcie stu-
dentow i absolwentow yy w wejsciu na rynek pracy, w rozpoczynaniu swojej ka-

riery zawodowe;j.

Tego rodzaju agencja nie zajmuje si¢ posrednictwem pracy Sensu stricte, a jedynie Kie-
rowaniem do mtodych ludzi powszechnie dostepnych informacji 0 wakujacych stanowiskach.
Zatem nie mozna w tym przypadku mowi¢ o pracodawcach, jako o grupie klientéw instytucji.

Inne badane agencje z omawianej grupy zajmuja si¢ aktywizacja zawodowa os6b wy-
kluczonych na rynku pracy: w wieku powyzej 50. lat, emerytami, niepelnosprawnymi fizycz-

nie lub umystowo.

Prosze Panigq, ktoz to jest yy no (...) sq to osoby z grupy na ogot 50+ i emeryci yy
i grup... i osoby z trzeciq grupq [inwalidzkq] (...) Tak, wiekszos¢ jest mezczyzn yy
no ale moze na zasadzie takiej, ze-ze powiedzmy no 60-65% sq mezczyzni, a reszta

to kobiety

Sq to osoby niepelnosprawne z niepetnosprawnosciq intelektualngq, jest to najciez-
sza, ze tak powiem, do aktywizacji, grupa sposrod wszystkich osob aktywizowa-

nych, tutaj tak, prowadzimy agencje zatrudnienia.

Czgsto przedstawiciele tych grup nie dysponuja kwalifikacjami powszechnie poszuki-
wanymi przez pracodawcow — jak np. biegta znajomos$¢ jezykdéw obcych lub obstuga syste-
mow komputerowych albo legitymuja si¢ najnizszymi szczeblami wyksztalcenia. Ze wzgledu

na system wsparcia 0sob zagrozonych wykluczeniem, ktory w przypadku osob niepeino-
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sprawnych, wiaze si¢ z dotacjami dla ich pracodawcow, potencjalni twdrcy miejsc pracy nie

oczekuja od tej grupy spotecznej zadnych kwalifikacji.

Wie Pani co, prawde powiedziawszy, to oni nie mowiq o kompetencjach, tylko oni
od razu mowiq, Ze chcq drugq grupe, rozumie Pani, Ze nie szukajq jakby, nie pyta-
Jja co to za czlowiek czy ma czy wyksztatcenie czy jakies inne rzeczy, tylko czy ma
druga grupe, wiec pracodawcy w tej chwili sie tak strasznie skupili sie (...) na do-

finansowaniu.

W efekcie, przewazajaca cze$¢ klientdw-pracodawcoOw instytucji posrednictwa pracy
dziatajacych na rzecz oséb zagrozonych wykluczeniem, reprezentuje branze dysponujace wa-

katami nie wymagajacymi wiedzy specjalistycznej, np. uslug porzadkowych, ochroniarska.

No ochroniarze i sprzqtaczki (...) przede wszystkim tacy pracodawcy do nas
dzwoniq mamy w tej chwili wprawdzie oferte bardzo mi sie ta oferta podobata, to
jest taka przyszlosciowa dzwonita pani znad morza, juz nie pamietam skqd (...)
W zwiqzku z tym do pensjonatu, ktory bedzie otwierany w Karpaczu bedzie potrze-

bowata okreslone ludzi o okreslonych (...) wlasnie takie oferty sq najfajniejsze.

5.2.4. Sposoby upowszechniania ustug agencji zatrudnienia wsrod potencjalnych klientow
Czes¢ badania, dotyczaca potencjatu technicznego 1 zaplecza lokalowego agencji zatrudnienia
wykazata, ze siedziby wigkszosci sposrod nich oznaczone sg za pomoca tabliczek identyfiku-
jacych typ instytucji, zamieszczonych na drzwiach lub klatce schodowej budynku, w ktérym
siedziba si¢ miesSci.
Znaczy to jest ciek-ciekawa sprawa, bo akurat w naszym budynku to chyba jeste-
smy nie wiem, czy tutaj jeszcze sq jakies biura takie, gdzies, kie... jeszcze nie-
dawno tutaj sie znajdowato inne dzial, chyba, infrastruktury, zostal przeniesiony.
Do czego zmierzam: ze praktycznie przychodzqc tutaj do nas to-to trudno nie
trafic...(...) Tak, sq strzatki, jest [szyld] na zewnaqtrz... No wydaje mi sie, zZe jest
dobrze to oznakowane, tak, ze jak osoba no chce trafi¢, to-to trafi, ale no to jest

moje zdanie.

W zadnym z badanych przypadkéw oznaczenie siedziby nie zostalo wyeksponowane
w sposob, ktorego zadaniem bytoby przyciaganie uwagi przechodniow. Wigkszos¢ badanych
podzielata bowiem przekonanie, Ze oznaczenie siedziby sygnalizuje jedynie prestiz firmy lub
pelni funkcj¢ informacyjna dla osob, ktore znaty juz jej adres lub otrzymaly jej namiary. Nie

przypisuje si¢ mu natomiast funkcji promocyjnej czy reklamowej. Przekonanie to wiaze si¢
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bezposrednio z koncepcja promocji agencji zatrudnienia za posrednictwem Internetu, ktéra

funkcjonuje we wszystkich badanych firmach i organizacjach.

Tzn. tak, my nie jestesmy sklepem, ktory sprzedaje marchewke, wiec do nas Iu-
dzie z ulicy nie przychodzq. To jest jakby pierwsza zasada. My nie musimy mieé
pieknych witryn, okien, tego, tak jak np. agencje pracy czasowej, gdzie tam
gltownie przychodzq ludzie z ulicy, kandydaci do pracy. My w 99% komunikuje-
my sie z klientami telefonicznie i mailowo, poprzez rozne wydarzenia branZowe,
to jest jakby gltowne, wiec szyld, ktory mamy, mamy na drzwiach, no to kazdy jak
Jjuz wejdzie na pie... do budynku, no to wie, gdzie jestesmy, gdzie si¢ znajdujemy,
na dole tez jest szyld, tez to nie ma problemu, ale jakby funkcja akurat tych szyl-
dow na drzwiach i ten to jest taka bardziej wizerunkowa niz taka, ktéra by ko-
mus utatwila kontakt, dlatego, zZe tu z nami sie ludzie kontaktujq przede wszyst-

Kim poprzez poczte elektronicznq i telefonicznie.

Niepubliczne stuzby zatrudnienia prowadza strony internetowe, promujace ich oferte.
W niektorych przypadkach takze dostarczaja one wiedzy na temat funkcjonowania rynku pra-
cy, wakujacych stanowisk dostgpnych w kraju lub na rynku regionalnym oraz porad z zakresu

efektywnego poszukiwania zatrudnienia.

Prowadzimy taki dosyc¢ rozbudowany portal internetowy. Na tym portalu praco-
dawcy umieszczajq oferty pracy, praktyk, stazy. Studenci, ktorzy sq zalogowani,
studenci-absolwenci, majq mozliwos¢ korzystania z tych ofert, czyli pozyskujemy
te oferty. Agencje zatrudnienia obecne sq rowniez na tematycznych, poswiecO-
nych rynkowi pracy stronach internetowych, portalach spotecznosciowych, za-

mieszczajqc tam ogloszenia o wakujqcych stanowiskach, ktorymi dysponujq.

Powiem tak, w sumie tylko i wylqcznie za posrednictwem naszej strony [kon-
takrujq sie klienci] i na portalach spotecznosciowych, no i ogloszenia. Tutaj,
W najwiekszym zakresie ogloszenia pod konkretne zlecenie, dla konkretnych

pracownikow.

Czgsto stosowanym rozwigzaniem jest korzystanie z list mailingowych i bezposredni

kontakt z potencjalnymi klientami, poprzez wysytanie im ofert.
rozsytamy oferty nasze, czekamy na ewentualne oferty, bo to tez trwa to wszystko.
Mniej popularnym rozwiazaniem wykorzystujacym Internet sq reklamy lub wywiady

udzielane w telewizji internetowej lub innych mediach.
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Tak, internetowo i jak mowie, poprzez to, ze mamy tq, ten projekt do tej telewizji
internetowej i sie¢ to po prostu przez to, czesto szef tu wystepuje tutaj w tej naszej

telewizji i po prostu sygnalizuje pewne czy-czy jakies zZe pewne spotkania

mamy ulotki, wizytowki ogtaszamy sie w lokalnej gazecie (...) dodajemy ogto-

szenia przez Internet (...) rozwieszamy plakaty

Wymienione wyzej metody popularyzowania wiasnej dzialalnosci, jak réwniez druk
i kolportowanie ulotek, rozwieszanie plakatow czy tez reklam stosowane sa przez wszystkie
niemal agencje zatrudnienia. Przewaznie jednak nadaje si¢ im poboczne znaczenie, z perspek-
tywy efektywnos$ci w docieraniu do pozadanych klientow.

Dominujaca grupa badanych wysoko ceni sobie bezposredni kontakt z potencjalnymi
klientami. W przypadku agencji skupionych na pozyskiwaniu pracodawcoéw do grona obstu-
giwanych podmiotow, bezposredni kontakt wiaze si¢ z prezentowaniem metod wtasnej pracy,
oferty ustug. Zdaniem przedstawicieli agencji, ktorych zadaniem jest aktywizacja osob nieak-
tywnych zawodowo, niekiedy bezposredni kontakt jest konieczny — ze wzgledu na wyuczona
bezradno$¢ jednostek defaworyzowanych na rynku pracy (np. niepelnosprawnych). Bezpo-
sredni kontakt umozliwia rowniez wstgpna selekcje kandydatow do pracy, pod katem moty-

wacji, predyspozycji i cech osobowosciowych kandydata.

My dziatamy w branzy budowlanej tylko i wylqcznie. Weszlismy w taki dos¢ in-
nowacyjny sposob zatrudniania na budowie. (...)Wiec my musimy w pewien spo-
sob przekonywaé naszych klientow, zZe taka forma zatrudnienia jest jak najbar-
dziej dla nich atrakcyjna i raczej to robi kolega bezposrednio zglaszajqc sie do
firm, odwiedzajqc budowy, itd. (...) jak mowitem, kolega zajmuje si¢ sprzedazq,
on si¢ zgltasza ogolnie indywidualnie na danq budowe, do danego kandydata,
sktada mu oferte, jak jest niq zainteresowany musi nam przedstawic¢ zakres wy-
magan jakie bedzie miat w stosunku do pracownika. My szukamy takich pra-

cownikow, ktorzy by spetniali te wymagania.

Za pomocq nawiqzywania kontaktow z firmami, czyli to jest tak zwany marketing
bezposredni, tak? Przez takie dzialanie tez jest latwiej... jest dostosowac sie do
potrzeb tych klientow. Znamy zapotrzebowanie, wiemy, czego potrzebujq i mo-

zemy skontaktowac sie z jakqs firmq, prawda?

Mamy rozbudowang wspdiprace, to rzadko sie zdarza, z wszystkimi GOPS-ami na

terenie powiatu, z pracownikami socjalnymi, oni nam dajq, ze tak powiem, namiary
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na osobe, ktora wymaga aktywizacji zawodowej, ona nas wprowadza w to srodowi-

sko i my, kolokwialnie mowiqc, namawiamy tq osobe do udziatu w tym projekcie.

Sposobem na pozyskiwanie klientow przez agencje zatrudnienia specjalizujace sig
W dostarczaniu pracownikéw na wakujace stanowiska do przedsigbiorstw ulokowanych za-
réwno w kraju jak i za granica jest wspotpraca z innymi posrednikami pracy. Jest to metoda
stosowana przez firmy nieposiadajace rozeznania w danym rynku, czyli pracujace na rzecz

zagranicznych pracodawcow lub poczatkujace agencje zatrudnienia.

mamy poSrednika po stronie niemieckiej, ktory nam wyszukuje tam rodzin [po-
trzebujqcych opiekunki], a mowie tutaj to przede wszystkim no lokalne oferty,

czyli w Internecie czy w gazecie.

Bo tez takie agencje wieksze tego typu zapotrzebowanie majq, jakby radzq sobie
z tym rynkiem w Polsce, natomiast tez jakby jeszcze nie nawiqzalismy kontaktow

jakby swoich wlasnych

Efektywna praca lub sprawne dzialania promocyjne agencji zatrudnienia owocuja roz-
przestrzenianiem si¢ informacji na temat ich dziatalnosci. Wigkszo$¢ badanych deklarowata
przejmowanie inicjatywy w nawiazywaniu relacji z potencjalnymi klientami, jednak czg$¢
Z nich mogta liczy¢ réwniez na kontakt ze strony pracodawcow lub osob zainteresowanych
zatrudnieniem. Osoby te niekiedy korzystaly wczesniej ze wsparcia agencji zatrudnienia, lub
poznaly ich ofert¢ za sprawa polecenia bliskich, znajomych lub rodziny. Czg$ciej do agencji
zglaszaja si¢ klienci indywidualni, nieaktywni zawodowo. Jednak rowniez osoby i firmy dys-
ponujace miejscami pracy, niekiedy z wiasnej inicjatywy zabiegaja 0 kontakt z instytucjami

posrednictwa pracy:

Albo w odpowiedzi na nasze ogtoszenie, albo [klient] zglosi sie do nas, Ze szuka
pracy. My mamy swojq beze danych, z ktorej tylko my korzystamy, nie udostep-
niamy jej nikomu i tak naprawde w momencie jak bede mial jakaqs propozycje
dla tego pana, z bazy po prostu wyszukuje numer i dzwonig z ofertq pracy

Wie Pani, na zasadzie jedna pani drugiej pani, po prostu ktos raz do nas przy-

szedl, a bo wie pani, bo ustyszatam, zZe tutaj macie, prowadzicie cos takiego

I dlatego tam przychodze, prawda.

Przez 6 lat juz wspotpracujemy z pracodawcami, ktorzy sie do nas zgtaszajq, je-
sli trzeba zatrudnienia osoby z niepetnosprawnosciq intelektualng, ale glownie

to polega na naszych kontaktach, my wychodzimy z inicjatywq
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5.2.5. Oferta badanych agencji zatrudnienia

Agencje zatrudnienia, ktorych gtéwnymi klientami sa dysponenci miejsc pracy, zakres swoich
ustug przewaznie ograniczaja do posrednictwa w doborze potencjalnych pracownikow, zgod-
nym z wymaganiami wakujacych stanowisk. W niektorych przypadkach prowadza one takze
proces rekrutacyjny, polegajacy na wstepnej weryfikacji kwalifikacji, referencji lub predyspo-

zycji kandydatow.

Przede wszystkim, no mowie, mamy klientow po stronie niemieckiej i WySzuku-
jemy tam, wyszukujemy tu W Polsce opickunek 0sob starszych witasnie do pracy
do Niemiec, (...) przegladamy lokalne oferty pracy, ewentualnie gdy ktos przy-
chodzi i mowi, ze np. chciatby prace jako spawacz, a bodajze jest w Zgorzelcu
taka oferta pracy, wiec wtedy oddzwaniamy i méwimy, wie pan co, pan nie za-
uwazyl, ale my tutaj wyszukalismy dla pana takiej pracy, moze pan tam ze swoim

CV by sie zglosit.

Dla klientéow... no to oczywiscie posrednictwo pracy przede wszystkim

i... i praca tymczasowa.

Wsrod badanych znalazly si¢ rowniez firmy trudniace si¢ outsourcingiem pracowni-
kow. Ze wzgledu na to, ze zakres ustug na rzecz pracodawcoOw sprowadza si¢ przewaznie do
posredniczenia w zatrudnieniu, rzadziej do doradztwa zawodowego, badani nie réznicowali
tej grupy ushug pod wzgledem popularnosci wsrod klientow ,,instytucjonalnych”. Jesli chodzi
natomiast o posrednich klientow indywidualnych - czyli kandydatéw do miejsc pracy, naj-
wigkszym ich zainteresowaniem ciesza si¢ oferty pracy poza granicami Polski. Potencjalni

pracownicy chgtniej takze wybieraja zatrudnienie stale, niz tymczasowe:

Czyli co ci klienci najbardziej ode mnie oczekujq, tak, jakiej pracy. No przede
wszystkim opiekunka osoby starszej w Niemczech. To przede wszystkim, bo mo-
wie, cheq wyjezdzacé yy takze nie szukajq pracy w Polsce, bo to jest ta praca, Ze
tak powiem, no nie za takie wysokie wynagrodzenia takie tutaj, a mowie, jezeli
pojedzie do Niemiec, no to wiadomo, zZe i dostaje diety, i zostaje im wyptacone

wynagrodzenie takze przywozi ten 1000 minimum ten 1000 euro.

No to [najpopularniejszq ustuga] zdecydowanie to jest to stata praca. Praca sta-
ta, najczesciej do tego jeszcze za granicq. Albo po prostu za granicq. Jest wtedy
wyzsza stawka na pewno... wiecej korzysci plynie z pracy za granicq, te wyzsze

stawki sq dla ludzi atrakcyjne.
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Czgs¢ agencji zatrudnienia, w celu pozyskania pracownikow, spetniajacych wymagania klienta
prowadzi dodatkowe szkolenia - ptatne i bezptatne. NajczgSciej sa to szkolenia z zakresu jezy-
kow obceych i zasad BHP. Niekiedy rowniez obejmujace przekazywanie innego rodzaju kwalifi-

kacji 1 umiejetnosci zawodowych niezbednych w pracy na rzecz klienta instytucjonalnego.

Mhm, prowadzimy yy tutaj regularne i nieregularne kursy jezyka niemieckiego
ee dla 0sob, ktore chcq wyjechad, dla osob, ktore kiedys w przysztosci by chciaty
albo dla osob, ktore tutaj, powiedzmy, na lokalnym rynku pracy muszq znalezé

prace z jezykiem niemieckim, takze tutaj prowadzimy te kursy.

my oplacamy im szkolenie, [znajomos¢ jezyka obcego] to nie jest wymog, jest
mile widziane (...) takze to tez, ale to ich wspomagamy w tym momencie finan-

Sowo i ze szkoleniem na miejscul.

Ze wzgledu na wigksza réznorodno$¢ potrzeb klientdow indywidualnych agencji za-
trudnienia, ktore skupiaja swa prace na aktywizacji zawodowej, rowniez zakres swiadczonych
ustug jest bardziej zroznicowany. Praca wszystkich badanych firm i organizacji tego rodzaju
sprowadza si¢ do poradnictwa zawodowego, jednak zakres dziatan ktére ono obejmuje jest
bardzo szeroki. Praca studenckiego biura karier nie obejmuje posrednictwa w zatrudnieniu,
a jedynie szkolenia, warsztaty aktywizujace, tworzenie ptaszczyzn kontaktu studentéw oraz

absolwentow z potencjalnymi pracodawcami, porady w zakresie doboru drogi zawodowe;.

Z jednej strony swiadczymy kompleksowe ustugi doradcze, czyli mam tutaj na
mysli poradnictwo indywidualne oraz grupowe, czyli grupowe zajecia warszta-
towe z bardzo szerokiej tematyki zwiqzanej z rynkiem pracy, czyli z jednej strony
warsztaty, ktore budujq, wzmacniajq takie kompetencje, takie umiejetnosci, jak
pisanie dokumentow aplikacyjnych, przygotowanie sie do rozmowy kwalifikacyj-
nej, a drugiej strony tez budujqce kompetencje miekkie: komunikatywnos¢, aser-
tywnosé, wspotprace w zespole. Kolejny taki obszar naszych dziatan to sq tak
szeroko rozumiane kontakty z pracodawcami. Organizujemy réznego rodzaju
spotkania, eventy, spotkania z pracodawcami, branzowe pod hastem praca i ka-
riera w roznych branzach, to sq spotkania adresowane wiasnie do studentow
(...) pracodawcy tez czesto u nas prowadzq zajecia warsztatowe dla studentow,
absolwentow (...) to warsztaty tez albo takie budujqce kompetencje miekkie czy

przygotowujqce studentow do procesu rekrutacji, czy informujqce o zasadach
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dotyczqcych rekrutacji czy mozliwosci planowania kariery w danej firmie i sq tez

zajecia-warsztaty tematyczne. Organizujemy tez raz do roku targi pracy.

Najwigkszym zainteresowaniem ws$rod klientow tej instytucji ciesza si¢ szkolenia

»twarde”, obejmujace kwalifikacje 1 umiejetnosci uzyteczne na stanowisku pracy.

Mysle, ze w tym momencie najwiekszym zainteresowaniem sie¢ cieszq warsztaty
badz szkolenia, ktore sq realizowane i prowadzone przez pracodawcow. (...) Ito
takie, ktore nie tylko dotyczq, powiedzmy, takich obszarow, jak np. witasnie jak
sie przygotowa¢ do szukania pracy, jak pokaza¢ swoje atuty na rozmowie kwali-
fikacyjnej, ale tez, ktore wyposazajq jednoczesnie studentow juz w pewne kompe-
tencje, mam tutaj na mysli jakqs np. wiedze, (...) ktore sq juz pozniej w mogq by¢
przydatne w dalszej pracy zawodowej, czyli bardziej merytoryczne, bardziej kon-

kretne.

W przypadku organizacji aktywizujacych zawodowo osoby zagrozone wykluczeniem
spotecznym, szczegolnie niepetnosprawnych ruchowo i intelektualnie, oprocz poradnictwa
zawodowego, oferta obejmuje takze wsparcie psychologiczne, czy prawne. Z relacji jednego
badanego wynika, ze osoby o schorzeniach natury psychologicznej i niepelnosprawne intelek-
tualnie moga takze korzysta¢ z ustug asystenta pracy, ktory realizuje szkolenie stanowiskowe,

wdraza klientow w proces pracy i petni funkcje doradcy.

Doradztwo zawodowe, wsparcie psychologiczne asystent osoby niepetnospraw-
nej, zatrudnienie wspomagane, posrednictwo pracy. I szkolenia. (...) Jezeli cho-
dzi o aktywizacje zawodowq 0sob z niepetnosprawnosciq intelektualnq (...) cate
procedury aktywizacji zawodowej musi niejako by¢ wsparcie spoteczne tych
0sob, one sq niesamodzielne, czesto nie potrafiq same liczy¢, obracaé sie po
urzedach, nie potrafiq sobie zatatwié niczego czesto pochodzq z rodzin patolo-
gicznych, czyli te wsparcie takie spoteczne przy aktywizacji musi by¢, stqd jest ta

oferta bardzo rozszerzona.

Wszystkie badane instytucje niepubliczne, z wyjatkiem biura karier, zabiegajace
0 klientéw indywidualnych, zajmuja si¢ takze posrednictwem pracy. Zazwyczaj polega ono na
wyszukiwaniu ofert odpowiadajacych predyspozycjom i kwalifikacjom kandydatow. W przy-
padku ofert pracy skierowanych do os6b niepetnosprawnych, przewazaja staze oraz zaprosze-

nia do prac interwencyjnych.
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My tylko szukamy prac... wystepujemy praktycznie jako posrednik miedzy ofer-

tami, ktore znajde a pracownikami, a tymi osobami.

No oferuje [...] oferta w zakresie poszuku pracownika, [...] w tym przypadku yy

poszuk pracy dla pracownika.

Chetnie zatrudniajq, problem jest w tym, ze jezeli chodzi np. o jednostki powiatu
czy miejsc z samorzqdu miejskiego jest to jednak etatyzacja, o ile oni by zatrudnili
0soby z niepetnosprawnosciq intelektualng, o tyle blokuje to wszystko etatyzacja

Jjakas tam okrojona, ale chetnie przyjmujq na staz, na prace interwencyjne tez.

Niektorzy badani z omawianej grupy oferuja réwniez swym klientom udziat
w szkoleniach, uzupehiajacych kwalifikacje kandydatow do pracy. Cho¢ wsrod przedstawi-
cieli agencji zatrudnienia pojawiaja si¢ opinie o niskim zainteresowaniu tego typu formami

aktywizacji, nie s3 one powszechne.

Staramy sie tez zapewni¢ szkolenia BHP... tutaj taka firma holenderska z koleli,
oddzial w Polsce... chciala, zeby po naszej stronie lezalo szkolenie BHP. Wiec
tego typu rzeczy tez staramy si¢ organizowac, odpowiadac na takie... takie

potrzeby.

mamy oferte pracy, mamy kandydata z odpowiednimi preferencjami zawodowy-
mi, czyli spetniajqcymi wymogi pracodawcy, ale np. nie spelnia wymogow, jezeli
chodzi o wyksztatcenie czy szkolenia rozszerzone z zakresu BHP. (...) wiec wten-
czas uzgadniamy z pracodawcq jakie wymaga szkolenie i my te szkolenia orga-

nizujemy.

5.2.6. Dodatkowe dziatania podejmowane przez agencje zatrudnienia w celu podniesienia jakosci
dziatan na rzecz rynku pracy

Posrednictwo pracy jest funkcja agencji zatrudnienia, ktorej badani rozméwcy nadaja naj-
wigksze znaczenie. W zwiazku z tym, kluczowe dziatania zmierzajace do podniesienia jakosci
ustug, wiaza si¢ ze zwigkszeniem efektywnosci dysponowania wakujacymi stanowiskami.
Dominujaca grupa badanych deklaruje, iz w tym celu organizowane sa kursy, szkolenia zmie-
rzajace do podniesienia kwalifikacji kandydatow do zatrudnienia. Badani stosuja takze r6zno-
rodne procedury weryfikacji przygotowania potencjalnych pracownikéw do wkroczenia na
rynek pracy. Badani sporadycznie jednak weryfikuja zapotrzebowanie na rynku poprzez mo-
nitoring. Agencje zatrudnienia zazwyczaj nie podejmuja rowniez prob weryfikacji zadowole-

nia klientéw z posrednictwa pracy.
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5.2.6.1. Weryfikacja kompetencji kandydatéw do pracy
Najczesciej podejmowana grupa dziatan podnoszacych jakos$¢ posrednictwa pracy jest system
weryfikacji kwalifikacji 1 umiejetnosci potencjalnych pracownikow. Wsrdd instytucji skupio-
nych na zaspokajaniu zapotrzebowania pracodawcow na fachowcow i specjalistow, selekcja
kandydatéw do zatrudnienia opiera si¢ przede wszystkim na:
1. ocenie 1 weryfikacji dostarczonych dokumentow aplikacyjnych (CV, listow
motywacyjnych, uprawnien, referencji od poprzednich pracodawcow);
2. rozmowach kwalifikacyjnych, podczas ktoérych oceniane jest usposobienie,
motywacja potencjalnego pracownika.
Sporadycznie, agencje zatrudnienia decyduja si¢ na testowanie kandydatéw do pracy
lub sprawdzanie w praktyce deklarowanych przez nich umiejgtnosci. Czesciej weryfikowane

sa umiejetnosci jezykowe, nieco rzadziej — zawodowe, jak spawanie, murowanie etc.:

Tak naprawde, no tutaj ciezko jest sprawdzi¢ umiejetnosci tych pracownikow.
W wiekszosci  przypadkow to jest CV pracownika, jego doswiadczenie
W pracach, poprzednio jakie prace wykonywal i tak naprawde podczas rozmowy,
co wykonywal, jakie konkretnie prace, jak diugo. W wiekszosci przypadkow to

rozmowa.

[Sprawdzamy] uprawnia, rozmowy i w takich wypadkach jakichs skomplikowa-
nych no to referencje. Plus jakies udokumentowane doswiadczenie. A nie raz
przeprowadzamy tutaj tez sprawdzian to w przypadku, w przypadku spawaczy no
to tutaj przy nas spawa-spawali.

W przypadku jednej tylko agencji zatrudnienia kandydaci do pracy zobowiazani byli
do przejscia procedury rekrutacyjnej ztozonej z testow psychologicznych, zadan, sprawdzia-

néw kompetencji.

Oczywiscie oprocz rozmow rekrutacyjnych, spotkan, analizy dokumentow (...)
Oprocz tego robimy testy na rozne stanowiska, ze wzgledu na rodzaj pracy
| branzy, to sq to najczesciej takiej testy praktyczne, tak? Dalej... testy kompeten-
¢ji, testy psychologiczne... psychologiczno-metryczne, testy manualne. Przepro-
wadzamy tez testy na motywacje, na widzenie, na stres. Tutaj faktycznie mamy te-
go duzo i wykorzystujemy ten caly taki... pakiet powiedzmy. Oczywiscie, prawdzi-
we umiejetnosci i kompetencje to zawsze wychodzq dopiero w pracy, w Cczasie
obowiqzkow, ale przez te testy mozemy... moze chociaz minimalnie potwierdzic¢ to,

co ludzie piszq w dokumentach, w CV, czy... albo mowiq nam na rozmowie.
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Zazwyczaj niepubliczne stuzby zatrudnienia przejmuja odpowiedzialnos¢ za selekcje kandy-
datow pod wzgledem deklarowanych przez nich umiejgtnosci oraz za oceng ich do§wiadcze-
nia na podstawie zgromadzonych dokumentéw. Weryfikacja rzeczywistych umiejetno$ci pra-
cownikow cedowana jest na pracodawcow.

Podobnie agencje zatrudnienia, ktére dziataja na rzecz aktywizacji zawodowej klien-
tow indywidualnych, oceniaja umiejetnosci aktywizowanych osob na podstawie ich deklaracji

oraz prowadzonych z nimi rozméw.

Wie Pani, ja wole, jak ktos do mnie przyjdzie i wypetni ankiete, bo ja takiej 0s0-
by po prostu nie widze natomiast jezeli ktos do mnie przyjdzie to mam szanse
Z niq porozmawiac, takze troszeczke wiecej wiem o tej osobie, poza tym wszystko

jest napisane W ankiecie, moge sobie zrobi¢ jakies, jakaqs notatke

Staramy sie sprawdzi¢ nie tylko CV, ale tez uprawnienia techniczne tych ludzi,
wyksztalcenie, jest to osobisty kontakt bqdz telefoniczny, bo wiadomo, zZe gdzies
tam z terenu, ale dyplomy zaswiadczenia o odbytych kursach, swiadectwa pracy,
bo tez i takie czasami nam ludzie wysylajq. (...) Jest cos w rodzaju takiego for-
mularza rekrutacyjnego, tam sq odpowiednie pytania do konkretnego zawodu,

wykonywat/nie wykonywalt, wie/nie wie...

Jedynie organizacje zajmujace si¢ wspieraniem wkraczania na rynek pracy o0sob
zZ niepelnosprawnoscia intelektualna, stosuja wieloetapowy proces oceny umiejetnosci, kwalifi-
kacji 1 predyspozycji klientow. Jest to procedura ztozona z testow psychologicznych, kompeten-
cyjnych, wywiadow srodowiskowych, opinii ekspertow. W jej efekcie tworzony jest profil kan-

dydata do pracy, do ktorego dostosowywane sa proponowane mu oferty zatrudnienia.

Wtasciwie jest cata procedura, najpierw osoba z niepetnosprawnosciq jest ba-
dana przez psychologa, czyli jego zasoby intelektualne i poznawcze, emocjonal-
ne sq badane, pozniej przechodzi przez procedure wywiadu srodowiskowego,
czyli tutaj duze znaczenie ma wphw rodziny, (...) nastepnie te wszystkie infor-
macje sq zbierane przez doradce zawodowego, ktory przeprowadza oprocz tego
test referencji zawodowych. Na podstawie tych wszystkich informacji okresla sie,
Jjakie osoba poszukujqca pracy ma zdolnosci i na jakim stanowisku mogtaby

pracowac.
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5.2.6.2. Weryfikacja zadowolenia pracownikow i pracodawcéw z ustug agenc;ji

Agencje zatrudnienia sporadycznie decyduja si¢ na weryfikacj¢ jakosci swoich dziatan z za-
kresu posrednictwa pracy, poprzez sprawdzanie zadowolenia klientow. Wigkszos¢ badanych
deklarowata, ze brak informacji zwrotnej od firm oraz osob zatrudnianych, traktowany jest
jako brak zastrzezen do pracy agencji. Przedstawiciele omawianej grupy stuzb zatrudnienia
wspominali, iz jednoznaczne informacje na temat dopasowania oferty pracy do pracownika

przekazywane sa im z inicjatywy klientow:

Nie sledzimy, ale sq dwie rzeczy: jezeli ktos pojedzie i jest OK wszystko, no to on
sobie tam siedzi i pracuje, jezeli nie jest OK, to wtedy dzwoni do nas, to wtedy
wyjasniamy sprawy albo jezeli wroci, cos mu sie nie podoba, to i tak sie do nas

zglosi, Zeby mu znalezé inng prace.

[Gdy] nasz Klient jest niezadowolony, to on to powie (...) to nie ma zebysmy my

nie wiedzieli, co nasz klient jest niezadowolony.

Wsrdd badanych agencji zatrudnienia dziatajacych na rzecz pracodawcow, dwie po-
dejmuja dziatania monitorujace satysfakcje ich klientow (cho¢ nie zawsze regularnie). Dzia-
fania te nie przyjmuja formy systemu weryfikacji jakosci pracy, a jedynie niezobowiazujacego

kontaktu telefonicznego lub osobistego z osobami, korzystajacymi z ustug agencji.

Tak, jak najbardziej [podejmujemy dziatania sprawdzajqce zadowolenie klien-
tow]. Na budowach to wyglada tak, Ze jest osoba nadzorujqca prace, czyli jakis
kierownik, ktory powiedzmy wytycza im zakres obowiqzkow. Najczesciej jest to
kontakt z takim kierownikiem albo telefoniczny albo jak juz jestesmy osobiscie
na budowie podczas rozmowy dowiadujemy sie, czy dany pracownik spetnia jego
wymagania, czy ma odpowiednie doswiadczenie i czy daje sobie rade tutaj, aku-

rat na konkretnej budowie.

NO zazwyczaj, zazwyczaj zdarza sie nam [Sledzi¢ losy zawodowe klientow], (...)
tak naprawde mamy kontakt albo przynajmniej z grubsza jesteSmy poinformo-

wani czesciowo o ich losach.

Agencje zatrudnienia aktywizujace zawodowo potencjalnych pracownikéw, ktore §le-
dza losy swoich podopiecznych to dwie organizacje dziatajace na rzecz osob niepetnospraw-
nych 1 jedna firma wykonujaca zlecenia na rzecz stuzb zatrudnienia o wigkszym potencjale
I sieci kontaktow. Ewaluacja wlasnej pracy, prowadzona przez te agencje przybiera rozne

formy. Poczawszy od sporadycznych, nieformalnych kontaktéw z osobami korzystajacymi

96



Z posrednictwa pracy, skonczywszy na systemowym monitoringu. Opiera si¢ on o bazy klien-
tow zatrudnionych i pozostajacych bezczynnymi zawodowo, a takze o oceng sytuacji poten-

cjalnych klientow (w przypadku niepelnosprawnych intelektualnie).

Tak [sledzimy losy zawodowe klientow] i gtownie jest to czynione w ramach wo-
lontariatu. Ale rzeczywiscie wszystkie osoby, ktore u nas przez naszq agencje do-

staly zatrudnienie sq monitorowane przez Stowarzyszenie.

Rozmawiamy z firmami, wysylajq nam sprawozdania, zobaczymy, bo to jest jesz-

cze krotki okres czasu.
5.2.6.3. Monitorowanie rynku pracy
Monitoring rynku pracy to grupa dzialan obowiazkowa dla publicznych stuzb zatrudnienia,
sporadycznie natomiast praktykowana przez stuzby niepubliczne. Wiedza na temat zawodow
pozadanych i nadwyzkowych na rynku pracy, zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejgtnosci
pozazawodowe pracownikow z pewnoscia moglaby sprzyja¢ efektywnosci instytucji dziataja-
cych na rzecz rynku pracy. Nie jest to jednak sposob podnoszenia jako$ci pracy popularny
wsrdd agencji zatrudnienia. Tylko jedna, z badanych organizacji, dziatajaca na rzecz aktywi-

zacji 0soOb niepetnosprawnych, prowadzi regularny monitoring rynku pracy:

Doradca zawodowy ma okreslone obowiqzki, monitorowanie rynku pracy yy ja
jestem w statym kontakcie z Radq Zatrudnienia, zdaje wszystkie, jakby, na biezq-

co okreslamy cechy rynku pracy, tak bym to powiedziata.

Agencje prowadza jednak na wilasne potrzeby analiz¢ dostgpnych miejsc zatrudnienia
I wyciagaja wnioski na temat mozliwosci poszerzenia oferty, na podstawie rozmoéw
z pracodawcami. Przedstawiciele niepublicznych stuzb zatrudnienia, mimo nieprowadzenia

wlasnych badan rynku pracy, $ledza dostgpne raporty i publikacje na ten temat.

Raczej wyszukujemy informacji z rynku, (...) ze swojej strony sami szukamy tez
np. ciekawych badan, umieszczamy je pozniej na stronie internetowej, zacheca-
my do zapoznawania sie z tym. Wilasnych badan rynku na ten moment nie pro-

wadzimy

No oczywiscie musimy to robi¢ [monitorowac rynek pracy] (...) Korzystamy

z Internetu, rozmowy z pracodawcami

97



5.2.7. Czynniki utrudniajace efektywne dziatanie agencji zatrudnienia

Badani, omawiajac funkcjonowanie agencji zatrudnienia zidentyfikowali réwniez szereg
czynnikdw wymagajacych naprawy lub modyfikacji, ktore staja na przeszkodzie sprawnemu
dziataniu ich organizacji. Czynniki te mozna zaklasyfikowa¢ do trzech grup:

1. przeszkody organizacyjne — wewnetrzne,

2. przeszkody systemowe — zewnetrzne,

3. przeszkody wynikajace z oczekiwan klientow.

Czynniki nalezace do pierwszej z wymienionych kategorii, dotycza przede wszystkim
organizacji niekomercyjnych, dziatajacych na rzecz aktywizowania osob o szczegdlnych po-
trzebach. Do tego rodzaju barier naleza niedobory kadrowe, wobec rosnacej liczby klientow.
Inne problemy wiaza si¢ z niedofinansowaniem pracy organizacji. Ograniczone fundusze
uniemozliwiaja wdrozenie kompleksowych narzedzi aktywizacji zawodowej, poszerzenie
dziatalnosci np. o pomoc o charakterze psychologicznym czy wsparcie pedagogiczne. Brak
stabilno$ci, trudnosci w planowaniu budzetow, wedlug oceny badanych, powodowane sa
przez bazowanie na projektowym sposobie finansowania dziatan aktywizacyjnych. W nega-
tywny sposob oddziatuje on na trwato$¢ efektéw pracy agencji zatrudnienia. Nie sa one bo-
wiem w stanie w sposob kompleksowy i systemowy wspiera¢ klientéw w powrocie na rynek
pracy, ze wzgledu na ograniczony czas trwania projektow oraz przewidziane w ich ramach
srodki;

Najwiekszq barierq jest brak pieniedzy, bo dlaczego, dlatego ze czasami przy

okazji tej, ze ludzie tutaj przychodzq i no niby przychodzq do pracy, ale czasami

tez mowiq o wielu innych swoich sprawach i czasami no mozna bytoby im w inny

sposob pomoc no ale na to niestety nie mamy pieniedzy

Znaczy o finansowanie, moze wigksze, moze stabilniejsze finansowanie [jest pO-
trzebne], bo w projektach jest, tak jak Panu mowitam, taka procedura, Ze danq ak-
tywizujemy 20 0sob, konczy sie projekt i nastepny, a tamtych jakby musimy z braku
kosztow zostawi¢ samych sobie, my ich wspieramy, ale juz jakby nie mamy srodkow

na takie systemowe dziatania, ktore tego, ktore juz np. zostaly zatrudnione

Negatywne czynniki o charakterze zewnetrznym to bariery, wynikajace z nieadekwat-
nos$ci przepisow prawa do realidow funkcjonowania instytucji na rzecz rynku pracy, a takze
z niskiej efektywnos$ci rozwiazan legislacyjnych. Wymagaja one zmian systemowych, o cha-

rakterze dlugoterminowym.
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Zaliczono tu nieelastyczno$¢ oraz biurokracje w ramach systemu ubezpieczen spo-
tecznych, na ktéra narzekali badani. Do omawianej grupy czynnikdéw nalezy takze opiesza-
los$¢ publicznych instytucji regulujacych funkcjonowanie rynku pracy oraz niewystarczajacy

zakres informacji i wsparcia oferowanego przez instytucje publiczne.

Przede wszystkim to sq problemy z ZUS-em, mowie no niejednokrotnie wystepu-
jemy o druki, jest jeden dla tych kobiet i po prostu no niejednokrotnie dostajemy
odpowiedz, ze jezeli kobieta byla zatrudniona w jakiejs innej firmie, nie ma z tej
firmy wyrejestrowania, od razu ZUS do nas dzwoni, Ze nie zostanie nam wydana
,ajedynka” (...) wiec ja Humacze tej pani, Ze ta pani zakonczyla umowe, wspot-
prace czy tam umowe zlecenia z tamtq firmq i zaczyna u nas i ja jestem odpoO-
wiedzialna za to zeby do tego ZUS-u dolqczyé to wlasnie zaswiadczenie z po-
przedniej z poprzedniego miejsca pracy tej kobiety. Niejednokrotnie no prosze tq
paniq tez rowniez, Zeby sie zglosita tam i wziela, powiedzmy, wyrejestrowanie no

i mowie no to sq tutaj takie problemy, z jakimi stykamy sie.

No na pewno pierwszq barierq jest to, Ze pracownik tymczasowy moze pracowac
w Polsce tylko na czas okreslony tam 18 miesiecy z 36 u jednego pracodawcy,
a tutaj z drugiej strony wysytamy ich do Niemiec, w Niemczech jest inne ustawO-
dawstwo, inne prawo i tam praktycznie od pierwszego dnia mozna zatrudnic pra-
cownika tymczasowego na czas nieokreslony i jest tutaj spor: polska umowa na

czas okreslony, tam znowu chcq na czas nieokreslony, jak tutaj to zrownowazy¢.

Szczegoblnie istotnym zarzutem, w stosunku do pracy jednostek budzetowych dziataja-
cych na rzecz rynku pracy, jest brak wystarczajacej kontroli nad podmiotami, ktére w nim
uczestnicza. W efekcie badani, jako znaczacy 1 trudny do rozwigzania problem, identyfikuja
funkcjonowanie szarej strefy, praktykowanie zatrudniania pracownikéw w sposob nielegalny.
Oprocz negatywnych konsekwencji dla samych zatrudnianych, proceder ten ogranicza konku-
rencyjno$¢ agencji zatrudnienia dziatajacych zgodnie z prawem, w porownaniu do nieuczci-

wych firm posrednictwa pracy.

Ciezko nam jest z tym walczy¢, bo tak naprawde wiekszos¢ z tych osob pewnie
pracuje na czarno, bo w budownictwie tak naprawde w bardzo wielu przypad-
kach jest ta praca na czarno, kazdy o tym wie i tak naprawde ciezko nam tutaj

walczy¢ np. ze stawkami. Wiadomo, zZe osoba, ktora jest na czarno zatrudniona
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nie ma zZadnych sktadek, nie ma zadnych dodatkowych kosztow dla pracodawcy

| ciezko nam tutaj konkurowaé z wyzszq stawkq w pracy na czarno.

Rowniez brak kontroli nad przestrzeganiem przez pracodawcow zasady 0 niedyskryminacji
pracownikoOw zmniejsza skuteczno$¢ aktywizacji zawodowej osob zagrozonych wyklucze-
niem. Jednoczesnie brzmienie przepisow chroniace prawa o0sob o szczegdlnych potrzebach,
np. niepetnosprawnych stwarza pole do naduzy¢ dla pracodawcéw, ktdrzy niekiedy zatrudnia-
ja osoby niepetnosprawne wytacznie ze wzgledu na finansowanie, dyskryminujac jednocze-

$nie osoby, ktére nie gwarantuja tego rodzaju korzysci finansowych

z przyczyn finansowych pracodawcy nie cheq przyjmowac trzeciej grupy. I to jest
a 80% ludzi, ktora do nas przychodzi sq z trzeciq grupq i dlatego, dla tej grupy
ludzi jest, a z drugiej strony to sq na 0got ludzie juz wiekowi i dosy¢ trudno zna-
lez¢ dla nich oferty, dla osob z druga grupa nie ma problemu i praktycznie kazda
osoba, ktora z drugq grupq eee sie zjawi to przy wiekszym czy mniejszym nakta-
dzie sit prace sie dla takiej osoby znajdzie, natomiast z trzeciq grupq jest potezny

problem, nikt nie chce przyjmowac trzeciej grupy.

Zasadnicza grupa przeszkdéd w pracy agencji zatrudnienia bierze swe Zrdédlo w motywacji
oraz oczekiwaniach klientéw. Wielu badanych przyznaje, 1z kwalifikacje 1 umiejgtnosci osob
poszukujacych pracy w wielu przypadkach sa nieadekwatne do zapotrzebowania na rynku.
Dodatkowo wielu klientéw indywidualnych wykazuje si¢ niska motywacja do pracy oraz nie-
rzetelno$cia. Mimo niewielu atutéw kandydaci do pracy cechuja si¢ zawyzonymi oczekiwa-
niami finansowymi. Jednoczes$nie pracodawcy feruja zbyt wysokie wymagania wzgledem
potencjalnych pracownikoéw. Opisane okolicznosci wymuszaja na agencjach zatrudnienia po-
dejmowanie dodatkowych dzialan podnoszacych efektywnos¢ ich pracy - w postaci szkolen,
wzmozonej selekcji kandydatow. Stanowia rowniez jeden z czynnikow ograniczajacych chegé
wspotpracy z publicznymi stluzbami zatrudnienia. Z deklaracji badanych wynika, ze kandyda-
ci do zatrudnienia pozyskiwani z pomoca urzgdéw pracy czesciej okazywali si¢ pracownika-

mi zawodnymi lub wrecz przyznawali nieche¢ do podjecia pracy zarobkowej:

Glowny problem (...) po stronie pracownikow picie alkoholu, nie-niestawianie
sie w pracy w terminie i kazdy mysli, ze zarobi miliony zagranicq, a juz tak nie
jest, niestety.

Wie pani co, bariera jest taka, ze tak naprawde sporo osob, ktore zglaszajq sie

Z urzedu pracy, my na poczqtku dos¢ sceptycznie podchodzilismy do tej wspot-
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pracy z tego wzgledu, ze sporo 0sob, ktore sie zglaszajq tak naprawde, nie wiem,

powiedzmy potowa osob, ktore przychodzq z urzedu pracy na starcie przekonuje

mnie, Ze oni sie nie nadajq do tej pracy. Wiec to nie sq osoby, ktore dostajq pro-

pozycje pracy i sie cieszq, ze mogq zaczqc prace,

5.2.8. Wspotpraca agencji zatrudnienia i niepublicznych stuzb zatrudnienia

Ustawa regulujaca funkcjonowanie instytucji rynku pracy31 zobowiazuje agencje pracy do

wspoétdziatania z publicznymi stuzbami zatrudnienia. W przypadku niepublicznych jednostek,

zakres dziatan podejmowanych w kooperacji lub z pomoca urzedéw pracy i innych stuzb za-

trudnienia, réznicuje si¢ wraz z gtownymi grupami klientow 1 zakresami dziatan uznawanymi

przez agencje, za najistotniejsze. Obszary wspotpracy, jakie pojawiaty si¢ w wypowiedziach

badanych obejmuja:

1. korzystanie przez agencje pracy z list osob nieaktywnych zawodowo, ktorymi
dysponuja urzedy pracy, w celu zapewnienia im zatrudnienia,

2. umieszczanie w urzedach pracy przez agencje zatrudnienia ogloszen o wakuja-
cych stanowiskach,

3. udziat klientéw agencji zatrudnienia w szkoleniach organizowanych przez
urzedy pracy,

4. wspolng organizacj¢ wydarzen, konferencji i forow wymiany doswiadczen na
temat rynku pracy,

5. korzystanie przez klientow agencji zatrudnienia z ustug doradcow zawodo-

wych zatrudnionych w urzedach pracy.

Wsrod agencji dzialajacych na rzecz dysponentdw miejsc pracy, jedyna forma wspol-

dziatania z publicznymi stuzbami jest korzystanie z list potencjalnych pracownikow, ze wstgp-

nej selekcji zasobow urzedow pracy pod katem wymagan zawartych w ogloszeniach o zatrud-

nieniu oraz z mozliwos$ci zamieszczania na terenie urzedéw ogloszen od pracodawcow.

W tamtym roku dawalismy oferty do UP tutaj w Lubaniu oraz do urzedu tutaj

W zblizonym okregu i oczywiscie UP tutaj nam wysylat opiekunki ze wskazania-

mi takimi, jakie my tutaj zapisalismy, czyli takie wymagania my oczekujemy i ta-

kie osoby nam tu przysylali. Nie jestem w stanie powiedzie¢, ale chyba bodajze

2 czy 3 panie z UP podjely u nas prace i wyjechatly do Niemiec

31 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004r.0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Dz. U. 2004 Nr 99
poz. 1001, Art. 19h.
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Znaczy my wysytamy oferty, tak, oferty pracy no i tylko w ten sposob, natomiast
oni [publiczne stuzby zatrudnienia] nam kierujq tez osoby, ktore powiedzmy, no
mielismy ze Strzegomia mamy takq oferte, pana, ktory dostanie pieniqzki na
szkolenie niemieckiego, takq propozycje dostal, tak, i indywidualne pieniqdze na

szkolenie przeszkolenie go jako opiekuna.

Przedstawiciele tej grupy agencji dostrzegaja wiele zrodet trudnosci w uzyskaniu porozumie-
nia z urz¢dami pracy, czesto takze deklaruja brak potrzeby lub mozliwosci wspoétdziatania ze

wzgledu na negatywne nastawienie urzednikow.

Dzwonilismy kiedys do Urzedu Pracy, no nie, stwierdzili sami, Ze dzwonilismy,
chcielismy nawiqzac¢ wspolprace, ale stwierdzili, Ze im tam nie potrzeba z nami

wspolpracy.

Przedstawiciele badanych organizacji oraz firm pracujacych na rzecz aktywizacji zawodowe;j
klientéw indywidualnych odnajduja wigcej obszarow potencjalnej wspolpracy z publicznymi
stuzbami zatrudnienia, czgsciej tez z nich korzystaja. Wspotpraca ta najwyzej oceniana jest
przez agencje zatrudnienia o charakterze niekomercyjnym, dziatajace na rzecz dobra publiczne-
go (biuro karier, organizacje wspierajace obecno$¢ na rynku pracy osob niepelnosprawnych).
Przyczyna jest udziat instytucji publicznych w codziennym ich funkcjonowaniu oraz wspolny

cel — aktywizacja zawodowa 0sob pozostajacych w trudnym potozeniu na rynku pracy.

Natomiast we Wroctawiu, to mysle, ze w wielu miastach Polski, bo trzeba pamie-
tac, zZe-ze jak Biura karier w Polsce powstawaly, to w wielu miastach DWUP-y
na samym poczqtku byly za. Bardzo w to zaangazowane w tworzenie Biur Karier,
tak, czesto tez przez wiele lat jakby uczestniczyly w tych biurach karier, byly
wrecz stronq partnerstwa, wiec jakby ta swiadomos¢ w DWUP-ach o Biurach
Karier i na odwrot jest-jest w mojej ocenie bardzo wysoka, bo-bo jest, bo-bo jest

ta historia wspolpracy.

U nas bardzo dobrze si¢ uktada wspoipraca jezeli chodzi o PUP i cate starostwo
ta nasza praca, juz na poczqtku mowitam, jest doceniana, my sie wymieniamy
Z UP informacjami na temat zatrudnienia czy tam wolnych miejsc pracy, oni jezeli
my np. nie mamy srodkow na staz, oni finansujq nam staz, bo jest taka mozliwosc,
zglaszamy czesto potrzebe szkolen indywidualnych, ktore sq finansowane przez
UP dla my zgtaszamy na poczqtku roku zapotrzebowanie na tworzenie stanowisk

pracy, sq dla nas pieniqdze, Ze tak powiem, zabukowane na te stanowis... na to
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tworzenie stanowisk pracy, czyli wszystko co, wszystkie instrumenty pracy, ktorych
my nie finansujemy, finansuje nam UP i oni sq zadowoleni, bo nasi klienci sq
wszyscy zare... wszyscy muszq by¢ zarejestrowani W UP i korzystaja na réowni

Z innymi osobami z instrumentow rynku pracy tych, ktorych my nie dajemy

Oni [publiczne stuzby zatrudnienia] wiedza, zZe tutaj jestesmy i to co mowitam
wczesSniej, ze kierujq osoby niepetnosprawne, Zeby rowniez do nas tutaj przy-
chodzity, bo te osoby mi mowiq, Ze a bo to w Urzedzie Pracy mu powiedziano,

zeby tutaj sie zglosit, wiec tutaj to-10 sie odbywa w ten sposob.

Zakres wspolpracy agencji zatrudnienia dziatajacych na rzecz klientéw indywidualnych,
obejmuje wspolna organizacje szkolen, programéw pomocowych dla oséb nieaktywnych za-
wodowo, forow wymiany do$wiadczen, targow pracy i eventow zwiazanych z funkcjonowa-

niem rynku pracy:

Zdarza nam sie uczestniczy¢ wspolnie w roznego rodzaju wydarzeniach, bo wia-
domo, ze jakby z mojej oceny we Wroctawiu tez dosy¢ duzo sie dzieje w obszarze
tego doradztwa zawodowego, jest duzo réznego rodzaju spotkan, konferencji
merytorycznych, tematycznych, my tez sie tam spotykamy wymieniamy sie doO-
Swiadczeniami i tez sie znamy od wielu lat, tak bo mysle, Ze to tez ma znaczenie
kiedy w danej jednostce sq osoby, ktore no raz, ze jq dobrze znajq, dwa tez w ja-

kis sposob tworzq historie, bo to tez jest ten czynnik ludzki.

Agencje zatrudnienia przekazuja rowniez swoim klientom, zarejestrowanym w urzgdach pra-
cy, informacje na temat szkolen i warsztatow organizowanych przez publiczne stuzby zatrud-
nienia. Klienci niepublicznych stuzb, ktore nawiazaly wspolprace z publicznymi instytucjami
na rzecz rynku pracy, maja rowniez mozliwo$¢ korzystania z porad ekspertow w zakresie do-

radztwa zawodowego, czy psychologow.

Jezeli chodzi o poradnictwo zawodowe, mamy tutaj z Wojewodzkim Urzedem
Pracy jeleniogorskim takq umowe oczywiscie nieformalng, ale ze jezeli ktos np.
chce skorzysta¢ z doradcy zawodowego, bo nie mamy tutaj u siebie doradcy,
mamy psychologa, mamy prawnika, jezeli te osoby chcq z tych, z nich skorzy-
staé, to korzystajq, natomiast doradcy zawodowego nie mamy, ale poprzez ten
kontakt witasnie z Powiatowym Urzedem Pracy kierujemy te osoby, umawiam

wtedy na spotkanie, Ze po prostu tam w tym Urzedzie Pracy

103



Urzedy Pracy z kolei przekazuja organizacjom zajmujacym si¢ aktywizacja osob niepetno-
sprawnych, dane kontaktowe nie w petni sprawnych kandydatoéw do pracy, zarejestrowanych

jako bezrobotni.

Tutaj mamy rozbudowanq wspolprace, to rzadko sie zdarza, z wszystkimi GOPS-

ami na terenie powiatu, z pracownikami socjalnymi, oni nam dajq, ze tak po-

wiem, namiary na osobe, ktora wymaga aktywizacji zawodowej, ona nas wpro-

wadza w to srodowisko
5.2.8.1. Czynniki ograniczajace wspotprace publicznych stuzb zatrudnienia i agencji pracy
Mimo, iz agencje zatrudnienia oraz publiczne stluzby zatrudnienia powotane zostaly w celu
podejmowania dziatan na rzecz rynku pracy: efektywnego zagospodarowywania wakujacych
stanowisk oraz aktywizacji zawodowej 0sob jej wymagajacych, pojawiaja si¢ rozbieznosci
w zakresie kierunkéw dziatania obu typdéw instytucji. Z wypowiedzi badanych wynika, ze
istnieje wiele przeszkdd, stojacych na drodze ich wspoétpracy.

Wielokrotnie wymienianym czynnikiem, utrudniajacym budowanie efektywnego
i sprawnie funkcjonujacego wspotdziatania migdzy agencjami zatrudnienia i publicznymi
stuzbami jest biurokracja, mnozenie procedur obowiazujacych instytucje publiczne powstale
na potrzeby rynku pracy. Formalizacja dziatan wydtuza procesy decyzyjne oraz czas wymiany
informacji oraz ustug migdzy jednostkami sektora publicznego i niepublicznego. Z perspek-
tywy przedsigbiorcow poszukujacych pracownikéw oraz reprezentujacych ich agencji, czas
jest jednym z kluczowych czynnikéw decydujacych o0 doborze partnerow biznesowych. Dla-
tego jednostki budzetowe bywaja pomijane w tym zakresie przez wiascicieli niepublicznych

stuzb zatrudnienia.

W innych urzedach tego nie, inne urzedy funkcjonujq zupetnie inaczej... to jest
taki inny swiat powiedzialabym. Zupelnie inne podejscie. Dla nas... dla klienta
liczy sie czas, prawda? Klient chce szybciej, sprawniej, sprawnej reakcji. No
aWw tych wszystkich innych urzedach tej szybkiej reakcji nie ma. We Wroctawiu
na przyktad to sie czeka i czeka, strasznie wolno to wszystko idzie, ciezko wyeQ-

zekwowac cokolwiek.

Na poczqtku ta wspoitpraca byta dosé ciezka z tego wzgledu, zZe tam jakies swoje
mieli formuly do wypelnienia oraz czesto jest tak, ze jezeli mamy zlecenie, to tak
naprawde kierownik oczekuje, ze nastepnego dnia ktos przyjdzie do pracy i dla
mnie byto duzym problemem, Zeby wypetniac¢ ich tam wszystkie te kwestionariu-

sze, itd., itd. Bo nie ukrywam, dla mnie byto to dos¢ dziwne, Ze ja musze wypet-
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niac jakis kwestionariusz, a pozniej pani, ktora tam siedzi i ogloszenia wystawia
musi z tego kwestionariusza zrobi¢ ogloszenie. Dla mnie bytoby duzo prostszym

wystanie tego ogloszenia, a niestety miatem problem w niektorych urzedach pracy.

Mnogos¢ procedur wiaze si¢ rowniez z mnozeniem stanowisk i1 rozproszeniem odpo-
wiedzialnoS$ci za niektore z dziatan. W efekcie prywatni lub tez spoteczni partnerzy publicz-
nych shuzb zatrudnienia narazeni sa na trudnosci w uzyskaniu kontaktu z urzgdnikami kompe-

tentnymi w obszarze potencjalnej wspotpracy.

Po prostu dzwonie pod jakis tam ogdlny numer, udato mi sie zdoby¢, bo to tez
byto dos¢ trudne, Zeby znalez¢ osobe, z ktorq moge porozmawiac i ktora bedzie
chciata mi pomoc, bo tam mnie przelqczano przez pol godziny. Ale udalo sie
znalezé taki numer i juz teraz, w tej chwili mam taki kontakt telefoniczny
I dzwonie pod ten numer i zawsze tam panie pod wzgledem ogloszen sq w stanie

mi pomoc.

Inna grupa czynnikéw utrudniajacych wspotdziatanie agencji zatrudnienia oraz urze-
dow pracy wiaze si¢ z powszechnoscia dostgpu do ustug instytucji publicznych. W efekcie
pod ich skrzydta trafiaja osoby nieaktywne zawodowo lub bezrobotne o réznorodnych kwali-
fikacjach, umiejgtnosciach oraz ré6znym poziomie motywacji, ktérych aktywizacja niekiedy
wymaga bardzo wiele pracy. Z drugiej strony agencje zatrudnienia zwykle dobieraja swoich
klientow pod katem profilu ofert pracy, jakimi dysponuja, lub tez klientow indywidualnych
ktérych aktywizacja nie wymaga duzego naktadu pracy. Wyjatkiem sa tu organizacje wpisane
do Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia dzialajace na rzecz osob zagrozonych wyklu-
czeniem, lub trudniace si¢ przede wszystkim doradztwem lub poradnictwem zawodowym.
Z opisanej wyzej rozbieznosci zakresow dzialan wynika kolejna z przeszkod, o ktorej wspo-
minali badani. Niektore sposrdd agencji zatrudnienia nisko oceniaja przygotowanie, jakos¢

kwalifikacji kandydatow do pracy pozyskiwanych z list jednostek budzetowych:

No jakos¢ tej pracy. Dostajemy listy 0sob nie przebrane, stabo dopasowane tak
naprawde... i to w Zaden sposob tej pracy nam nie usprawnia, czesto w ogole
wrecz przeciwnie. Przychodzq bardzo rozne osoby tutaj. Nie wiem... czy to zia
organizacja... ale nie sq skuteczni, nie biorq pod uwage szczegotow, selekcji...
Urzednicy majq, majq... zupetnie inne podejscie do sprawy, zupetnie inne po-
glady na ten temat. I zastaniajq sie na przykiad, ze... Ze nie mogq odrzucic, bo to

podesztoby pod dyskryminacje. I efekt mamy taki, zZe na 7.5 tys. osob, 7 tys. tak
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naprawde nie chce sie kontaktowaé, bo oni [potencjalni pracownicy] nie sq za-

interesowani.

Problemem jest rowniez przecigzenie urzgdow pracy, a w efekcie mniejsza mozliwos¢
selekcji kandydatow do stanowisk zglaszanych przez agencje. Doradcy zawodowi publicz-
nych stuzb dysponuja mniejszym budzetem oraz ograniczonym czasem przeznaczonym na

konsultacje z aktywizowanymi jednostkami:

My mozemy poswiecié tego czasu tym ludziom niz tam w PUP-ie, prawda, bo

tam to jest jednak (...) i po prostu i mysle, zZe-ze wlasnie tego typu jednostki [jak

agencje zatrudnienia] dla tej grupy ludzi sq dobre, tak, sq dobre, bo, mowie,

U nas nie ma pospiechu, ja nie wyganiam osoby, ktos, ktos czasami z kims wy-

starczy, Ze ja 15 minut po... posiedze, a czasami siedze i godzine z takq osobq,

jak potrzeba, prawda, wiec-wiec no dlatego uwazam, ze-ze wiasnie takie jed-

nostki jak nasza to-to sq przydatne no
5.2.8.2. Czynniki sprzyjajace wspotpracy publicznych stuzb zatrudnienia — rekomendacje i propozycje zmian
Badani, w odpowiedzi na opis trudno$ci we wspotpracy publicznych shuzb zatrudnienia oraz
ich niepublicznych odpowiednikoéw, zaproponowali zmiany lub zaprezentowali elementy
wspotpracy, ktére ,,rownowaza” czynniki wplywajace na nia negatywnie. Znaczna czg$¢ roz-
mowcow jest przekonana o niekorzystnym oddzialywaniu wymagan proceduralnych na efek-
tywno$¢ pracy stuzb publicznych. Dlatego czynnikiem, ktory umozliwia, a jednoczes$nie pod-
nosi jakos¢ wspotpracy agencji zatrudnienia i publicznych instytucji jest sie¢ kontaktow nie-
formalnych. Dobre relacje migdzy pracownikami obu typdw organizacji moga by¢ inicjowane
podczas konferencji i wydarzen branzowych lub spotkan o charakterze targow pracy. Bywa
takze, ze osobisty kontakt w sprawach sluzbowych moze zapoczatkowaé wspdlne dzialania na
dhuzszy czas. Tego rodzaju interakcje — wymykajace si¢ formalnej strukturze organizacji, sa
czynnikiem wptywajacym na zadowolenie ze wspotpracy oraz podnoszacym jej efektywnos¢,

pozwalaja bowiem ,,omina¢” lub zniwelowaé wplyw biurokracji.

Wezesniej byta ta biurokracja, ale to juz sobie jakos tam pouktadalismy, dogada-
lismy sie w jakis tam sposob. (...) Da sie dogadaé, tylko tak naprawde trzeba
spotka¢ osobe z drugiej strony, ktora bedzie chciata dojs¢ do porozumienia. Bo
tak jak mowie w jednym urzedzie pracy po prostu: na faks i tylko ich papier. (...)

Troszeczke powinni tak frontem do klienta, Zeby jakos to utatwiad, taki kontakt.
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Wsréd propozycji form wspolpracy, korzystnych dla agencji zatrudnienia, badani wy-

mieniali:

1.
2.
3.

4.

wymiang wiedzy i informaciji,
korzystanie ze wspolnej bazy osob poszukujacych zatrudnienia,
organizacj¢ przestrzeni, wydarzen sprzyjajacych kontaktowi uczestnikoéw rynku

pracy,
wspolna organizacje dziatan aktywizacyjnych.

Jesli chodzi o wymiang wiedzy, zgodnie z oczekiwaniami przedstawicieli niepublicz-

nych stuzb zatrudnienia, publiczne jednostki powinny pehni¢ rolg zrédia informacji na temat

zasad funkcjonowania rynku pracy oraz przepisow, ktore nim rzadza. Powinny takze stuzy¢

rada w niejednoznacznych konfliktach o charakterze prawnym. Szczegélnie silnie potrzebg

rozwinigcia funkcji informacyjnej publicznych stuzb zatrudnienia podkreslaja przedstawiciele

agencji zatrudnienia wspotpracujacy z zagranicznymi rynkami.

UP kontroluje cos, jezeli moge sobie spokojnie pozwoli¢ na takq uwage, (...) oni

nie wiedzq, jakie sq warunki miejsca pracy na miejscu, oni nie wiedzq jak to wy-

glada i to jest po prostu ze sobq sprzeczne. Ja bym bardzo chciata robi¢ wszystko

z prawem i tak, jak powinno by¢, ale ja musze wiedziec¢, jakie sq wytyczne. (...)

Ale UP jest ostatniq osobq w ogole, ktora by nam pomogta (...) zadalam takie

pytanie i nie dostalam na nie odpowiedzi (...) to jest dla mnie niezrozumiale,

dlaczego dzisiaj nie ma takiego, nie ma osoby tutaj w Zadnym urzedzie, ktora by

byta w stanie odpowiedzie¢ na moje bardzo proste pytanie na wlasnie ten temat

pracy na czas nieokreslony, dlaczego w Polsce...

Wielu przedstawicieli agencji zatrudnienia jako gtdéwny motyw pracy z publicznymi

stuzbami przedstawia mozliwo$¢ korzystania z baz potencjalnych pracownikow, tworzonych

przez urzedy pracy. Badani zyczyliby sobie otwarto$ci ze strony publicznych instytucji na

oferty pracy, ktorymi dysponuja agencje oraz skrocenia procedur przekazywania danych osob

nieaktywnych zawodowo. Zdaniem rozméwcoéw uzyteczno$¢ baz publicznych stuzb zatrud-

nienia wzrostaby wraz z bardziej precyzyjna selekcja kandydatow wedtug kryteriow motywa-

cji do pracy, kwalifikacji i umiejetnosci.

Oczekiwatbym takie cos, zZe wysylam maila z moim zapotrzebowaniem

I wszystkie Urzedy z Polski mi przysytajq odpowiednich praco... kandydatow.

107



No sprzyjajqce jest to, no ze mozemy jednak tam sie oglosi¢, no ze jednak, no
wysytajq ci Pan... UP nam tutaj osoby no ale mowie tez no wielokrotnie nam sie
zdarzalto, zZe, powiedzmy, przysytali panie, pisalismy, Ze chociaz szkola zawodo-
wa, zeby byta, to wysytali nam panie tutaj, ktore ukonczyly podstawowke, wysy-
talismy z takq komuni... sredniq znajomosciq jezyka niemieckiego, wysytali pa-

nie, ktore w ogole nie znaly jezyka niemieckiego no tyle moge powiedziec.

Wsrod propozycji przedstawicieli agencji zatrudnienia pojawila si¢ rOwniez sugestia organi-
zowania z wigksza czestotliwo$cia targdéw pracy i innego rodzaju foréw wymiany informacji
przez publiczne i niepubliczne stuzby zatrudnienia. Jest to rekomendacja szczeg6lnie istotna
dla mniejszych miejscowosci wojewodztwa dolnoslaskiego, gdzie gietdy pracy odbywaja si¢
zbyt rzadko, a lokalny rynek oferuje mniej miejsc zatrudnienia niz rynek regionalny. W ra-
mach tego rodzaju wydarzen warto rowniez organizowa¢ konferencje oraz prelekcje, pozwa-
lajace na wspolne korzystanie z do$wiadczen przedstawicieli branzy, co moze owocowac

efektywniejsza praca.

Tez, wymia-wymiana, ale to wie Pani, tez wymiana doswiadczen, wymiana tez
takiego know-how, mysle tez, ze wspélna organizacja roznego rodzaju y eventow,
bo to, ze wtedy razem zrobilismy tq gre akademickaq, to tez bylto jakby pokazanie
yy studentom, ze we Wroctawiu sq rozne miejsca, w ktorych ze wsparcia dorad-
cow zawodowych mogq korzystaé, ze majq swoje Biura Karier, jak najbardziej,

ten pierwszy krok powinien by¢ tam skierowany, ale nie tylko.

Jako duzy atut publicznych stluzb zatrudnienia, badani wymieniali mozliwo$¢ korzystania
Z publicznych dotacji na potrzeby dzialan majacych na celu aktywizacj¢ zawodowa. Wsrod
wypowiedzi zgromadzonych w ramach badania pojawita si¢ zwiazana ze wspomnianym prze-
konaniem sugestia wspdlnego organizowania przez agencje zatrudnienia oraz publiczne stuzby

zatrudnienia szkolen oraz kurs6w podnoszacych kompetencje 0sob poszukujacych pracy:

No na pewno ci Panstwo z UP powinni powiedzmy wspoilpracowaé z nami
W takim kierunku, Ze moze wspolnie zorganizowac jakies szkolenie dla opiekunek
0sob starszych, szkolenie jezykowe mowie, my jestesmy elastyczni i tutaj zawsze
otwarci na takie propozycje z UP. Kiedys dzwonitysmy nawet do UP pytac sie
czy jest mozliwos¢ dofinansowania dla osob, ktore po prostu nie posiadajq ja-
kichs srodkow chociazby na te ksiqzki czy na jakies materiaty, ktore by pomogly

doszkalajqce na plytach, no to nie bylo takiego, nie bylo wtasnie ee srodkow fi-
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nansowych na wlasnie taki rozwaoj, a mowie, a to na pewno przy takim szkoleniu

datoby duzy efekt

Identyfikacja pozadanej tresci wspotpracy oraz przyjazna atmosfera wspdlnych dzia-
fan moga jednak okaza¢ si¢ niewystarczajacymi elementami do zbudowania od podstaw
schematu wspoéltdziatania agencji zatrudnienia oraz publicznych stuzb. Wsérod rekomendacji
badanych znalazta si¢ propozycja prowadzenia programoéw pilotazowych, ktore pozwolityby
pozna¢ specyfike wzajemnych oczekiwan w przypadku konkretnych przedstawicieli stuzb na

rzecz rynku pracy, a takze wypracowa¢ indywidualne modele wspotdziatania;

Mysle, ze... jakies programy pilotazowe, wiem, Ze takie cos, takie proby byty po-
dejmowane, z roznym efektem co prawda, ale byly. Jak najbardziej jestem za
uktadaniem wnioskow, pisaniem jakis projektow, programow, nie wiem... ktore
miatlyby na celu organizowanie jakis wspolny dziatan, wspolnych dziatan agencji
zatrudnienia i urzedow pracy. Jakies staze... zamiana obowiqzkami jakas, Zeby
zobaczyé... poczué specyfike pracy kazdej ze stron, nie wiem... Ale mysle, zZe ta-

kie cos bytoby ciekawe i mogloby cos zmienic.

Wsrod gotowych modeli, zaproponowanych przez badanych przedstawicieli agencji
zatrudnienia znalazta si¢ koncepcja o charakterze hipotetycznym, wymagajaca zmian syste-
mowych. Polega ona na modyfikacji funkcji urzgdéw pracy, na instytucje nadzorujace, przy
scedowaniu cato$ci obowiazkéw zwiazanych z praktyka aktywizacji zawodowej na wyspecja-

lizowane agencje zatrudnienia, na zasadzie partnerstwa publiczno-prywatnego.

Tzn. chciatabym, zeby agencja zatrudnienia przeksztalcita sie w UP, ze tak pO-
wiem tak, w ten sposob, Zeby nie tam si¢ zgtaszali ludzie, tylko zglaszali sie do
nas i wowczas uwazam, ze w ogole uwazam, ze agencje zatrudnienia powinny
by¢ prywatne, nie powinno by¢ UP, to powinno by¢ inaczej zatatwione (...)No
wiec inaczej moge rozmawiac z kandydatami niz pracownik w UP spojrzenie na
takiego delikwenta bezrobotnego jest zupetnie inne pracownika UP, poniewaz od
razu mysli, ze to jest cztowiek, ktory chce mie¢ ptacone sktadki ubezpieczeniowe

| tylko przerzuca sie tak, a nie kazda praca, jest dobra
Model wymagajacy mniejszej ilosci radykalnych zmian systemowych, wysunigty
przez badanych, sugerowal kontraktacj¢ ustug aktywizacji zawodowej 0sob o specjalnych

potrzebach w tym zakresie. W zwiazku z obciazeniem urzgdow pracy, przedstawiciele agencji

zatrudnienia zaobserwowali mniejsza ich skuteczno$¢ w zakresie poradnictwa zawodowego
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np. dla 0sob niepelnosprawnych. W zwiazku z tym ten zakres obowiazkéw powinien zostaé
przeniesiony na jednostki z sektora NGO i prywatnej przedsigbiorczosci, przy dotacjach oraz

wsparciu stuzb publicznych:

Idealny model (...) wedtug nas, jest to tak, np. rejestrujq siec w UP osoby
Z niepetnosprawnosciq intelektualng jako osoby poszukujqce pracy, czyli niepet-
nosprawne i oferta w zakresie szkolen czy dziatan aktywizujqcych zawodowo jest
z UP jest niedostosowana do wymogow osob z niepetnosprawnoscia, przekaz
jest nie taki, krotko mowiqc nic osoby niepetnosprawne intelektualnie nie wyno-
szq z tych dziatan, bo te dziatania muszq by¢ typowo ukierunkowane i metody
| techniki mie¢ dostosowane do 0sob niepetnosprawnych, (...) jak juz rozmawia-
tam czesto z UP, byloby na reke te osoby wystac do agencji takiej jak nasza, ale
nasza agencja nie moze ich przez przyjac¢ w takich ilosciach, jak oni majq czy
cheq, dlatego ze my mamy okreslone projekty, ktore majq okreslone kryteria do-

stepu, czyli dla nas najlepszym uktadem by byta kontraktacja ustug.

Sugestie zmian systemowych, polegajacych na usprawnieniu procedur dziatania pu-
blicznych stuzb zatrudnienia, a takze uproszczeniu przepisow warunkujacych np. zatrudnianie

0s0b niepetnosprawnych pojawiaty si¢ wielokrotnie w wypowiedziach badanych:

Takiego trybika nam brakuje. Jest niby w ustawie jest przepis martwy, on tam
zaktada 6000 chyba za zaktywizowanie, ale to-to po prostu jest w ustawie cos ta-

kiego, ale nikt tg nie stosuje, bo nie ma rozporzqdzen itd.

5.3. Zogniskowane wywiady grupowe (FGI)
W ramach projektu badawczego zostaty przeprowadzone dwa zogniskowane wywiady gru-
powe — z przedstawicielami publicznych stuzb zatrudnienia oraz z przedstawicielami niepu-
blicznych agencji zatrudnienia. Nadrzednym celem wywiadéw bylo uzyskanie informacji
dotyczacych zakresow dziatalnosci obu rodzajow stuzb, stopnia ich wzajemnego oddziatywa-
nia oraz form nawiazywanej wspotpracy i ewentualnych kierunkoéw zmian w tym zakresie.

Ze wzgledu na omawiang problematyke i spdjnos$¢ prowadzonych analiz, wyodrgbnio-
nych zostato siedem obszaréw tematycznych:

1. Charakterystyka dziatalno$ci publicznych stuzb zatrudnienia,

2. Charakterystyka dziatalnosci niepublicznych stuzb zatrudnienia,

3. Glowne roznice w zakresie i sposobach dziatalnosci publicznych i niepublicznych

shuzb zatrudnienia,
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4. Wzajemne oddzialywanie obu rodzajéw placowek zatrudnienia (dziatania konku-
rencyjne i komplementarne),

5. Doswiadczenia z dotychczasowej wspotpracy,

6. Pozadane kierunki zmian w zakresie wspotpracy,

7. Dobre praktyki.

Aby otrzymane dane byty jak najbardziej kompleksowe i rzetelne, w wywiadach wzig-
ty udziat osoby z réznych miejscowosci potozonych na terenie Dolnego Slaska, reprezentuja-
ce zroznicowane stanowiska w urzedach, zajmujace si¢ problematyka rynku pracy i bezrobo-

cia oraz reprezentujace rézne, pod katem profilu dziatalnosci, agencje zatrudnienia.

5.3.1. Charakterystyka dziatalnosci publicznych stuzb zatrudnienia

Publiczne stuzby zatrudnienia, ktore zostaty objete badaniem, swoja ofertg kieruja gléwnie do
klientow indywidualnych, czyli 0s6b poszukujacych pracy. Dziatania skierowane do klientow
indywidualnych to przede wszystkim: przyznawanie swiadczen, aktywizacja zawodowa, po-
srednictwo pracy oraz poradnictwo zawodowe. Szczegdlnie duza wage urzedy przyktadaja do
dziatan ukierunkowanych na szeroko pojeta aktywizacje zawodowa 0so6b bezrobotnych, reali-
zujac stosunkowo szeroka gameg ustug, jak np.: organizowanie szkolen, opracowywanie indy-
widualnych planéw dzialan, pozyskiwanie srodkéw na otwarcie dziatalnosci lub wyposazenie

stanowisk pracy, nauczanie aktywnego poszukiwania pracy.

Zajmujemy sie szeroko rozumianym wsparciem osob bezrobotnych w zakresie
utatwienia im powrotu na rynek pracy oraz yyy... udzielaniem, przydzielaniem,
przyznawaniem Swiadczen, jezeli na takie Swiadczenia yyy... do takich swiad-

czen posiadajq uprawnienia.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Druga grupeg docelowa dziatan podejmowanych przez publiczne stuzby zatrudnienia,
stanowia klienci instytucjonalni, czyli firmy i przedsigbiorstwa poszukujace pracownikow.
Oferta, jaka urzedy kieruja do firm, jest ubozsza od oferty przeznaczonej dla klientow indy-
widualnych i obejmuje przede wszystkim nawiazywanie kontaktow z przedsigbiorcami, pozy-
skiwanie ofert pracy i1 posrednictwo zewngtrzne.

Specyfika oferty 1 zakres dziatalno$ci publicznych stuzb zatrudnienia determinowane
sa przede wszystkim celem nadrzgdnym stawianym sobie przez placowki, czyli zatrudnie-
niem osoby bezrobotnej. Dziatanie w wigkszym stopniu na rzecz klientéw indywidualnych

niz instytucjonalnych, okresla jednoczesnie sposob 1 tryb pracy urzednikow.
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Tak, podniesienie kwalifikacji, zmiana jej sposobu myslenia, podniesienie jej mo-
tywacji do podjecia pracy, wiec my sie skupiamy na tym ogniwie, ktore... ktore...

no to sq osoby bezrobotne.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Taka sama tendencja widoczna jest w postawach i oczekiwaniach samych klientow
publicznych stuzb zatrudnienia, ktérzy wymagaja od placowek ochrony i kompleksowej po-
mocy. Uczestnicy wywiadu byli zgodni w opinii, ze klienci indywidualni oczekuja od urze-
dow reprezentowania ich interesu, wsparcia oraz ochrony przed nieuczciwymi pracodawcami.
Publiczne stuzby zatrudnienia utozsamiane sa z instytucjami zobowigzanymi do reprezento-
wania interesu czlowieka, osoby bezrobotnej, a nie interesu firmy i pracodawcy.

Respondenci wskazywali takze na najistotniejsze bariery utrudniajace podejmowanie
konkretnych dziatan i majace znaczny wplyw na funkcjonowanie i jako$¢ dziatalnosci placowek
publicznych. Jednym z wazniejszych czynnikéw tego rodzaju jest obowiazek przestrzegania Ko-
deksu Postgpowania Administracyjnego, ktory naktada liczne i czgsto — zdaniem badanych osob -

nieuzasadnione regulacje i ograniczenia spowalniajace proces decyzyjny i podejmowanie dziatan.

(...) no i KPA obowiqzuje nie tylko w przypadku tych swiadczen [zasitkow, do-
datkow aktywizacyjnych], bo byloby to zupetnie zrozumiate, no bo cos sie komus
nalezy, nie dostat i tak dalej, mogq miec pretensje, watpliwosci. KPA obejmuje
W tym momencie juz yyy... decyzje wydaje sie... dla osoby bez prawa do zasitku,
decyzje wydaje sie juz dla poszukujqcego pracy w tej chwili... decyzji wydaje sie
takie niesamowite ilosci, ze po prostu to jest trzy czwarte pracy, zZe tak powiem

YYy... to jest praca, Ze tak powiem urzednicza, dokladnie.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Kolejnym problemem stanowiacym odczuwalng barier¢ w dziatalno$ci instytucji jest
ustawowe zdefiniowanie oferty pracy odpowiedniej 1 zobligowanie urzgdéw do zapewnienia
klientom wylacznie tego rodzaju ofert pracy. W ten sposob urzednicy maja znacznie ograni-
czone pole manewru i nie zawsze sa w stanie przedstawi¢ klientom ciekawa 1 satysfakcjonu-
jaca oferte zatrudnienia.

Oba te ograniczenia zwiazane sa ze szczegdtowymi procedurami i zasadami postgpo-
wania, jakimi obwarowane sa publiczne stuzby zatrudnienia. Wysoki poziom biurokracji do-
strzegaja sami urzednicy i przyznaja, ze znaczaco wplywa on na szybko$¢ i efektywnos¢ wy-

konywanej przez nich pracy.
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(...) wracajqc do naszych przepisow, nie tylko KPA, ale mamy rowniez standar-
dy, mamy yyy... okreslone zasady postepowania, co mamy zrobi¢, kiedy... jak
wplynie oferta, dnia nastepnego trzeba jq wprowadzi¢ w system yyy... w nasz
program (...), ukaza¢ i mamy programy postepowania. Ja tutaj wzietam przy
okazji tez druk yyy... zgloszenie krajowej oferty pracy, gdzie nalezy wypetnic
wszystkie pola (...).

[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Kolejnym czgsto pojawiajacym si¢ w wypowiedziach uczestnikow czynnikiem utrud-
niajacym dzialalnos¢, jest rodzaj klienta indywidualnego, ktory najczesciej zgltasza si¢ do pla-
cowek publicznych. Zdecydowana wigkszos¢ klientdw to osoby od dluzszego czasu bezro-
botne, ktore przekroczyly 50. rok zycia, niewykazujace wyrazniej inicjatywy i niepodejmuja-
ce dziatan ukierunkowanych na aktywizacje zawodowa. Ten szczegdlny rodzaj klienta powo-
duje nizszy poziom efektywnos$ci publicznych stuzb zatrudnienia oraz wptywa na postrzega-

nie funkcjonowania tych instytucji.

Mentalnos¢ tych ludzi jest taka, Ze oni sq w ogole pokrzywdzeni zmianami

W prawie, przediuzajqcy wiek emerytalny, bo juz... momentalnie ci ludzie, wiek-

szoS¢ z nich, ona juz najchetniej by chciata pojs¢ na emeryture, ci ludzie jak

gdyby pogodzili sie i zaakceptowali to, zZe nie sq aktywni na rynku pracy inie

garnq sie na ten rynek pracy, tak jakby nam sie wydawato, ze powinni sie gar-

nqc. Nie garnq sie.

[przedstawiciel publicznych shuzb zatrudnienia]

Uczestnicy wywiadu kilkakrotnie wspominali ponadto o negatywnej opinii 1 ztym po-
strzeganiu publicznych stuzb zatrudnienia przez spoleczenstwo. Urzgdy pracy niejednokrotnie
stawaly si¢ celem atakow 1 krytyki, zdarzaty sig takze prowokacje ze strony mediow. Zdaniem
badanych oséb, opinia spoteczna wraz z mediami nie sa §wiadome trudnosci zadan petnio-
nych przez publiczne stuzby zatrudnienia oraz wszystkich procedur, ktore stanowia pewne
obciazenie takze dla samych urzednikow.

My sie tutaj zachowujemy jakbysmy takiej sie w takiej.. w takiej syndrom twier-

dzy, tak? Bo wszyscy nas atakujq, to jest fakt, no to my sie po prostu bronimy.

[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]
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5.3.2. Charakterystyka dziatalnosci niepublicznych stuzb zatrudnienia

W przypadku agencji zatrudnienia objetych badaniem, wyrazna jest tendencja do stawiania na
pierwszym miejscu klienta instytucjonalnego. Zdecydowana wigkszo$¢ uczestnikéw wywiadu
reprezentowata niepubliczne agencje ukierunkowane wytacznie na posrednictwo pracy ofero-
wane konkretnym firmom Wielu klientow instytucjonalnych ma swoje siedziby za granica, przy
czym najczesciej wymienianie byty firmy niemieckie. Ponadto wiele agencji jest wyspecjalizo-
wanych w konkretnych branzach i poszukuje pracownikéw spetniajacych waskie kryteria kwa-
lifikacyjne. Szczegolnie popularna jest branza budowlana oraz opieka nad osobami starszymi.

Rzadziej wskazywana byta oferta kierowana do klientow indywidualnych. Sposréd
dziatan na rzecz osob poszukujacych zatrudnienia, wskaza¢ mozna przede wszystkim posred-
nictwo pracy oraz pracg tymczasowa.

Odregbna kwestig jest organizowanie szkolen dla potencjalnych pracownikow, przy-
uczanie do zawodu oraz przygotowanie do warunkow pracy za granica (np. kursy jezykowe).
W przypadku agencji zatrudnienia zapewnienie mozliwo$ci wzigcia udziatu w szkoleniu, nie
jest oferta skierowana stricte do klienta indywidualnego — jest swego rodzaju udogodnieniem
dla klientéw instytucjonalnych, oczekujacych pracownikow o konkretnym profilu, kwalifika-
cjach 1 umiejgtnosciach. Szkolenia stanowia narzedzie dostosowania osob poszukujacych pra-

cy do oczekiwan i potrzeb firm, a nie sposob aktywizacji i zaangazowania 0sob bezrobotnych.

(...) tak naprawde nasza dzialalnos¢ polega na tym, ze yyy... dostajemy zlecenie
od danego klienta, wysytamy pracownikow, oni wykonujq u niego zlecenie...
wy... dla pracownikow mamy takie oferty, zZe jezeli pracownik pracuje i jest juz
na budowie i kierownik, nie wiem... zglosi, Ze potrzebuje, zeby ten pracownik
miat dodatkowe uprawnienia, wtedy organizujemy jakies szkolenie yyy... do od-
powiednich instytucji sie zglaszamy, przeszkalamy takiego pracownika pod dany
kierunek, no i zeby mogt dalej wykonywac swojq prace.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]
Najwigksza bariera w codziennej dzialalnosci wigkszo$ci agencji zatrudnienia jest
przede wszystkim znalezienie osoby odpowiednio wykwalifikowanej i zmotywowanej do
podjecia pracy zawodowej. Zdecydowana wigkszo$¢ uczestnikow wywiadu przyznala, ze

z ich perspektywy bezrobocie w Polsce nie istnieje — znalezienie osoby zainteresowanej

przedstawiang oferta pracy jest niezwykle czasochtonne i trudne do wykonania.
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Pracy jest zdecydowanie wiecej niz 0osob chetnych, naprawde. Takze ja juz nie

wierze w to, zZe jest kryzys, ze jest bezrobocie. Bo nie ma tego, nie ma tego.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

Pierwsza bariera jest znalezienie osoby zainteresowanej i chetnej do rozpoczecia pracy,
druga jest dotarcie do 0sob posiadajacych niezbedne kwalifikacje i do§wiadczenie zawodowe.
Uczestnicy wywiadu twierdzili, ze pracownicy wykwalifikowani wyjechali za granicg w poszu-
kiwaniu pracy, w Polsce zostaly osoby pozbawione podstawowych umiej¢tnosci zawodowych.
Pojawily si¢ takze opinie negatywnie oceniajace polski system o$wiaty, w ktorym zmarginali-

zowane zostaly szkoly zawodowe, doprowadzajac do braku fachowcéw na rynku pracy.

To wszystko doprowadza do takiej sytuacji, ze naprawde niedtugo dobry praco-
dawca nie bedzie mial uczniow i eee... po prostu, tak, jak Pan wspomniatl i Pani
tak samo, bedzie taki moment, Ze w Polsce nie bedzie kompletnie ludzi przygo-

towanych merytorycznie do wykonywania jakichkolwiek zawodow.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

Innym czynnikiem obnizajacym efektywnos¢ dziatania i ograniczajacym funkcjonowa-
nie niepublicznych placowek zatrudnienia, jest brak spojnego systemu informowania agencji
zatrudnienia o wprowadzanych zmianach w przepisach, ustawach i wszelkich aktach prawnych.
Badane osoby zgtaszaly brak przeptywu informacji w tym zakresie pomigdzy nimi a publicz-
nymi placowkami zatrudnienia lub innymi organami zwiazanymi z rynkiem pracy. Na agen-
cjach spoczywa obowiazek samodzielnego kontrolowania i wyszukiwania niezbgdnych infor-
macji dotyczacych wprowadzania nowych regulacji i procedur. Wptywa to znacznie nie tylko

na czas pracy, ale takze przynosi negatywne konsekwencje dla klientow agencji zatrudnienia.

(...) przepisy prawne, Ze to po naszej stronie jest wyszukiwanie, interesowanie sie,
podczas gdy powinnismy rowniez jako agencje zatrudnienia, jezeli cokolwiek sie
zmienia, dostawaé takq informacje, bo tak, jak mowimy, jestesmy kontrolowani,

a nie dostajemy zadnych informacji. Ja uwazam, ze to obowiqzek ustawodawcy...
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

Nie dowiedziatem sie tego od UP, tylko dowiedziatem sie od ludzi, ktorzy przycho-
dzili, bo ktos doczytal gdzies tam na stronie yyy... Ze w momencie, kiedy ktos pobie-
ra zasitek i znajdzie sobie sam prace, to dostanie dofinansowanie i tak naprawde,
no wilasnie z takimi dofinansowaniami, dlaczego nie mamy takiej informacji?

[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]
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5.3.3. Gtéwne réznice w zakresie i sposobach dziatalnosci publicznych i niepublicznych stuzb
zatrudnienia w opiniach badanych oséb

Podstawowa 1 najczescie] wskazywana rdznica w dzialalnosci jest przede wszystkim wspo-
mniany juz wczesniej inny cel i nieco odmienny obszar dziatania agencji | publicznych stuzb
zatrudnienia. Dla urzedéw 1 instytucji publicznych gléwny obszar podejmowanych dziatan
stanowi interes osob bezrobotnych i poszukujacych pracy, natomiast agencje zatrudnienia
koncentruja si¢ w znacznym stopniu na interesie swoich klientow instytucjonalnych, czyli

firm 1 korporacji krajowych i zagranicznych, prowadzacych nabor pracownikow.

Dla nich przede wszystkim celem jest znalezienie pracodawcy, bo oni od praco-
dawcy otrzymujq wynagrodzenie i oni zaspokajajq potrzebe pracodawcy. Na-
szym zadaniem jest praca z osobq bezrobotnq, znalezienie odpowiedniej pracy,

przygotowanie jej do tej pracy.
[przedstawiciel publicznych shuzb zatrudnienia]

(...) Srodek ciezkosci, ze u nas jednak ten bezrobotny jest zawsze na pierwszym
miejscu, to ja dla niego szukam pracy, owszem, oczywiscie szukam pracodawcow,
szukam yyy... ofert pracy, ale to ja namawiam pracodawce i Ku temu mu oczywi-
Scie daje mojego bezrobotnego, ale dla mnie... mowie, bezrobotny jest zawsze na

pierwszej eee... na pierwszym miejScu.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Odmienne postrzeganie swego rodzaju misji i celowosci dzialania placowek, wptywa
na ich zr6znicowany stosunek do problematyki zatrudnienia 1 jednoczesnie silnie determinuje
sposOb oceniania siebie nawzajem, o czym bgdzie mowa w kolejnych czgsciach analizy.

Kolejna istotna réznica jest odmienny typ klienta indywidualnego, obstugiwany przez
oba rodzaje placéwek. W przypadku publicznych shuzb zatrudnienia przewazajaca liczbe
klientow stanowia tzw. trudni klienci, czyli osoby bierne zawodowo, dlugotrwale bezrobotne,
pobierajace zasitek, o niskich kwalifikacjach zawodowych 1 niepodejmujace dziatan ukierun-
kowanych na zdobycie zatrudnienia. Z kolei do niepublicznych agencji zatrudnienia zgtaszaja
si¢ przede wszystkim osoby faktycznie poszukujace pracy, wyrazajace zaangazowanie i cheé
podjecia pracy. Czesciej tez niz w przypadku instytucji panstwowych, klienci indywidualni

agencji posiadaja do§wiadczenie i1 kwalifikacje zawodowe.
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Agencje wilasnie rozniq sie yyy... osobami, z ktorymi majq kontakty, tak? My je-
stesmy jakby skazani na osoby, ktore no... prawdopodobnie nigdy nie znajdq za-

trudnienia, natomiast agencje z takimi osobami po prostu sie nie kontaktujq.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

To jest zasadnicza roznica, jak pracujq agencje, a jak pracujq urzedy pracy.
Nigdy nie doréwnajq urzedy pracy agencjom, bo one majq tatwiejszego klienta.
Tam pojdzie ten, kto wie, kto chce pracowac, kto zostat yyy... zmotywowany sam

w sobie i on tej pracy poszukuje.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Ale to tez te osoby ktamiq, bo na przyklad jak wysytani sq do nas [z urzedow
pracy] i pracownik na dzien dobry... no dla mnie on powinien sie zareklamo-
wac, tak? Podczas rozmowy... A on przychodzi i ,,0on sie do tego nie nadaje” ta
pani glupia jest, bo mnie wystala”. A jak sie pan nazywa w ogole, o co chodzi...

,,nie, on sie do tego nie nadaje”.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

Roznica wskazywana przez agencje zatrudnienia jako decydujaca 1 najbardziej kompliku-
jaca podejmowanie wspolnych dziatan, jest takze wysoki poziom biurokracji oraz liczne procedury
1 regulacje, ktore obowiazuja publiczne shuzby zatrudnienia. Przedstawiciele instytucji panstwo-
wych sami dosy¢ negatywnie odnosili sig¢ do czgséci procedur 1 zasad, ktdrych zobowiazani sa prze-
strzegac 1 uwazaja je za pewna barierg dla niektorych dziatan, jednak ze strony agencji zatrudnienia
biurokracja urzgdow spotkata si¢ z catkowita krytyka. Postrzegaja ja nie tylko jako niezwykle
wazna réznicg w sposobach dziatania, determinujaca wiele innych aspektow dziatalnosci urzedow,
ale rowniez jako gtéwna barierg przed wypracowaniem wspolnych dziatan. W opinii badanych
przedstawicieli agencji zatrudnienia, proceduralne wykonywanie dziatan i obowiazkéw jest cecha
charakteryzujaca i1 definiujaca pracg urzednikow w publicznych placowkach zatrudnienia. Pojawia-
ly sig¢ rowniez zarzuty pod adresem urzeddw, ze ukierunkowane sa wylacznie na prowadzenie do-

kumentacji i wypetnianie formularzy zamiast na faktycznej pomocy swoim klientom.

Ja odnosze wrazenie, zZe urzedy... yyy... publiczne stuzba zatrudnienia bardziej
sq yyy... zainteresowani przy... zainteresowanie Wszelkiego rodzaju statystyka-
mi, zestawieniami. Natomiast niepubliczne stuzby zatrudnienia bardziej dzialajq

w interesie powiedzmy swoich klientow, prawda?

[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]
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Alez tez to wydaje mi sie, Ze tam brakuje takiego poczucia tam wsréod pracowni-
kow, Ze... Ze oni po coS tam sq, oni majq poczucie, Ze oni tam sq po to, zeby wy-

petniac te wltasnie te wszystkie blankiety i tak dalej.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

Z kolei dla publicznych stuzb zatrudnienia druga decydujaca roznica — obok innego
rodzaju klienta indywidualnego — sa pewne ulatwienia formalne, jakimi dysponuja agencje
zatrudnienia. W opinii uczestnikoéw badania, placoéwki niepubliczne otrzymuja ciekawsze
I bardziej zroznicowane oferty pracy, przez co sa one atrakcyjniejsze dla klienta indywidual-
nego. Taki stan rzeczy ma swoje zrodto po pierwsze, we wspomnianej juz wczesniej regulacji
o ofertach pracy odpowiedniej, jakimi moga dysponowac urzedy; po drugie w fakcie, ze sami
pracodawcy 1 firmy chetniej nawiazuja wspdlpracg z agencjami niz z instytucjami panstwo-
wymi, przez co otrzymuja one wigksza liczbg ofert pracy. W konsekwencji wiele os6b bezro-
botnych zglasza si¢ do publicznych stuzb zatrudnienia wytacznie w celu otrzymania zasitku

I innych §wiadczen, natomiast pracy docelowo szukaja poprzez agencje zatrudnienia.

Taka jest opinia, zZe starajqc sie o posrednictwo w agencji zatrudnienia, mozna
uzyskac lepszq oferte anizeli yyy... w urzedach pracy, z tego wzgledu, ze czesto
osoby sie rejestrujq tylko po to, zeby otrzymac to ubezpieczenie i przetrwac ten
okres, a juz... yyy... poprzez agencje pracy szuka sie jakiegos pracodawcy juz
W danej chwili zainteresowanego, ktory ma jakaqs koncepcje inwestycji i szuka

fachowcow... yyy... moze skierowac no lepszq oferte tutaj.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Wigksze zainteresowanie wspotpraca z agencjami zatrudnienia ze strony klientow in-
stytucjonalnych, bierze si¢ z kolei z licznych korzysci, jakie moga czerpaé, a ktorych nie uzy-
skaliby w wyniku wspotpracy z instytucjami panstwowymi. Roznice te, zdaniem urzgdnikow,
wpltywaja niekorzystnie na wizerunek i funkcjonowanie publicznych stuzb zatrudnienia.

(...) pracodawca ma okreslone ekonomiczne korzysci yyy... od zaczynajqc... od

Z glowy kadry, czyli umowy, badania wstepne, Okresowe, yyy... z glowy urlopy,

Z glowy jakies tam Swiadczenia pracownicze yyy... to po bilans... gdzie koszty

zatrudnienia pracownikow i wystawiania faktur za prace, wykonywanie pracy

W agencji yyy pracy tymczasowej, one obciqzajq inne konta.

[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]
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W zwiazku z powyzszymi rdéznicami, gldéwna cecha stanowiaca o pewnej przewadze
agencji zatrudnienia nad publicznymi shuzbami, jest zdaniem badanych ich elastycznosé¢
I mozliwo$¢ dostosowania si¢ do biezacej sytuacji, co przektada si¢ na wyzszy stopien efek-
tywnosci. Pod tym wzgledem urzedy sa niejednokrotnie ograniczane wspominanymi juz pro-

cedurami i regulacjami.

Efektywnos¢ na pewno w pozyskiwaniu ofert, wieksza skutecznosé, jezeli chodzi
o eee... kwestie zwiqzane z zatrudnieniem pracownika. Na pewno taka inicjaty-
wa, wyjscie naprzeciw, umiejetnos¢ poszukiwania tych ofert. (...) bo w tej chwili
w urzedzie tak to wyglada, ze urzqd nie otwiera si¢ w ten sposob, nie szuka ak-

tywnie, tylko czeka az ktos przyjdzie i sam zgtosi.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

Z kolei placowki publiczne osiagaja przewage w zakresie finansowym — otrzymuja

dotacje od panstwa, czego nigdy nie beda w stanie uzyskac prywatne agencje.

Mnie sie wydaje, ze kwestia tego dotowania panstwa, to jest ta gtowna przewa-

ga, a reszta to wydaje mi sie, Ze... ze niestety nie ma zadnych przewag.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

W opinii badanych reprezentantoéw panstwowych instytucji, przewaga poszczegdlnych
placowek jest tozsama z poziomem doswiadczenia w okreslonych obszarach dziatalnosci.
Stad tez poglad, Zze publiczne placowki osiagaja znaczna przewage w zakresie wspOlpracy
Z trudnym klientem, majacym problemy z wejsciem na rynek pracy, natomiast agencje prze-

wyzszaja urzedy pod wzgledem oferty 1 dziatan skierowanych do klientow instytucjonalnych.

Wiec w zakresie owego posrednictwa pracy rzeczywiscie mozZemy stanqc
W szranki z agencjami, mozemy sprobowac z otwartq przytbicq, nie boimy sie te-
go. Natomiast jesli chodzi o zatrudnianie pracownikow tymczasowych, nie mamy
szans. Bo jezeli ja stane przed wielkim pracodawcq, obok mnie bedzie przedsta-
wicielka agencji pracy, to nie ma takich argumentow, ktore przekonatyby praco-

dawce, ze warto nam te oferty zgtosic¢, nie ma.

[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

5.3.4. Wzajemne oddziatywanie obu rodzajow placéwek zatrudnienia
W ocenie wzajemnego oddzialywania, czyli dziatan konkurencyjnych i uzupehniajacych, po-

dejmowanych przez oba rodzaje placoéwek, pojawily si¢ pewne roéznice w opiniach przedsta-
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wicieli publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia. Obie grupy w wigkszo$ci twierdza,
ze nie mozna w ogbéle mowic o takim zjawisku, jak oddzialtywanie placowek zatrudnienia na
siebie nawzajem, gdyz ich dziatalno$¢ w zbyt duzym stopniu rozni si¢ od siebie. Obszary
| sposoby dziatan, cele, specyfika pracy, rodzaj klientow i wszelkie inne aspekty pracy sprawia-
ja, ze agencje 1 instytucje publiczne staly si¢ dwoma odrgbnymi bytami, ktére bardzo trudno

poréwnywac ze soba i dla ktérych cigzko jest wskazaé jakiekolwiek wzajemne oddziatywanie.

Problem jest z tym, Ze... Zeby nas nie i agencji nie porownywano na tych samych
zasadach i Zeby nas nie porownywano, nie oceniano tymi, takimi samymi mier-
nikami, nie porownywano naszych... naszej pracy i probowano to sprowadzi¢ do
wspolnego mianownika, bo to bedzie zawsze krzywdzqce dla nas. Zupetnie inne

zadania realizujemy, oprocz tego podstawowego posrednictwa pracy.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Porownywanie nas, porownywanie agencji, mowienie tutaj o jakichs ptaszczy-

znach wspolnych, ale jest no po prostu z gruntu zatozenia, jest niewtasciwe.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Jednoczes$nie jednak urzednicy uczestniczacy w badaniu, byli sktonni do stwierdzenia,
ze w pewnym sensie, w wybranych obszarach, dziatania agencji i placowek publicznych mo-
ga by¢ ze soba komplementarne i stanowi¢ w niewielkim stopniu swoje uzupetienie. Swego
rodzaju uzupehieniem jest podziat zadan 1 ,,specjalizacji”, czyli ktadzenie nacisku na dwie
grupy 1 rozne rodzaje klientdéw. Za uzupetnienie zostala rowniez uznana praktyka polegajaca
na pozyskiwaniu bezrobotnych przez urzedy, a nast¢pnie kierowanie ich do agencji, ktore
dysponuja wigksza liczba ofert od pracodawcdw, z ktorymi wspotpracuja na biezaco.

My pozyskujemy naszych bezrobotnych i kierujemy do tej agencji i oni zatrud-

niajq posrednio w firmie, ktora akurat potrzebuje zatrudnienia.

[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Z kolei kadra zarzadzajaca niepublicznymi agencjami nie dostrzega zadnych dziatan,
ktore mialyby - cho¢by w minimalnym stopniu - charakter uzupetiajacy. Wyrazna jest ten-
dencja do odcinania si¢ agencji od dzialalnos$ci 1 funkcjonowania instytucji panstwowych. Nie
pojawily sig takze glosy stwierdzajace, ze rozpoczgcie tego typu dziatan bytoby w ogole po-

zadane.
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No ja mysle, ze... ze tutaj chyba, ja mam takie wrazenie, ze dziatalnos¢ W ogole
sie nie uzupetnia, ze dziatamy obok, moze realizujemy te same... te same cele,
natomiast to sq zupetnie niezalezne dziatalnosci, bo one w zaden sposob nie...
ale tutaj zaréwno o wsparciu, jak i o dziatalnosci, o uzupetnianiu dziatalnosci
nie ma mowy, bo kazdy z nas realizuje to, co... swoje cele, oni tez realizujq swoje
cele i nie ma mowy o jakims uzupetnianiu, o tym, Zeby pomyslec¢, ze moze my be-
dziemy wsparciem dla urzedu albo urzqd bedzie wsparciem dla nas, to jest dzia-

talnos¢ w moim przekonaniu taka zupetnie niezalezna.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

W zwiazku z postrzeganiem obu rodzajow placéwek zatrudnienia jako dwoch nieza-
leznych dzialalnosci, zajmujacych si¢ odrgbnymi obszarami i dziedzinami, uczestnicy obu
wywiadow uwazaja, ze nie istnieja takze jakiekolwiek dzialania konkurencyjne pomigdzy
nimi. Aby zaistniala konkurencja, konieczny jest wspolny albo chociaz podobny obszar dzia-
tania i ich celowos$¢, natomiast zdaniem badanych, paradoksalnie, w przypadku stuzb zatrud-

nienia tego typu obszary nie istnieja.

Tutaj jestesmy w zasadzie z jednego rynku, a tak naprawde ja nigdy bym nie od-
czuwal, Ze jest konkurencja, bo kazdy... jest tyle pracy tak naprawde dla kazde-
go, kazdy ma wlasne rozwiqzania, lepsze czy gorsze, bo w tych przepisach ciezko
tak naprawde stwierdzi¢, czy one sq prawidfowe... jakies tam najbardziej opty-
malne, nikt nikomu nie przeszkadza. Yyy... nie spotkatem sie z sytuacjq, Zzebysmy

mieli tam gdzies jakis konflikt albo ktos nam przejql.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

One sie uzupetniajq, ale nigdy nie mogq... to nie bedzie na zasadzie konkurencji
i niech agencja nie wyciqga rqk w naszq strone, a my w strone agencji, bo my
sobie nawzajem zrobimy tylko krzywde, bo polqczenie naszych zadan, naszej
pracy, tak? Jak agencje sobie wymyslajq, zZe nie wiem... na zasadzie w minister-
stwie czy gdzies, Ze to koniecznie trzeba nas tutaj gdzies bardzo mocno ze sobq

zwiqzac.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Jedynie w przypadku publicznych stuzb pojawity si¢ glosy mowiace o probach wyko-
rzystania pracy urzedéw na swoja korzys$¢ przez agencje. Przede wszystkim niepubliczne pla-

cowki staraja si¢ uzyskaé dostep i pozyska¢ do swojej dyspozycji bazy os6b bezrobotnych,
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ktore sa tworzone przez urzednikow. Tymczasem same, nawet bezposrednio proszone o po-
moc lub po otrzymaniu propozycji wspolpracy, agencje nie wykazuja — zdaniem uczestnikow

wywiadu — zadnej inicjatywy ani zaangazowania.
- Naszq bazq sq bardzo zainteresowani.

- 1 to sq osoby, ktore sq przez nas diagnozowane, gdzie majq yyy... gdzie ta baza
ma petne informacje o kwalifikacjach, o doswiadczeniu i to jest, to jest napraw-

de zZrodto wiedzy, ktore... na ktore oni patrzq okiem takomym.
[przedstawiciele publicznych stuzb zatrudnienia]

Natomiast niefajne jest to tutaj, co pani dyrektor powiedziala, ze agencja tak
jakby nas wykorzystuje, bo jest nasz czas, nasza robota, kiedy my poszukujemy
tych klientow, po czym... organizujemy spotkania, po czym sie organizuje... po
czym yyy... dowiadujemy sie, ze oni to wlasciwie jeszcze Zadnej oferty nie majq,
to jest tak na przysztosé¢, bo moze kiedys... za jakis czas bedq mieli takiego pra-

codawce.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Warto podkresli¢ fakt, ze jednoczes$nie przedstawiciele agencji zatrudnienia negatyw-
nie odnosili si¢ do faktu, ze urzedy pracy nie udost¢pniaja im prowadzonych baz i zestawien,

blokujac 1 utrudniajac im tym samym prowadzanie efektywniejszych dziatan.

5.3.5. Doswiadczenia z dotychczasowej wspotpracy publicznych i niepublicznych stuzb
zatrudnienia

Analizujac wypowiedzi uczestnikow obu wywiaddow, mozna zaobserwowaé wyrazny podziat
w opiniach na temat wspolpracy pomiedzy przedstawicielami publicznych i niepublicznych
stuzb zatrudnienia. Co wigcej, opinie te w znacznym stopniu sa wobec siebie przeciwstawne,
a nawet wykluczajace.

Oceny dotychczasowej wspotpracy ze strony publicznych stuzb zatrudnienia byty bar-
dzo ostrozne; uczestnicy raczej unikali skrajnych 1 jednoznacznych ocen. Przede wszystkim
instytucje panstwowe przyznaja, ze pewien zakres wspotpracy jest konieczny i potrzebny do
funkcjonowania zarowno placowek publicznych, jak i niepublicznych. Uczestnicy wywiadu
zdaja sobie sprawe z korzysci, jakie moze przynie$¢ podejmowanie wspolnych dziatan dla

klientow indywidualnych obu rodzajoéw instytucji.
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Bo traktujemy ich jako partnera, bo wiemy, ze w pewnych sytuacjach oni majq
oferty, ktorych my nie zdobedziemy. Celem, zatoZeniem jest zatrudnienie bezrobot-
nego, niewazne, czy my pracujemy na rzecz tej agencji, czy na rzecz pracodawcy.

Agencja jest tez pracodawcq i jako taki... jako taka jest naszym partnerem.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Zatem $wiadomos$¢ pozytywnych efektow, jakie moze przynies¢ wspodtpraca migdzy
agencjami a panstwowymi placowkami, jest jak najbardziej widoczna wsrod badanych urzed-
nikow. W efekcie uczestnicy deklaruja, ze ze strony urzedéw pojawiaja si¢ liczne propozycje
wspoOtpracy i zaproszenia do podjgcia wspolnych dziatan, co spotyka si¢ z niechgcia i brakiem
zainteresowania ze strony agencji. Za formy podejmowanej i oferowanej wspotpracy ze stro-
ny shuzb publicznych zostaly uznane: organizacja wspdlnych spotkan, wysytanie zaproszen do

agencji oraz propozycje dyskusji.

Tak, organizujemy spotkania, wysytamy zaproszenia do wszystkich agencji, pro-
ponujemy spotkania, proponujemy dyskusje, posrednicy... yyy... kontaktujq sie
regularnie z agencjami z pytaniem czy macie cos nowego (...), to jest z naszej
strony jest... inicjatywa. Oni sporadycznie, oni nas tak moze nie do konca po-

trzebujq.

[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Z wypowiedzi badanych osob wynika, Ze w obecnej sytuacji to placowki publiczne bar-
dziej potrzebuja wspotpracy i obszarow wsparcia niz niepubliczne agencje. W konsekwencji,

przypadki podejmowania jakichkolwiek wspdlnych dziatan, sa bardzo nieliczne i nieregularne.

My jestesmy bardzo chetni. (...) we Wroctawiu ta wspolpraca jest yyy... wszyst-
kie sygnaty wysytane byly ze strony urzedu pracy, tych sygnatow byto mnostwo
| caly czas utrzymujemy te kontakty. Nie przypominam sobie inicjatywy urze-
dow... yyy inicjatywy agencji, zeby sie do nas zglosila, ,, stuchajcie, mam pomyst,
zrobmy to, zrobmy tamto”, prawda? Czyli my nawiqzatysmy, nawiqzalismy kon-
takt, my organizujemy raz cyklicznie, dwa razy do roku spotkania z agencjami

pracy, ktore przychodzq stabiutko.

[przedstawiciel publicznych shuzb zatrudnienia]
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W naszym powiecie, na przyktad w moim konkretnie jest pietnascie agencji yyy...
ktore dziatajq, ale tak naprawde my wspotpracujemy tylko z jednq, jedna do nas
przychodzi, jedna z nami rozmawia, utrzymuje kontakty, pozostate nie sq zainte-

resowane.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Ponadto kilkakrotnie pojawit si¢ zarzut wobec agencji, ze wyrazaja one chgé¢ wspot-
pracy i nawiazania wspolnych dziatan jedynie w momencie, gdy same potrzebuja doraznej
pomocy lub nie radza sobie z konkretnym problemem. W opinii badanych, urzedy sa dla nich
swego rodzaju kotem ratunkowym i sposobem radzenia sobie W sytuacjach kryzysowych.
W ten sposob agencje zbudowatly sobie negatywna opini¢ wsrod urzednikow i uwazane sa za
niepowaznych partneréw. Jednoczes$nie jednak uczestnicy wywiadu przyznaja, ze niektore
zZ tych dziatan — nawet jesli nie sa motywowane dobra wola i checia wspotpracy — Sa dla urze-

dow przydatne i pomocne w wielu sytuacjach.

- (...) takze z roku na rok jest tego coraz wiecej i oni do nas zglaszajq, a my sig

cieszymy, bo to sq normalne oferty pracy.

- Niestety to sq te tak zwane gorsze oferty pracy, ktorymi dysponuje agencja, bo
agencja ma tez gorsze i lepsze, tak jak i my. Jezeli ma lepsze, t0 jest w stanie so-
bie poradzic¢ wiasnymi sitami z tych yyy... dobrowolnych kandydatow, ktorzy tam
przychodzq i sie rejestrujq, a jezeli jest trudna oferta, nie wiem... jakas, jakis
krotki termin yyy... czyli 1600 na przykiad, prawda... gdzie nikt nie chce praco-

wac, no to wtedy nam te oferty zgtaszajq.
[przedstawiciele publicznych stuzb zatrudnienia]

Ciekawy jest fakt, ze dopiero po dtuzszej dyskusji nad kwestia wspotpracy i jej zakre-
sem, uczestnicy badania zaczgli zmienia¢ utrzymywane wczesniej opinie. Przede wszystkim
zaczgli wspoélnie zastanawiac si¢ nad tym, czym w ogole jest dla nich wspoélpraca z agencjami
1 w jaki sposob mogliby ja zdefiniowac. Wspdlnie wypracowali poglad, iz te dziatania, ktore
sa obecnie podejmowane, nie sa dla nich wspotpraca ani wspolnym dziataniem. W zwiazku
z tym, uczestnicy doszli do konkluzji, ze w chwili obecnej prawdziwa wspotpraca pomigdzy

stuzbami zatrudnienia nie istnieje i nie ma w zasadzie mozliwosci zaistniec.

Mozemy powiedzie¢ no, Ze jest wspotpraca, ale ona nie istnieje. To, Ze powinna
istnie¢, powinno by¢ jasno okreslone na gorze celu, do ktore obie... oba podmio-

ty zdazajq i jedna statystyka, ktora bedzie miata finat w punkcie, w ktorym dane
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z urzedu pracy, dane z urzedu yyy... z poSrednictwa pracy, bedq sie na pewnym

poziomie stykaly, a potem juz bedzie szla tylko jedna dana. Ale tak, jak tutaj pa-

nie powiedziaty, instytucje publiczne majq tyle sprawozdan i tyle muszq robic¢

weryfikacji roznych swoich yyy... czynnikow, swoich danych, a agencje nie...

Wiec o jakiej definicji wspotpracy my mowimy, bo wspolpraca jest dla mnie wte-

dy, kiedy jest to cel, do ktorego oboje dazymy i wypetnienie tego celu jest naszym

sukcesem, a jezeli my nie mamy, nasze drogi sie rozchodzq. Dobrze, jak sq bli-

sko, a najlepiej jak sie krzyzujq, to o czym my mowimy?

[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

No ja nie wiem, gdzie jeszcze sq jakies obszary, ktore nie stosujemy, w ktore mo-

glibysmy wejsé... no co ja jeszcze moge, bo ja bym chciata, tylko nie wiem co.

[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Podsumowujac, wedtug badanych osob, brak wspotpracy lub minimalny zakres po-

dejmowanych dziatan wspolnych jest wynikiem oddziatywania czterech czynnikow:

1.
2.

Brakiem zainteresowania i zaangazowania ze strony agencji zatrudnienia,
Brakiem pomystu na nawiazanie tego rodzaju wspotpracy, nieumiejgtnos¢ wska-
zania zakresOw 1 obszaréw najbardziej wymagajacych podejmowania wspdlnych,
skoordynowanych dziatan,

Zbyt duza przepascia pomiedzy specyfika dziatalnosci publicznych i niepublicz-
nych stuzb zatrudnienia oraz stawianymi sobie przez nich celami,

Obarczeniem urzedéw zbyt duza liczba procedur, przepisow i regulacji, ktore

utrudniaja lub spowalniaja ich prace.

Tu te czynniki, no mowie, ja... mamy ustawe, ktora ma jednq podstawowq, do te-

go mamy z szescdziesiqt innych ustaw, ktore musimy stosowac. Yyy... my mamy

wpisane w artykule pierwszym, drugim zadania panstwa wobec ten, natomiast

agencje dziatajq na podstawie... na zasadzie rozdziatu w mojej ustawie yyy...

| prawa rynku no zupetnie... zupetnie inny swiat.

[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

My jestesmy jednostkq sektora finansow publicznych i zupetnie to sq inne realia.

[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]
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Jednoczesnie jednak uczestnicy wywiadu zapytani, czy wspotpraca i podejmowanie
wspolnych dziatan powinny by¢ sformalizowane i regulowane odgornie, W celu uniknigcia
wystepujacych barier, stwierdzili, ze nie ma takiej potrzeby. Ich zdaniem nie odniostoby to
oczekiwanych skutkéw, a w chwili obecnej agencje — jesli tylko wyrazityby taka che¢ — moga
bez wigkszych problemdéw nawigza¢ kontakt z urzedami. Formalne regulacje nie wptyngltyby

na poziom zaangazowania I inicjatywg niepublicznych placowek.

(...) bez jakichs tam centralizacji wzajemnych relacji, tak? To nie chodzi o to,
zeby ministerstwo zlecilo trzy spotkania rocznie wiecej, bo dla nas to przynajm-
niej, to jest bez sensu. Jezeli agencja z miasta A ma potrzebe skontaktowania sie
z urzedem, zaden problem. Jezeli urzqd ma potrzebe skontaktowania sie z agen-

¢jq, nic nie stoi na przeszkodzie i tak sie dzieje.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Z kolei opinie przedstawicieli niepublicznych shuzb zatrudnienia byty zdecydowanie bar-
dziej skrajne; uczestnicy nie mieli rowniez problemow z zajeciem jednomyslnego stanowiska. Co
ciekawe 1 warte podkreslenia — stanowisko to bylo doktadnie odwrotne od stanowiska urzednikow.

Zdaniem niepublicznych agencji zatrudnienia, wspotpracy pomigdzy nimi a placow-
kami panstwowymi nie ma w ogole — nie padt ani jeden przyktad dziatania, ktére zostato zre-
alizowane w ramach wspotpracy. Za taki stan rzeczy, uczestnicy badania obarczali odpowie-
dzialnoscia publiczne stuzby zatrudnienia, ktore — w ich opinii — nigdy nie wychodza z inicja-
tywa wspolnych dziatan, a ewentualne propozycje wysuwane ze strony agencji sa zbywane
I ignorowane. W oczach kadry zarzadzajacej agencjami, urzednicy sa osobami nastawionymi
wylacznie na wypetnienie swoich okreslonych obowiazkéw, niewychodzacymi z jakakolwiek
inicjatywa poza proceduralne ramy. Pojawily si¢ takze komentarze, Ze to agencje zmuszane sa

pomagac urzegdom w wielu sytuacjach, nie otrzymujac w zamian zadnego wsparcia.

No, no coz, trzeba tutaj powiedzie¢ sobie jasno i jednoznacznie, Ze nie ma wspot-
pracy pomiedzy niepublicznymi a publicznymi stuzbami zatrudnienia. Generalnie
brakuje przephywu informacji, eee... brakuje dobrej woli ze strony urzednikow, ra-
czej to jest nastawione eee... jednostronnie, jezeli juz jest jakas... pojawia sie moz-
liwos¢ wspolpracy, to bardziej to jest na takiej zasadzie, ze my stuzymy pomocq
powiedzmy urzedom, a z drugiej strony tego nie ma. Brak jest w ogole zaintereso-

wania ze strony urzedu czy inicjatywy, Zeby cokolwiek razem robic.

[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]
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(...) agencje zatrudnienia to, to co panstwo mowicie, borykacie si¢ z problemem,
ze nie ma pracownikow, nikt nie chce stuchac... eee... w urzedach pracy o tym,
0 jakichs wspolnych szkoleniach, bo majq swojq idee fixe i swoje programy SzKo-
leniowe i tutaj nie ma tych rozmow, nie ma tego dialogu pomiedzy eee... agen-

cjami pracy a stuzbami zatrudnienia.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

W przypadku jakichkolwiek staran o podjgcie wspdlnych dziatan i aktywnosci, agen-
cje pracy spotykaty si¢ z licznymi barierami ze strony panstwowych placowek, w tym row-
niez blokujacymi kontakt z konkretnymi oddziatami lub osobami. Zte doswiadczenia
I nieprzyjemne sytuacje, jakich doznaly badane osoby doprowadzitly do wyraznej niechgci
wobec urzednikow, instytucji panstwowych i do starania si¢ o podjgcie nowych dziatan. Jesli
zostala nawigzana jaka§ wspotpraca, byta ona bardzo wybiodrcza, nieregularna i zalezna od

osobistego nastawienia konkretnego urzednika lub urzedniczki.

A ja mam wrazenie, ze yyy... jezeli chodzi o wspolprace z urzedami pracy, to jest
bardziej na takiej zasadzie, ze to my jestesmy dla nich, a nie oni dla nas. To, co
pani mowi, to jest zdecydowanie potwierdzenie tego, dlatego ze nawet sytuacja,
jezeli oferta pracy, to oni majq z tego korzys¢ i przypisujq sobie, bo wykazujq
W swoich statystykach, ze... ze pracownik powiedzmy znalazl zatrudnienie i to...
to jest ta taka wybiorcza wiasnie... no w cudzystowie mozna powiedziec¢, wspot-
praca. Ja generalnie probowatam kontaktowac sie z PUP zaraz na poczqtku, jak

tworzytam biuro, wiec yyy... nie dostalam Zadnego wsparcia (...).
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

Tak jak tutaj pan wspomnial, wiasnie fajnie bytoby, Zeby oni tez wychodzili
Z jakqs inicjatywaq, tak? Bo tutaj, jak sie do niech zglosilem, to potrzebowatem
catego dnia... naprawde nie ktamie, osiem godzin spedzitem na tym, Zeby skon-

taktowac sie z osobq, ktora chce ze mnq rozmawiac.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]
Wedtug badanych przedstawicieli agencji zatrudnienia, najwazniejsza bariera przed na-
wiazaniem jakiejkolwiek wspodtpracy jest wysoki poziom biurokracji i liczne procedury obowia-
zujace urzednikow. Wida¢ jednak wyraznie, ze uczestnicy wywiadu negatywnie odnosza si¢ nie
do systemu jako takiego, lecz krytykuja bezposrednio urzednikéw, twierdzac, ze nie sa w stanie

sprobowac¢ wyjs¢ poza narzucone im ramy i biernie podporzadkowuja si¢ wszystkim zasadom.
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(...) proces ich ogloszenia, bo to jest juz w ogole paranoja, ze ja musze wypisac
ich blankiet, z czego ta pani, ktéra tam siedzi, zrobi ogloszenie. Ona traci czas,
ja trace czas, a moge ja jej wysta¢ mailem moje ogloszenie, ktore po prostu ona

wydrukuje badz przeklei do swojego.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

Ja odnosze takie wrazenie, ze yyy... ze urzedy, publiczne stuzby zatrudnienia,
bardziej sq zainteresowani przy... zainteresowane wszelkiego rodzaju statysty-
kami, zestawieniami, natomiast niepubliczne stuzby zatrudnienia bardziej dziata-

ja w interesie eee... powiedzmy swoich klientow, prawda?
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

Kolejnym czynnikiem zniechgcajacym do podejmowania wspdipracy i blokujacym
wspolne dziatania jest zdaniem badanych oséb, brak skoordynowanych dziatan ze strony pu-
blicznych stuzb zatrudnienia. W przypadku juz podejmowanych préb kooperacji, agencje za-
trudnienia zaobserwowaly chaotyczno$¢ dziatan urzedéw, mala ich skutecznosé i1 efektyw-
nos$¢. Ponadto w wielu przypadkach agencje nie otrzymywaty informacji zwrotnej ani zad-
nych komunikatéw dotyczacych podejmowanych dziatan. W konsekwencji wielu badanych
zastrzegato, ze nie odczuwa teraz potrzeby nawigzywania kontaktu z urzedami, poniewaz sa

swiadomi, jak kolejne proby wspdtdziatania moga si¢ potoczy¢.

(...) wiec dlaczego po prostu te publiczne stuzby nie sq zobligowane do tego, zZe-
by nam aktywizowa¢ tych ludzi, przez nas przesylac. Skoro oni sie sq w stanie
znalezé zatrudnienia dla tych osob, a my dajemy ogloszenia i nie mamy wy-
dzwieku tak naprawde, odzewu nie ma na te ogloszenia, to cos jest nie tak albo
to jest bezrobocie tak zwane fikcyjne, ze to osoby sq tylko na zasitkach, albo

urzqd nie potrafi dotrzec¢ do tych osob i przekonac ich do agencji tak naprawde.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

Z PUP-em nie mamy zadnych kontaktéw i na przyktad no... ja, ja na dzisiaj mo-
ge powiedzied, ze eee... zostatam tak jakby no... tak sie zrazitam do wspoilpracy,

Ze nie czuje nawet checi, zeby... Zeby cokolwiek z czymkolwiek wychodzic.

[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]
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Podsumowujac, wedlug badanych oséb zarzadzajacych agencjami zatrudnienia, brak
wspotpracy lub minimalny zakres podejmowanych dziatan wspolnych, jest wynikiem oddzia-
lywania nastepujacych czynnikdéw:

1. Niechgci placowek panstwowych do podejmowania wspolnych dziatan,

2. lgnorowaniem potrzeb agencji zatrudnienia ze strony urzednikow,

3. Brakiem dialogu pomigdzy oboma rodzajami stuzb zatrudnienia,

4. Wysokim stopniem biurokracji i licznymi procedurami naktadanymi na publiczne
stuzby zatrudnienia,

5. Brakiem skoordynowanych dziatan w urzedach oraz pomig¢dzy urzedami a agen-
cjami pracy.

Jak wida¢, pomimo ze poglady i opinie obu grup daza do tej samego wniosku, sa
jednak w znacznej mierze wobec siebie przeciwstawne. Z jednej strony, uczestnicy badania
sa w wigkszo$ci zgodni w opinii, ze w chwili obecnej wspotpraca pomigdzy stuzbami za-
trudnienia funkcjonuje w niewielkim stopniu lub nawet w ogdle jej nie ma. Z drugiej - od-
powiedzialno$cia za taki stan rzeczy obarczaja bezposrednio drugi rodzaj placowek. Urzgd-
nicy narzekaja na male zainteresowanie i ignorancj¢ agencji, niepubliczne placéwki z kolei
wskazuja na brak zaangazowania i zbyt biurokratyczne podejscie ze strony panstwowych

instytucji.

5.3.6. Pozadane kierunki zmian w zakresie wspotpracy

Takze 1 w przypadku potrzeb zmian w zakresie wspotpracy i ich ewentualnych propozy-
cji, przedstawiciele obu rodzajow stuzb zatrudnienia mieli odmienne opinie. Zdecydow a-
nie wigksza inicjatywa i1 kreatywnoS$cia wykazaly si¢ osoby z kadry zarzadzajacej agen-
cjami zatrudnienia — z ich strony wyrazna byla potrzeba zmiany istniejacego stanu rze-
czy. Jednoczesnie umieli jasno sprecyzowane potrzeby i oczekiwania wzgledem tego ty-
pu wspotpracy.

Przede wszystkim, co wobec wymienianych wczesniej barier 1 najwigkszych proble-
méw nie powinno dziwi¢ — najwigcej glosow byto przemawiajacych za zniesieniem czg$ci
formalnosci 1 procedur, jakie sa wymagane przy nawiazywaniu jakichkolwiek wspdlnych
dzialan. Dzigki temu zostanie znacznie zaoszczgdzony czas pracownikow agencji, ktorzy
w chwili obecnej czgsto unikaja zwracania si¢ do urzgdow z obawy przed otrzymaniem zbyt

duzej ilo$ci nadobowiazkowych dziatan.

Idealnie byloby, gdyby publiczne stuzby zatrudnienia zwracaly sie tak, jak wy do

nas, macie liste agencji zatrudnienia, tak samo te stuzby, tak samo dysponujq
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| powinni oni nawiqzywad, jezeli ja sie mam do nich zwracaé \ W zasadzie yyy...

Jjakas procedure tam przechodzi¢, ja na to nie mam czasu tak naprawde.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

Obok zniesienia czesci procedur, agencje zatrudnienia optuja za swego rodzaju po-
dziatem zadan pomigdzy placowkami publicznymi a niepublicznymi, ktory ulatwitaby prace
zaro6wno agencjom, jak i urzedom. Do najczgéciej wymienianych i podzielanych przez wigk-
sz0$¢ uczestnikow dziatan naleza:

1. przeznaczenie wigkszej ilosci funduszy na realizowanie szkolen i kurséw
kwalifikacyjnych dla osob poszukujacych pracy — zdaniem przedstawicieli
agencji zatrudnienia, placoéwki publiczne powinny wiaczy¢ si¢ w dziatania pro-
wadzone czg§ciowo przez agencje, majace na celu doszkalanie bezrobotnych i po-
szerzenie ich kwalifikacji. Uczestnicy badania twierdza, ze rdézne zrodta kursow
I wigksze naktady finansowe beda duzo skuteczniejsze niz wyplacanie zasitkow
I innego rodzaju swiadczen dla osob dtugotrwale bezrobotnych. Konieczne bylyby
w tym celu takze cykliczne spotkania przedstawicieli urzedéw 1 agencji, podczas
ktérych dochodzitoby do wymiany najistotniejszych informacji dotyczacych za-
potrzebowania na konkretne kursy 1 szkolenia. W takiej sytuacji mozliwy bylby
transfer bezrobotnych pomigdzy urzgdami a agencjami w zaleznosci od rodzajow

prowadzonych przez nie szkolen.

Wie pani co, jak bedq takie spotkania pomiedzy publicznymi a agencjami
pracy, to wiele spraw si¢ wtedy wyjasni, niech one zdobywajq tak naprawde
ludzi, pokazujq nam, jaka jest struktura osob bezrobotnych, jakie kwalifika-
cje... i jestesmy w stanie tak naprawde, niech oni przeznaczajq srodki na ich

szkolenia.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

2. stworzenie plynnego i spdjnego systemu przeplywu informacji pomiedzy
wszystkimi placowkami zatrudnienia — w tym miejscu ktadziony byt przede
wszystkim nacisk na mozliwo$¢ szybkiego skontaktowania si¢ z konkretna osoba
w urzedzie, ktora bedzie w stanie udzieli¢ kompleksowej informacji na aktualne
problemy i pytania ze strony agencji. Kadra zarzadzajaca agencjami twierdzita

rowniez, ze dzwoniac do jakiegokolwiek urzedu, powinni méc otrzymac namiary
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na kolejne osoby odpowiedzialne za dana problematyke w innych urzedach i pla-

cowkach zwiazanych bezposrednio z rynkiem pracy.

Moim zdaniem jest taka wiodqca przewaga, taka najwazniejsza, to jest samo
stowo ,,publiczny”. Co to znaczy publiczny? Ze on moze, zadzworicie panie
albo panstwo do ZUS-u i powiedzcie ,,dzwonie z takiej i takiej firmy, pry-
watnej agencji posrednictwa, chce sie czegos dowiedzie¢”. ,, Prosze do po-
koju tego, prosze wewnetrzny taki” albo caly dzien nikt nie odbiera, bo kon-
sultanci akurat obstugujq petentow. Yyy... jesli ja dzwonie z urzedu pracy ...
tam jest taka wspolpraca miedzy tymi wszystkimi instytucjami, przeciez to by
bylo takie utatwienie dla nas, gdybysmy tez tak mogli, na przyktad spraw-
dzi¢ sobie kogos tam w ZUS-ie, zobaczy¢ cos w US, po prostu zadzwonié

i na tej samej linii, z tej plaszczyzny, z tymi ludzmi rozmawiaé.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

udzielanie przez urzedy informacji osobom bezrobotnym na temat dzialalno-
Sci agencji zatrudnienia oraz uSwiadamianie, czym sa elastyczne formy za-
trudnienia (z naciskiem polozonym na prac¢ tymczasowa) — zdaniem bada-
nych osob, klienci indywidualni zglaszajacy si¢ do shuzb zatrudnienia, nie maja
rozeznania ani niezbe¢dnej wiedzy w zakresie rodzajow umow, elastycznych form
zatrudnienia, ich praw 1 obowiazkéw wobec pracodawcy. W konsekwencji czgsto
kieruja si¢ do instytucji panstwowych, liczac na wigksze wsparcie 1 opieke z ich
strony. Agencje oczekuja udzielania takiej informacji klientom indywidualnym,
dzieki ktorej chetniej kierowaliby si¢ do placowek niepublicznych.

(...) poza tym naprawde czes¢ osob nigdy nie podejmie pracy przez agencje,
bo nie majq zaufania, bo rozne historie sq, natomiast poprzez takie skierowa-

nie przez urzqd, gdzie jest to kontrolowane, zupeltnie inaczej sprawa wyglada.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

prowadzenie kontroli miejsc zatrudnienia przez urzedy w celu likwidacji nie-
legalnych miejsc pracy — istotnym problemem agencji zatrudnienia, jest funkcjo-
nowanie licznych nielegalnych miejsc pracy i zatrudnianie sity roboczej ,,na czar-
no” przez pracodawcow. W ten sposob agencje traca klientow indywidualnych,
ktorzy w wigkszosci przypadkdw wola podjaé pracg nielegalna, w zamian za ko-

rzystniejsze warunki finansowe. Zdaniem uczestnikow badania, publiczne stuzby
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zatrudnienia powinny by¢ zobligowane do przeszukiwania ofert pracy i spraw-

dzania wiarygodnosci i rzetelnosci reklamujacych si¢ pracodawcow i firm.

(...) jest sporo tych osob i jak ja, nie wiem, szukam, przegladam jakies por-
tale darmowe typu Tablica czy Gumtree, przegladam, szukajqc pracowni-
kow, jest mnostwo ofert pracy przez eee... od pracodawcow, tak? Ze szukajq
wlasnie sezonowo brukarza, szukajq sezonowo operatora koparki. Dlaczego
Jjedna osoba nie usiqdzie, nie przedzwoni do tych 0sob... po pierwsze, majq
goscia, ktory zatrudnia na czarno, juz mu mogq zrobic¢ kontrole tam wszyst-

kich pracownikow, jeden nieuczciwy pracodawca jest skreslony.
[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

5. organizowanie wspolnych spotkan i zebran shuzb zatrudnienia w celu wy-
miany doswiadczen, informacji i wypracowania wspolnych strategii — naj-
wigkszym powodzeniem cieszyly si¢ zdecydowanie dziatania ukierunkowane na
wymiang doswiadczen, dyskutowanie biezacych probleméw i1 wypracowanie
srodkow zaradczych. Bytaby to okazja do podzielenia si¢ problemami i pozytecz-
nymi wskazowkami kazdej ze stron. Po raz kolejny badani podkreslili tez mozli-
wos¢ udostgpnienia w ramach tego typu spotkan, baz danych oséb bezrobotnych,
ktére sa tworzone przez urzedy pracy. Uczestnicy wywiadu nie odrzucali takze
zatozenia, ze wymiana do$wiadczen moglaby stanowi¢ punkt wyjscia dla podjgcia

bardziej konkretnych wspolnych dziatan.

Ktos tutaj na przyktad powinien siedzie¢ z urzedu, ale w ramach wyrabiania
wlasnie tych dobrych praktyk, nie po to, zeby sie kiocic¢ przez stot, tylko my
mowimy ,,mamy problem”, a oni ,,no wy wiecznie macie problem” , no i ze-
by to bylo... takie nie z naszej inicjatywy, bo z naszej inicjatywy kazdy z nas,
jak pani styszata, podejmowal takq inicjatywe. My idziemy, my caly dzien
tam spedzamy, siedzimy i tak naprawde co, no nic.

[przedstawiciel niepublicznych stuzb zatrudnienia]

Z powyzszych propozycji wspotpracy, wysuwanych przez przedstawicieli niepublicznych
agencji pracy wyraznie wida¢, ze ograniczaja si¢ one gldwnie do oczekiwan podjgcia wigkszej
liczby zadan przez instytucje panstwowe. W zwiazku z tym nasuwa si¢ takze wniosek, ze agencje
zatrudnienia nie postrzegaja wspOlpracy jako pewnych wspolnych, skoordynowanych dziatan

prowadzacych do zalozonego celu, lecz definiuja ja w kategoriach odpowiedniego podziatu zadan.
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Tymczasem uczestnicy drugiego wywiadu zachowali raczej umiarkowane opinie
wzgledem pozadanych kierunkow wspotpracy. Przede wszystkim — co zostato juz zasygnali-
zowane wczesniej — urzednicy dosy¢ niechg¢tnie odnosza si¢ do tematu nawiazania wspolpra-
cy, twierdzac, ze oba rodzaje placowek sa zbyt odlegle w swoich sposobach dziatania i celach,
jakie im przy$wiecaja. Nie potrafili w zwiazku z tym wskaza¢ innych obszarow, w jakich po-
winna si¢ rozwijac, ich zdaniem, dalsza wspotpraca.

Z drugiej jednak strony, znacznie wigcej uwagi niz agencje, urzednicy poswigcili kwestii
wymiany doswiadczen, cyklicznych spotkan, w czasie ktorych miataby miejsce wymiana infor-
macji, potrzeb czy do§wiadczen. Uczestnicy badania zdecydowanie w takich dziataniach upatry-
wali szans¢ na rozwoj wspolpracy i1 poprawe sytuacji pomiedzy stuzbami zatrudnienia. Deklaro-

wali che¢ aktywnego uczestnictwa w tego typu spotkaniach, zebraniach czy konferencjach.

A ja bym bardzo chetnie przyjela zaproszenie agencji pracy na takie wlasnie spo-
tkanie takie, jak my wysytamy im zaproszenia i mowimy o sobie, tak bardzo chet-
nie bym w czyms takim uczestniczyla, ale oni nie sq zainteresowani, oni spotykajq
sie miedzy sobq, sq rozne panele dyskusyjne eee... wiec to tak. Natomiast urzedow

pracy nie zapraszajq, ja bym chetnie postuchata... wystuchata drugiej strony.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Podsumowujac, jednym z gltéwnych problemdéw odnosnie wspotpracy i1 kierunkow
zmian w jej zakresie, jest odmienne rozumienie i definiowanie kooperacji przez publiczne
I niepubliczne stuzby zatrudnienia. Obie strony sa jednak zgodne co do koniecznosci organi-
zowania spotkan, konferencji czy paneli dyskusyjnych, majacych na celu wymiang doswiad-

czen 1 wypracowanie dziatah zaradczych.

5.3.7. Dobre praktyki w zakresie wspétpracy publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia
Zdecydowanie najwigcej problemow obu grupom przyniosto zagadnienie dobrych praktyk
w zakresie wspolpracy stuzb zatrudnienia, podejmowanych nie tylko na terenie Dolnego Sla-
ska, ale w catej Polsce. W zadnej grupie uczestnicy nie potrafili przytoczy¢ przyktadu dobrej
praktyki, twierdzac, ze nigdy o pozytywnych i efektywnych dziataniach nie styszeli ani nie
mieli do czynienia w praktyce.

Natomiast, co warte jest podkreslenia — przedstawiciele panstwowych stuzb zatrudnie-
nia podawali przyktady praktyk, projektéw i prob wdrazania wspdlnych dziatan, ktore w za-
tozeniu miaty sta¢ si¢ wzorcem do dalszej kooperacji i przyktadem do nasladowania, tymcza-

sem w praktyce okazaty si¢ fiaskiem. Jednym z przyktadéw byt projekt realizowany przez
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Wojewodzki Urzad Pracy w Gdansku w 2012 roku. Zaktadat wykorzystanie innowacyjnych
srodkow w celu znalezienia zatrudnienia dla osob diugotrwale bezrobotnych. W tym celu
grupe wybranych osob zarejestrowanych w urzedzie pracy, podzielono na trzy grupy. Jedna
miala wspotpracowac z agencjami zatrudnienia, druga z pracownikami Powiatowego Urze¢du
Pracy przy zastosowaniu nowych metod aktywizacyjnych, natomiast trzecia grupa stanowita
grupg kontrolna. Wynik projektu byt bardzo niski, tylko kilkadziesiat osob (z 900.) znalazto
zatrudnienie. Inna konsekwencja, byta utrata renomy przez zaangazowane w projekt agencje

zatrudnienia i klopoty z pozyskaniem kolejnych klientéw instytucjonalnych.

Taki jeszcze ciekawy aspekt tego eksperymentu w Gdarnsku, prawda? No bo my
Z racji tego, ze jestesmy posrednikiem zewnetrznym, posrednikami zewnetrznymi,
tak? To sie ten aspekt kontaktu z pracodawcq wytapujemy, teraz, i mowili [pra-
cownicy agencji zatrudnienial, zZe niestety, ale stracili klientow, pracodawcow
po tym eksperymencie, bo okazalo sie, ze... zZe klient komercyjny moze wybierac
miedzy agencjq A, a agencjq B i jak si¢ na przykiad zajatl naszymi klientami, to
sie ostatecznie kompletnie nie optacato, no bo dostato to wsparcie dla bezrobot-

nych i stracit klientow, czy renome, cos, co jest po prostu nie... niemierzalne.
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Inny program pilotazowy, realizowany juz na terenie Dolnego Slaska takze nie przy-
nidst oczekiwanych efektow, a wrgcz miat negatywne skutki dla klientow indywidualnych
agencji 1 urzgdéw. Zdaniem uczestnikow badania, w ramach projektu nie zostaty wypracowa-

ne zadne nowe rodzaje dzialan ani nie stworzono rozwiazan istniejacych problemow.

No tutaj temu ma stuzy¢ zdaje si¢ ten program, ktory nam pilotazowy, zZe tak po-
wiem zlecono do realizacji, gdzie ta agencja pracy miataby prowadzi¢ wlasnie
petne doradztwo, pelne jakies tam przygotowanie tej osoby, prawda... trudnej na
rynku pracy, do podjecia tej pracy. Yyy... ma sie to zakonczy¢ efektem, Ze tak
powiem, zatrudnienia i zaleznie od wymiaru tego zatrudnienia, ma sie to zakon-

czy¢ jakaqs odpowiedniq kwotq (...).
[przedstawiciel publicznych stuzb zatrudnienia]

Publiczne stuzby zatrudnienia po raz kolejny podkreslaly istotnos$¢ spotkan, ukierun-
kowanych na wymiang informacji i do§wiadczen. Uczestnicy bardzo pozytywnie odnosili si¢
do juz zorganizowanych i przeprowadzonych dyskusji i konferencji, traktujac je jako jedyny

przyktad dobrych praktyk, cho¢ zdecydowanie zbyt rzadko ich zdaniem realizowany.
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- To byla pani ma tym spotkaniu, prawda? Cos... cos na ksztatt wymiany do-
swiadczen to byto, prawda? Z agencjami pracy? Opowiadali o swoich syste-
mach rekrutacyjnych.

- To jest ten panel dyskusyjny taki, tego jest mato.

- No byto, no wymienialismy sie doswiadczeniami.
[przedstawiciele publicznych stuzb zatrudnienia]

Zaréwno przedstawiciele agencji pracy, jak i instytucji panstwowych twierdza, ze sa
w stanie poda¢ przyktad dobrego 1 skutecznego przeptywu informacji pomigdzy nimi a druga
strong. Nie sa to jednak rozwiazania formalne, ktére mogtyby postuzy¢ jako dobre praktyki,
lecz uktady nieformalne, uzaleznione od osobistego nastawienia konkretnego urzednika,

urzedniczki lub pracownika agencji pracy.

To jest bardzo indywidualna kwestia kontaktow po prostu pracownika z firmq,

prawda?

[przedstawiciel publicznych agencji zatrudnienia]

5.4. Badanie telefoniczne wspomagane komputerowo (CATI)
W niniejszej czgsci zaprezentowanO wyniki badania ankietowego przeprowadzonego metoda
CATI. Badanie sktadalo si¢ z czterech zasadniczych blokoéw tematycznych:

1. klienci agencji zatrudnienia,

2. rodzaje podejmowanych dziatan i ustug,
3. potencjatl organizacyjny i kadrowy,
4

elastyczne formy zatrudnienia.

5.4.1. Klienci agenc;ji zatrudnienia

Analizujac strukture respondentéw pod wzgledem obstugiwanych grup klientéw, warto zwro-
ci¢ uwagg, ze najwigcej badanych agencji zatrudnienia zajmuje si¢ klientami indywidualnymi
(66%). Z kolei klienci instytucjonalni moga skorzysta¢ z ushug blisko co drugiej badanej
agencji zatrudnienia w wojewodztwie dolno$laskim (53%). Agencje obstugujace obie grupy

klientow stanowia 19% wszystkich respondentow.
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Rysunek 4. Struktura badanych agencji zatrudnienia pod wzgledem obslugiwanych grup klientéw
(N=102)

Klienci Klienci
indywidualni instytucjonalni

-47% -34%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan CATI.

5.4.1.1. Klienci indywidualni

Z ushug agencji zatrudnienia, ktore obstuguja klientow indywidualnych czgsciej korzystaja
kobiety (27%) niz mezczyzni (22%). Jednak blisko potowa ankietowanych nie dostrzega za-
leznosci w przypadku plci swoich klientow. Z kolei w przypadku wieku, przedstawiciele
agencji zatrudnienia stwierdzili, ze przewazajaca czgs¢ klientow indywidualnych jest w wieku
od 36. do 50. lat — takiej odpowiedzi udzielito 34% respondentéw. Na drugim miejscu upla-
sowala si¢ grupa klientow w wieku 25-34 lata. Najmniej liczna grupg klientow tworza osoby
najmiodsze tj. w wieku 16-24 lata. Z kolei blisko co trzeci ankietowany, nie potrafit wskazaé
przedziatu wieku, w ktorym znajduje si¢ przewazajaca liczba klientow indywidualnych agen-

cji zatrudnienia.

Wykres 32. Struktura klientow indywidualnych agencji zatrudnienia w podziale na ple¢ (po lewej) i wiek

(po prawej) (N=67)
= 16-24 lata

m 25-35 lata

= kobiety | = 36-50 lat
mmezczyzni \_/ powyzej 50 lat

nie dostrzegam takiej nie dostrzegam
zalezno$ci takiej zaleznosci

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CATI.

Najwigksza czg$¢ respondentéw nie dostrzega réwniez zaleznosci w przypadku rodza-

ju miejscowosci, jaki zamieszkuja ich klienci indywidualni. Jednakze klienci indywidualni
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badanych agencji zatrudnienia zamieszkuja gldwnie miasta $redniej wielkosci tj. od 20. do
99. tys. mieszkancow — takiej odpowiedzi udzielito 22% respondentow. Relatywnie znacza
grupa klientow sa rowniez mieszkancy najwigkszych miast (powyzej 500. tys. mieszkancow).

Wykres 33. Struktura klientow indywidualnych agencji zatrudnienia pod wzgl¢dem rodzaju miejscowosci
jaki zamieszkuja (N=67)

34,33%
22,39%
16,42%
11,94%
8,96%
4,48%
1,49%
tereny miasto miasto od 20 miasto od 100 miasto od 200  miasto nie
wiejskie ponizej 20 do 99 tys. do 199tys. do499tys. powyzej 500 dostrzegam
tys. mieszkancow mieszkancéw mieszkancow tys. takiej
mieszkancow mieszkancow zaleznosci

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CATI.

Wedlug opinii ankietowanych, najczesciej z ustug agencji zatrudnienia korzystaja oso-
by bezrobotne (55%), a w opinii 8% respondentow — pracujacy. Pozostali przedstawiciele
agencji zatrudnienia nie potrafili wskaza¢ statusu na rynku pracy przewazajacej grupy klien-

tow indywidualnych.

Wykres 34. Struktura klientow indywidualnych agencji zatrudnienia ze wzgledu na status na rynku pracy
(po lewej) oraz poziom wyksztalcenia (po prawej) (N=67)

zasadnicze
0,
zawodowe 31,34%
nie dostrzegam -
takiej zaleznosci 26,87%
wyzsze 17,91%

$rednie
0,
.| 8% ogodinoksztatcace 17,91%
= bezrobotni o
pracujacy $rednie zawodowe 5,97%

nie dostrzegam takiej zaleznosci -

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan CATI.

Analizujac poziom wyksztatcenia, klienci indywidualni najczgsciej ukonczyli zasadni-
cza szkol¢ zawodowa. Osoby z wyzszym lub $rednim wyksztatceniem sa najczesciej klienta-

mi agencji zatrudnienia w opinii 17,91% respondentow.
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Wykres 35. Struktura Kklientow indywidualnych agencji zatrudnienia ze wzgledu na posiadane
kwalifikacje (po lewej) oraz doswiadczenie zawodowe (po prawej) (N=67)

osoby
posiadajgce
-

kwalifikacje
osoby bez
kwalifikacji

nie dostrzegam

takiej zaleirgoéci ® 0soby posiadajgce doswiadczenie zawodowe
osoby bez doswiadczenia zawodowego
nie dostrzegam takiej zaleznosci

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan CATI.

Oprocz posiadanego wyksztatcenia, przy poszukiwaniu zatrudnienia istotne sg row-
niez kwalifikacje oraz posiadane doswiadczenie zawodowe. W opinii respondentoOw przewa-
zajaca czes¢ klientow indywidualnych wyr6znia si¢ zardwno posiadaniem kwalifikacji (48%)
jak 1 doswiadczeniem zawodowym (66%). Brak kwalifikacji swoich klientoéw indywidualnych
deklaruje 28% respondentow, a brak doswiadczenia zawodowego — 19% przedstawicieli
agencji zatrudnienia.
5.4.1.2. Klienci instytucjonalni
W przypadku klientow instytucjonalnych, przewazajaca czg$¢ prowadzi swoja dzialalnos¢
gospodarcza, podobnie jak w przypadku miejsca zamieszkania klientow indywidualnych,
w miastach od 20. do 99. tys. mieszkancow (22,39%). Na drugim miejscu znajduja si¢ firmy,
ktére maja siedzib¢ w wielkich miastach np. Wroctawiu — 16,42%. Warto jednak zwrocic¢
uwage, iz co trzeci ankietowany nie dostrzega takiej zaleznosci.

Wykres 36. Struktura Kklientéw instytucjonalnych agencji zatrudnienia pod wzgledem rodzaju
miejscowosci w jakich prowadza swoja dzialalno$é (N=54)

34,33%
22,39%
. 16,42%
8.96% 11,94% .
4,48% 1,49%
tereny miasto miasto od 20 miasto od miasto od miasto nie
wiejskie ponizej 20 do99tys. 100do 199 200do 499 powyzej500 dostrzegam
tys. mieszkancow tys. tys. tys. takiej
mieszkancow mieszkancow mieszkancow mieszkancow zaleznosci

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CATI.
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W dalszej kolejnosci agencje zajmujace si¢ klientami instytucjonalnymi zapytano
0 rodzaj dziatalnosci ich klientéw. Zgodnie z wynikami badan, przedstawiciele kazdej z sekcji
Polskiej klasyfikacji dziatalnosci stanowia grupe klientow bardzo nieliczna, do 20% wszyst-
kich klientow. Ponad 80% respondentow — wskazato firmy zajmujace si¢ rolnictwem, gornic-
twem, obstuga rynku nieruchomosci, administracja publiczng i obrona narodowa, dziatalno-
$ciag w zakresie ustug administrowania — jako bardzo rzadka grupg klientow. Z kolei jako
umiarkowanie liczna grupe klientow najczesciej wskazywano firmy z branzy przetwoérstwa
przemystowego, budownictwa oraz przedsigbiorstwa zajmujace si¢ transportem 1 gospodarka
magazynowa lub informacja i komunikacja. Warto rowniez zwroci¢ uwage, ze co najmniej
7% ankietowanych zadeklarowato, ze przedstawiciele Wyzej wymienionych sekcji PKD sta-
nowig bardzo liczna grupg klientéw ich agencji zatrudnienia.

Tabela 11. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Jaka czes¢ Panstwa klientéw instytucjonalnych stanowia
przedstawiciele nastgpujacych rodzajow dzialalno$ci” (N=54)

Bardzo |Bardzo Emlar-_ Dosyé¢ |Bardzo
. - owanie | . -
Sekcja rzadka | nieliczna liczna liczna liczna Trudno
Polskiej Klasyfikacji Dzialalnosci grupa grupa grupa grupa powiedzieé
L L grupa L S
klientow | klientow N klientow | klientow
klientow
A roln'lctwo, le$nictwo, 89% 4% 4% 0% 206 206
lowiectwo, rybactwo
B | gérnictwo i wydobywanie 87% 4% 2% 0% 4% 4%
C | przetworstwo przemystowe 50% 11% 19% 0% 9% 11%
wytwarzanie i zaopatrywanie
D | Wenergi elektryczna.c, a7, parg | 460, 9% 4% 6% 20 4%
wodna, goraca wodg i powietrze
do uktadoéw klimatyz.
dostawa wody, gospodarowanie
E |Sciekami i odpadami oraz dzia- | 80% 13% 4% 0% 0% 4%
falno$¢ zw. z rekultywacja
F | budownictwo 48% 9% 17% 13% 7% 6%

handel hurtowy i detaliczny,
G |naprawa pojazdow samochodo- | 78% 9% 7% 2% 2% 2%
wych i motocykli

transport i gospodarka

H 50% 15% 17% 9% 7% 2%
magazynowa
dziatalno$¢ zw. z zakwaterowa-

| | niem i ustugami gastronomicz- | 61% 17% 7% 6% 4% 6%
nymi

J |informacja i komunikacja 69% 9% 11% 4% 4% 4%

K | dziatalnosé finansowa 0% | 9% 7% % 4% 2%
i ubezpieczeniowa

dziatalno$¢ zw. z obstuga rynku
nieruchomosci

91% 4% 2% 0% 2% 2%
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e i L L L O i
dziatalno$¢ w zakresie ustug

N | administrowania i dziatalno$§¢ 80% 4% 4% 4% 6% 4%
wspierajaca
administracja publiczna i obrona

O |narodowa, ob. zabezpieczenia 89% 4% 4% 0% 2% 2%
spoteczne

P |edukacja 76% 7% 4% 6% 4% 4%

0 ;)epcls:: zdrowotna i pomoc spo- 81% 6% 6% 4% 206 206

R ﬁ:ﬁfi‘r‘;cc;w' kultura, rozryw- 1 gqo 9% 6% 2% 2% 2%

S | pozostata dziatalnos$¢ ustugowa | 50% 7% 17% 11% 9% 6%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan CATI.

Znajac juz charakterystyke przewazajacej grupy klientéw instytucjonalnych, respon-
dentow zapytano o to jaki rodzaj kompetencji migkkich i zawodowych jest najczesciej przez
nich poszukiwany. Jesli chodzi o umiejgtnosci migkkie to ankietowani wskazywali przede
wszystkim na nastgpujace cechy:

1. cheé 1 motywacja do pracy,
innowacyjnos¢,
komunikatywno$¢,
odpowiedzialnos¢,
samodzielnosc¢,
umiejetnos¢ pracy w grupie,
doktadnosc¢,

dyspozycyjnos¢,

© ©o N o g bk~ D

dobra organizacja pracy,

[EN
o

. punktualnos¢,

[EEN
[EEN

. rzetelno$e,

[EEN
N

. uczciwose,

[EN
w

. elastycznos¢,

[N
SN

. pracowitos$¢,

15. kreatywno$¢.

Ankietowani zwrdcili rowniez uwage na doswiadczenie zawodowe oraz odpowiednie
wyksztalcenie, czy znajomos¢ jezykow obcych. W przypadku bardziej szczegotowych kwalifi-
kacji zawodowych respondenci deklaruja, ze ich klienci poszukuja 0sob z uprawnieniami elek-

trycznymi, spawalniczymi, osob ze znajomoscia i specyfikacja poszukiwania gazu tupkowego,
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czy tez 0sob z licencja pracownika ochrony. Klienci agencji z Dolnego Slaska poszukuja row-
niez pracownikow gastronomii, pracownikoéw produkcji, pracownikéw budowlanych, ale row-
niez specjalistow ds. marketingu oraz menadzeréw wysokiego szczebla i kadry medycznej.

Z punktu widzenia agencji zatrudnienia, niezwykle istotne jest dopasowanie kompe-
tencji kandydatow do pracy dla potrzeb klientow instytucjonalnych. Z tego wzgledu respon-
dentow zapytano jakie dziatania podejmuja w tym zakresie. Ankietowani zadeklarowali, ze
w tym celu dokonuja doktadnej selekcji kandydatow poprzez m.in. analiz¢ CV pod katem
poszukiwanych kompetencji. Zwrécili rowniez uwage, ze organizuja rekrutacj¢ dostosowana
do wymagan klienta — w tym prowadza rozmowy kwalifikacyjne przy udziale eksperta oraz
przeprowadzaja testy kompetencyjne. W przypadku braku odpowiednich kandydatéw agencje
zatrudnienia organizuja réznego rodzaju kursy zawodowe, szkolenia, aby klienci indywidual-

ni mogli naby¢ potrzebne im umiejgtnosci i kwalifikacje do znalezienia zatrudnienia.

5.4.2. Rodzaje podejmowanych dziatan i ustug
Kolejnym blokiem tematycznym badania ankietowanego byly rodzaje podejmowanych dzia-

tan i ustug przez agencje zatrudnienia na Dolnym Slasku.

5.4.2.1. Klienci indywidualni

W przypadku oferty skierowanej do klientow indywidualnych, agencje zatrudnienia w wigk-
szo$ci zajmuja si¢ posrednictwem pracy na terenie Polski (58%) oraz za granica (55%). Co

trzecia agencja zatrudnienia zajmuje si¢ praca tymczasowa oraz poradnictwem zawodowym.

Wykres 37. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,Jaki jest zakres oferty Pana/Pani agencji zatrudnienia
skierowanej do klientow indywidualnych? (N=67)

posrednictwo pracy na terenie | .
Rzeczpospolitej Polskiej i
posrednictwo pracy za granicg
praca tymczasowa

poradnictwo zawodowe
nie wiem

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan CATI, mozliwos¢ wskazania wiecej niz jednej
odpowiedzi.

Oferta skierowana do klientow bardzo czesto jest powiazana z wielkoScia zapotrzebo-
wania na dany rodzaj ustug. Jak wynika z przeprowadzonych badan, relatywnie duze zapo-

trzebowanie na rynku pracy odnotowano w przypadku posrednictwa pracy za granica oraz
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poradnictwa zawodowego. Z kolei posrednictwo pracy na terenie kraju oraz praca tymczaso-
wa charakteryzuja sig¢, w opinii respondentéw, umiarkowanym zapotrzebowaniem ze strony
klientow indywidualnych (por. tabela 12).

Tabela 12. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Jak duze jest zapotrzebowanie klientow indywidualnych
Pana/Pani firmy na poszczegélne ustugi?”

Zapotrzebowanie Odmowa

male kowane duze
posrednictwo pracy na 5% 18%  |46%  |15%  [13%  [3% 39
terenie kraju
posrednictwo pracy za granica | 0% 0% 24% 38% 35% 3% 37
poradnictwo zawodowe 5% 14% 27% 27% 27% 0% 22
praca tymczasowa 4% 9% 39% 22% 26% 0% 23

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan CATI.

Przechodzac do szczegdétowego omodwienia poszczegodlnego rodzaju oferowanych
ustug, na wstgpie analizie poddano posrednictwo pracy, ktore w swojej ofercie ma ok. 59%
agencji zatrudnienia zajmujacej si¢ klientami indywidualnymi. Na pytanie o konkretne dzia-
fania podejmowane w ramach tej ustugi, respondenci najcz¢sciej wskazywali pozyskiwanie
i upowszechnianie ofert pracy oraz udzielanie pomocy osobom w uzyskaniu odpowiedniego
zatrudnienia (67% wskazan). Na kolejnym miejscu uplasowalo si¢ kierowanie do pracy za
granica, czym zajmuje si¢ 65% badanych. Z kolei najmniejsza popularnoscia cieszy sig ini-
cjowanie 1 organizowanie spotkan oséb poszukujacych pracy z pracodawcami oraz informo-
wanie kandydatow o aktualnej i przewidywanej sytuacji na lokalnym rynku pracy (45%
wskazan). Jedynie 5% badanych wskazato na inne dzialania takie jak: sprawdzanie kompe-
tencji, szkolenia, czy tez zachgcanie do udzialu w projektach.

Wykres 38. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,, Jaki konkretnie podejmujecie Panstwo dzialania w ramach
ustug posrednictwa pracy dla klientow indywidualnych? (N=60)

pozyskiwanie i upowszechnianie ofert pracy
udzielanie pomocy osobom w uzyskaniu 1 o

odpowiedniego zatrudnienia i
kierowanie do pracy za granicg

inicjowanie i organizowanie kontaktow o
0sob poszukujacych pracy z pracodawcami |
inf. kandydatéw o aktualnej i przewidywane;j

0,
sytuacji na lokalnym rynku pracy 45%

inne dziatania |

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CATI, mozliwo$é wskazania wiecej niz jednej odpowiedzi.
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W przypadku posrednictwa pracy za granica przedstawiciele agencji zatrudnienia za-
deklarowani, ze w swoich zasobach posiadaja oferty pracy w Niemczech, Holandii, Belgii,

Austrii, Luksemburgu, Danii, Szwajcarii oraz Francji.

Wykres 39. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Jaki konkretnie podejmujecie Pafistwo dzialania w ramach
ushlugi poradnictwa zawodowego dla klientow indywidualnych? (N=22)

inne

kierowanie na spec. bad. psychologiczne i lekarskie o
umozliwiajgce wyd. opinii o przydatno$ci zawodowej
inicjowanie i prowadzenie grupowych porad zawodowych i -

zaje¢ aktywizujacych

udzielanie informacji niezbednych do podejmowania 0
decyzji zawodowych

udzielanie pomocy w wyborze odpowiedniego zawodu i

miejsca pracy 73%

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CATI, mozliwo$¢ wskazania wigcej niz jednej odpo-
wiedzi.

Zdaniem ankietowanych, poradnictwo zawodowe dla klientow indywidualnych polega
przede wszystkim na udzielaniu pomocy w wyborze odpowiedniego zawodu i miejsca pracy
oraz udzielaniu informacji niezb¢dnych do podejmowania decyzji zawodowych — tego rodza-
ju ustugi podejmuje 73% badanych. Z kolei inicjowanie i prowadzenie grupowych porad za-
wodowych 1 zaje¢ aktywizujacych lezy w gestii co drugiej badanej agencji zatrudnienia,
a kierowaniem na specjalistyczne badania psychologiczne i lekarskie zajmuje si¢ 41% agencji
zatrudnienia, ktore oferuja poradnictwo zawodowe. Inne dziatania podejmowane przez agen-
cje to m.in. prowadzenie szkolen, rozmow kwalifikacyjnych, spotkan z pracodawcami oraz
realizacja projektow unijnych.

Wykres 40. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,W jaki sposéb Pana/Pani firma pozyskuje oferty
zatrudnienia dla klientow indywidualnych? (N=67)

82%
55%
0,
r T T _49"@_ T ]iAJ T —3%——|

agencja przyjmuje agencja agencja nie agencja pozyskuje nie wiem

zgtoszenia ze samodzielnie pozyskuje ofert oferty zatrudnienia

strony klientéw  pozyskuje oferty pracy z PUP
instytucjonalnych zatrudnienia

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikoéw badan CATI.
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Na pytanie odno$nie sposobu pozyskiwania ofert pracy dla klientow indywidualnych,
82% respondentow wskazala, ze dokonuja tego samodzielnie, a 55% badanych przyjmuje
zgloszenia ze strony klientéw instytucjonalnych. Jedynie 13% agencji zajmujacych si¢ klien-
tami indywidualnymi pozyskuje oferty pracy z powiatowych urzedow pracy.

Wykres 41. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,W jaki sposob Pana/Pani firma monitoruje sytuacje na
lokalnym rynku pracy? (N=41)

68%
54%
44%
10% 0
5% 204
uzyskujemy inf. prowadzimy zlecamy prowadzimy inne nie wiem
z badan badania we przeprowadzenie  systematyczne
prowadzonych  wtasnym zakresie  badan firmom konsultacje z
przez WUP zewnetrznym pracodawcami

Zr_ég{c_): opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CATI, mozliwo$¢ wskazania wiecej niz jednej odpo-
wiedzi.

W dalszej kolejnos$ci zapytano, czy agencje zatrudnienia monitoruja na biezaco popyt
na pracg na lokalnym rynku pracy — twierdzaco odpowiedziato 61% badanych. Sposréd tych
agencji, wigkszos¢ prowadzi badania we wlasnym zakresie (68%), ale rowniez uzyskuja in-
formacje z badan prowadzonych przez Wojewodzki Urzad Pracy (54%). Z kolei systematycz-
ne konsultacje z pracodawcami — jako metodg¢ monitoringu lokalnego rynku pracy — zadekla-
rowato 44% agencji zatrudnienia. Jedynie 10% firm analizujacych sytuacjg na lokalnym ryn-

ku pracy zleca przeprowadzenie badan firmom zewngtrznym.

Wykres 42. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,W jaki sposéb Pana/Pani firma $ledzi losy zawodowe swoich
klientow indywidualnych?” (N=50)

systematycznie kontaktujemy sie

0,
telefonicznie z klientem 64%

inne 28%

zatrudniamy przeprowadzenie
kompleksowych badan firmie zewngtrznej |
wysytamy systematycznie ankiety do
klientow
w ciggu roku od znalezienia zatrudnienia
przez klienta wysytlamy do niego jedna... |

6%

6%

2%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CATI, mozliwo$¢ wskazania wigcej niz jednej odpo-
wiedzi.
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Sledzenie loséw zawodowych klientéw indywidualnych, ktérzy skorzystali z oferty
danej agencji zatrudnienia potwierdza ok. 75% respondentéw. Najczesciej stosowana forma
jest systematyczny kontakt telefoniczny z klientem (64%). Ankietowali zwrdcili réwniez
uwage, ze korzystaja np. z elektronicznej bazy danych, w ktorej znajduja informacje o swoich
Klientach badZ bezposrednio kontaktuja si¢ z klientem (mailowo, telefonicznie a nawet osobi-
scie). Jedynie 6% agencji zatrudnienia, ktore sledza losy zawodowe swoich klientéw decydu-
je sie na zlecenie przeprowadzenia kompleksowych badan firmie zewnetrznej badz automa-
tycznie wysyla ankiety do klientow.
5.4.2.2. Klienci instytucjonalni
Z kolei w przypadku agencji zatrudnienia obstugujacych klientow instytucjonalnych, najcze-
$ciej oferowang ustuga jest posrednictwo pracy na terenie kraju (70%) oraz praca tymczasowa
(59%). Doradztwem personalnym zajmuje si¢ 48% agencji zatrudnienia z oferta skierowana
do firm. Najmniej popularna ustuga jest posrednictwo pracy za granica, mimo, ze W przypad-
ku klientéw indywidualnych ten rodzaj wsparcia uplasowat si¢ na drugim miejscu.

Wykres 43. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,Jaki jest zakres oferty Pana/Pani agencji zatrudnienia
skierowanej do klientow instytucjonalnych? (N=54)

posrednictwo pracy na terenie 1 0
Rzeczpospolitej Polskiej i
praca tymczasowa

doradztwo personalne

posrednictwo pracy za granicg

nie wiem

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CATI, mozliwo$¢ wskazania wigcej niz jednej odpo-
wiedzi.

Analogicznie jak w przypadku agencji obstugujacych klientow indywidualnych, przed-
stawicieli agencji zajmujacych si¢ klientami instytucjonalnymi zapytano o wielkos¢ zapotrze-
bowania na poszczegdlne rodzaje ustug, ktore oferuja. Badani oferujacy posrednictwo pracy na
terenie kraju 1 za granica deklaruja, ze zapotrzebowanie na tego rodzaju ustugi jest duze (odpo-
wiednio 29% i 40% respondentow wskazato taka odpowiedz). W przypadku doradztwa perso-
nalnego respondenci najczesciej wskazywali na umiarkowane lub male zapotrzebowanie, a po-

pyt na pracg tymczasowa w opinii respondentow jest umiarkowany lub duzy.

145



Tabela 13. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Jak duze jest zapotrzebowanie klientéw instytucjonalnych
Pana/Pani firmy na poszczegélne ustugi?”

Zapotrzebowanie
Rodzaj oferowanych ustug i Odmov_va B\
bardzo male umiar-- - bardzo | odpowiedzi
male kowane duze
posrednictwo pracy 16%  |16%  |24%  [29%  |16%  |0% 38
na terenie kraju
posrednictwo pracy za granica 5% 10% 25% 40% 15% 5% 20
doradztwo personalne 15% 23% 27% 15% 12% 8% 26
praca tymczasowa 6% 6% 31% 31% 22% 3% 32

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CATI.

Porownujac wyniki analiz zapotrzebowania na poszczegdlne ustugi, warto zwrécié
uwage na relatywnie duzy popyt na posrednictwo pracy za granica W przypadku obu grup
klientow. Fakt ten jest istotny, tym bardziej, iz wérdd badanych agencji zatrudnienia oferuja-
cych ustugi dla klientow instytucjonalnych, posrednictwo pracy za granica oferowane jest
najrzadzie;.

Jednak mozna tutaj mowi¢ o wysokiej skutecznosci tych agencji zatrudnienia, gdyz
deklaruja one, ze w bardzo duzym stopniu sa w stanie odpowiedzie¢ na zglaszane zapotrze-
bowanie, zwlaszcza w przypadku ushugi posrednictwa pracy za granica, doradztwa personal-
nego oraz pracy tymczasowej. Z kolei agencje zajmujace si¢ posrednictwem pracy na terenie
kraju twierdza, ze w umiarkowanym lub duzym stopniu sa w stanie odpowiedzie¢ na zapo-
trzebowanie zglaszane ze strony klientow instytucjonalnych.

Tabela 14. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,W jakim stopniu jestescie Panstwo w stanie odpowiedzie¢ na
zglaszane zapotrzebowanie na ustlugi przez klientéw instytucjonalnych?”

Stopien Odmowa

Rodzaj oferowanych ustug hie- umiar- ] bardzo |, dpowiedzi N
- . | maly duzy .

wielki kowany duzy
E:)asjrjdmctwo pracy na terenie 8% 3% 3206 320 26% 0% 38
posrednictwo pracy za granica 5% 0% 25% 15% 50% 5% 20
doradztwo personalne 8% 0% 19% 31% 35% 8% 26
praca tymczasowa 6% 3% 22% 28% 38% 3% 32

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CATI.

Posrednictwo pracy dla klientéw instytucjonalnych, wedtug opinii badanych, polega
przede wszystkim na udzielaniu pomocy pracodawcom w pozyskiwaniu pracownikow o po-
szukiwanych kwalifikacjach zawodowych — takiego rodzaju dziatania podejmuje 85% agencji
oferujacych te¢ ustuge. Z kolei 70% respondentéw udziela pracodawcom informacji o kandy-

datach do pracy, a 65% inicjuje 1 organizuje spotkania 0sob poszukujacych pracy z pracodaw-
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cami. Jedynie co trzecia agencja zatrudnienia oferujaca posrednictwo pracy dla klientow in-
stytucjonalnych, informuje pracodawcow o aktualnej i przewidywanej sytuacji na lokalnym
rynku pracy.

Wykres 44. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Jakie konkretne dzialania podejmujecie Panstwo w ramach
ustugi posrednictwa pracy dla klientow instytucjonalnych?” (N=38)

nie wiem 5%

inicjowanie i organizowanie kontaktéw osob

. ; 65%
poszukujacych pracy z pracodawcami |
informowanie pracodawcéw o aktualnej i
, - 35%
przewidywanej syt. na lokalnym rynku pracy |
udzielanie pracodawcom informacji o 20%

kandydatach do pracy
udzielanie pomocy pracodawcom w poz. prac.

o poszukiwanych kwalifikacjach zaw. 85%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CATI, mozliwoé¢ wskazania wigcej niz jednej odpo-
wiedzi.

Jesli chodzi o doradztwo personalne, agencje zatrudnienia najczgsciej okreslaja kwali-
fikacje 1 predyspozycje niezb¢dne do wykonywania okreslonej pracy (73%) oraz weryfikuja
kandydatow pod wzgledem kwalifikacji 1 predyspozycji (69%). Wskazywanie Zrodet 1 metod
pozyskiwania kandydatoéw na okreslone stanowiska oraz prowadzenie analizy zatrudnienia
deklaruja odpowiednio 42% 1 38% badanych.

Wykres 45. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Jakie konkretne dzialania podejmujecie Panstwo w ramach
ustugi doradztwa personalnego dla klientéw instytucjonalnych?” (N=26)

38% 42%
T T T T T % T 4%
prowadzenie okreslanie wskazywanie weryfikacja inne nie wiem
analizy kwalifikaciji i zrodet i metod kandydatéow pod
zatrudnienia predyspozycji poz. kandydatéow  wzgledem
niezbednych do na okre. kwalifikaciji i
wyk. okr. pracy stanowiska predyspozyciji
pracy

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CATI, mozliwo$é wskazania wigcej niz jednej odpo-
wiedzi.
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Warto zwroci¢ uwage, ze 80% badanych agencji zatrudnienia monitoruje zadowolenie
klientow instytucjonalnych ze swoich ustug — to o wiele wigcej niz W przypadku klientow
indywidualnych. Najcze$ciej agencje zatrudnienia prowadza badania satysfakcji klientow we
wlasnym zakresie (70%), a takze prowadza systematyczne spotkania z przedstawicielami
klientow instytucjonalnych (35%). Inne formy monitorowania zadowolenia firm to m.in.:
biezacy kontakt z klientem, wywiady ewaluacyjne, 9% respondentéw otrzymuje raporty pod-
sumowujace od swoich klientow, a jedynie 2% badanych zleca badania satysfakcji klientow
firmom zewnetrznym.

Wykres 46. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,W jaki sposéb monitorujecie Panstwo zadowolenie firm
i instytucji z Panstwa ustug?” (N=43)

70%
2% .
0,
35% 9% 23%
2%
prowadzimy  zlecamy badania prowadzimy otrzymujemy inne nie wiem
badania satysfakcji systematyczne raporty od
satysfakcji firmom zew. spotkania z przed. klientéw
klientéw we klientéw instytucjonalnych
wtlasnym zakresie instytucjonalnych

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CATI, mozliwo$é wskazania wigcej niz jednej odpo-
wiedzi.

Na pytanie dotyczace sposobow weryfikacji kompetencji 1 kwalifikacji kandydatéw do
pracy na stanowiska zglaszane przez klientdéw instytucjonalnych, respondenci najczgsciej
wskazywali rozmowe kwalifikacyjna (87%), analiz¢ biografii zawodowe;j, sprawdzanie refe-
rencji kandydata oraz testy umiejgtnosci, kompetencji, predyspozycji. Jedynie co piaty ankie-

towany organizuje dzien probny w miejscu pracy.
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Wykres 47. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,W jaki sposob weryfikujecie Panstwo kompetencje
i kwalifikacje kandydatéw do pracy na stanowiska zglaszane przez klientow instytucjonalnych?” (N=54)

inne 7%

organizowanie dnia probnego w miejscu pracy ] 20%
wykonywanie zadan praktycznych ] 35%
testy predyspozyciji 39%
testy kompetencji 44%
testy umiejetnosci 48%
sprawdzanie referencji kandydata 54%

analiza biografii zawodowe] 70%

rozmowa kwalifikacyjna 87%

0% 50% 100%

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CATI, mozliwoé¢ wskazania wigcej niz jednej odpo-
wiedzi.

5.4.3. Potencjat organizacyjny i kadrowy

Blok trzeci dotyczyt potencjalu organizacyjnego i kadrowego badanych agencji zatrudnienia.
Agencje zatrudnienia to w wigkszo$ci mikroprzedsigbiorstwa, zatrudniajace do 9. pracowni-
kow. Male firmy stanowia 28% agencji zajmujacych si¢ klientami indywidualnymi oraz 24%
agencji zajmujacych sig klientami instytucjonalnymi.

Wykres 48. Liczba zatrudnianych pracownikéw badanych agencji zatrudnienia w zaleznosci
od obstlugiwanej grupy klientow (N=102)

60% | | °/%0]56%
50% -
40% -
28%
30% - > 124%
20% - 15%
9%
10% - 3% 4% 3% | 204
0% T T T T 1
mniej niz 10 od 10 do 49 od 50 do 249 250 pracownikow nie wiem
pracownikow pracownikow pracownikow lub wiecej
klienci indywidualni klienci instytucjonalni

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CATI.

Firmy $rednie i duze czgsciej zajmujq si¢ klientami instytucjonalnymi. Agencje za-
trudniajace od 50. do 249. pracownikoéw stanowia 9% agencji oferujacych ustugi dla klientow
indywidualnych oraz 15% agencji zajmujacych si¢ klientami instytucjonalnymi. Analogiczne
odsetki w przypadku firm zatrudniajacych 250. pracownikow lub wigcej wynosza odpowied-
nio 3% i 4%.
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Wykres 49. Formy zatrudnienia stosowane w agencjach zatrudnienia (N=102)

49% 46%
2 42%
24%
0,
20% 17%
10%

Umowa o Umowa o Umowa Umowa na Umowa o Zatr. w inne
prace na prace na Zlecenie okres dzieto niepetnym

czas czas prébny wymiarze

nieokreslony okreslony czasu pracy

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CATI, mozliwo$é wskazania wigcej niz jednej od-
powiedzi.

Respondenci wskazali, ze swoich pracownikdéw zatrudniaja najczgsciej na podstawie
umowy o pracg. Warto zwrdci¢ uwage, iz wyzszy odsetek wskazan wystapit w przypadku
umowy o pracg na czas nieokreslony (49%) niz w przypadku umowy o pracg na czas okreslo-
ny (46%). Kolejna forma zatrudnienia stosowana w agencjach zatrudnienia sa umowy cywil-
noprawne tj. umowa zlecenie (42%) oraz umowa o dzieto (20%). Z kolei zatrudnienie w nie-

pelnym wymiarze czasu pracy stosowane jest u 17% badanych firm.

Wykres 50. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,, Jaki poziom wyksztalcenia i dos§wiadczenia zawodowego
powinien posiada¢ kandydat do pracy w Panstwa agencji?” (N=102)

nie wiem 9%

wyksztatcenie wyzsze niezw. z zawodem i bez
wczesniejszego doswiadczenia
wyzsze niezw. z zawodem, ale z co najmnigj
rocznym dosw. w zak. doradztwa...
wyzsze w zak.doradztwa personalnego lub
poradnictwa zawodowego

24%
44%
43%
Srednie 27%
zasadnicze zawodowe 14%

gimnazjalne 4%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CATI, mozliwo$é wskazania wigcej niz jednej odpo-
wiedzi.

Nastgpnie respondentéw zapytano o wymagania odno$nie pracownikéw zatrudnio-
nych w agencjach, ktére reprezentuja. Najczgsciej ankietowani wskazywali, ze kandydat do
pracy w ich agencji powinien posiada¢ wyksztatcenie wyzsze w zakresie doradztwa personal-

nego lub poradnictwa zawodowego (43% wskazan) badZz wyksztalcenie wyzsze niezwiazane
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z zawodem, ale co najmniej rocznym do$wiadczeniem w zakresie doradztwa personalnego
lub poradnictwa zawodowego (44% wskazan). Wyksztalcenie $rednie jest wystarczajace dla
27% badanych agencji, a 24% wskazan dotyczy 0sob z wyksztalceniem wyzszym niezwiaza-
nym z zawodem 1 bez wczesniejszego doswiadczenia. Osoby z wyksztalceniem zasadniczym
zawodowym lub gimnazjalnym maja szansg na pracg jedynie odpowiednio w 14% i 4% bada-
nych agencji zatrudnienia.

Przechodzac do potencjatu organizacyjnego badanych agencji zatrudnienia, respon-
dentdw zapytano o oznaczenie siedziby firmy, w ktorej pracuja. Zgodnie z wynikami badan,
19% siedzib badanych agencji nie jest w jakikolwiek sposob oznaczona. Pozostale agencje
zatrudnienia deklaruja, ze najczeSciej w ich siedzibie widnieje szyld nazwy firmy przy wej-
sciu do lokalu (66%). Respondenci twierdza rowniez, ze dokladny adres agencji zatrudnienia
czgsto widnieje na ich stronie internetowej (47%), wraz z mapka dojazdu (26%). Co czwarta
agencja posiada szyld z nazwa firmy 1 rodzajem dziatalno$ci przy wejsciu do lokalu, a co
dziesiata rozwiesza plakaty reklamujace dziatalno$¢ firmy przez lokalem. Z kolei jedynie 6%
badanych agencji wystawia oferty pracy w witrynie przez lokalem.

Wykres 51. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,W jaki sposéb oznaczone jest miejsce siedziby agencji
zatrudnienia, w ktorej Pan/Pani pracuje?” (N=102)

70% - 66%
0, |
oo 47%
40% -
30% - 25% 26%
20% 1 10%
10% | 3% 6%
0% T T T T T T 1
inne wystawione plakaty szyld z mapka doktadny szyld nazwa
oferty pracy reklamujace nazwg firmyi dojazdu na  adres na firmy przy
w witrynie  dziatalno$¢  rodzajem stronie stronie wejsciu do
lokalu rozwieszone dziatalnosci internetowej internetowej lokalu
przed przy wejsciu  agencji agencji
lokalem do lokalu

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CATI, mozliwo$é wskazania wigcej niz jednej odpo-
wiedzi.

Posiadanie lokalu i wyposazenia, zapewniajacego poufnos¢ rozmow i przechowywa-
nie informacji deklaruje 98% ankietowanych. Respondenci wskazywali, zgodnie z wymaga-
niami ustawowymi, ze w ich wyposazeniu jest archiwum w oddzielnym pokoju zamykanym
na klucz oraz elektroniczna baza danych zabezpieczona hastem. Z kolei poufno$¢ rozmow
zapewniaja odrgbne, zamknigte pokoje do przeprowadzania rozmow. Ankietowani wskazywa-

li rowniez na posiadanie m.in. szafy pancernej do przechowywania dokumentow, niezbgdnego
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sprzgtu komputerowego, w tym serwera do przechowywania danych wraz z zabezpieczeniami
informatycznymi.
Wykres 52. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Jak ocenia Pan/Pani lokal i wyposazenie w sprzet techniczny

Pana/Pani firmy, pod katem zapewnienia poufnos$ci prowadzonych rozméw i ochrony danych
osobowych?” (N=102)

100% -

80% - 9% | 7504 = ochrona danych
osobowych

60% - zapewnienie poufnosci
prowadzonych rozmow

40% -

19% 21%
20% -
0% - T T T T T 1

bardzo dobrze raczej dobrze  anizle ani raczej zle bardzo Zle trudno
dobrze powiedzie¢

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan CATI.

Nastepnie respondentdw poproszono o ich oceng odnosnie posiadanego sprzetu tech-
nicznego, pod katem zapewnienia poufnosci prowadzonych rozméw i ochrony danych oso-
bowych. Zaden z ankietowanych nie wskazat odpowiedzi ,,raczej zle” ani ,,bardzo zle”. Na-
tomiast 79% respondentdw ocenia bardzo dobrze lokal i wyposazenie pod katem ochrony
danych osobowych, a 75% w zakresie zapewnienia poufnosci prowadzonych rozméw. Oceng
raczej dobra wystawito odpowiednio 19% i 21% pod wzgledem analizowanych aspektow.
Wykres 53. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Czy w agencji zatrudnienia w ktérej Pan/Pani pracuje

zdarzaja sie¢ op6znienia w realizowaniu zobowiazan wobec Zakladu Ubezpieczen Spolecznych lub Urzedu
Skarbowego?” (N=102)

nie wiem
12%

raczej tak, czesto
1%

nie, nigdy
72%

raczej nie, rzadko
16%

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CATI.

Ostatnie pytanie w niniejszym bloku tematycznym dotyczyto opdznien w realizowaniu
zobowigzan wobec Zakladu Ubezpieczen Spolecznych lub Urzedu Skarbowego. Znaczaca
wigkszos¢ badanych deklaruje, ze nigdy agencji zatrudnienia, w ktorej pracuja, nie zdarzaty

si¢ opdznienia w splacie zobowiazan (72%). Odpowiedz ,,raczej nie, rzadko” zadeklarowato
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16% ankietowanych. Jedynie 1% badanych przyznaje, ze czgsto zalegaja z ptatnosciami wo-
bec ZUS lub US.

5.4.4. Elastyczne formy zatrudnienia

Czwarty, ostatni blok tematyczny zostatl poswigcony elastycznym formom zatrudnienia. Na
wstepie agencje zatrudnienia, ktore zajmuja si¢ posrednictwem pracy zapytano, jaka czes$¢
ofert pracy zgtaszanych przez pracodawcow dotyczy elastycznych form zatrudnienia. Twier-
dzaco odpowiedziato 69% pytanych. Jednak respondenci najczgsciej wskazywali, ze niewiele
ofert pracy dotyczy elastycznego zatrudnienia (21%). Z kolei 17% badanych stwierdzito, ze
elastyczne oferty zatrudnienia oferowane sa w wielu tj. ponad 75% ofert pracy, ktore zglasza-
ja do nich pracodawcy. Blisko co dziesiaty ankictowany twierdzi, ze od 50% do 75%, od 25%
do 50% lub wszystkie oferty pracy dotycza elastycznych form zatrudnienia.

Wykres 54. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Jaka cze$é ofert pracy zglaszana przez pracodawcéw dotyczy
elastycznych form zatrudnienia?” (N=87)

21% 20%
17%
0, 0
9% 11% 10% 11%
wszystkie wiele - ponad od 50% do od 25% do  niewiele - zadne trudno
75% 75% 50% ponizej 25% powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan CATI.

Ankietowani najczeéciej wymieniali umowe zlecenie (63%) jako rodzaj elastycznej
formy zatrudnienia w ofertach pracy zglaszanych przez pracodawcéw. Inne formy to praca
tymczasowa (43%), umowa o dzieto (33) oraz zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy 1 indywidualny rozktad czasu pracy (25% wskazan). Z kolei praca weekendowa oraz praca
zmianowa zostaly wskazane przez 18% badanych. Inne elastyczne formy zatrudnienia to tele-

praca oraz praca na kontrakcie.

153



Wykres 55. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Jakie rodzaje elastycznych form zatrudnienia obejmuja
oferty pracodawcéw?” (N=60)

umowa zlecenie 63%
praca tymczasowa 43%
umowa o dzieto 33%
zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu.. 25%
indywidualny rozktad czasu pracy 25%
praca weekendowa 18%
praca zmianowa 18%
telepraca 13%

inne 12%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CATI, mozliwo$é wskazania wigcej niz jednej odpo-
wiedzi.

Jak powszechnie wiadomo elastyczne formy zatrudnienia przynosza korzysci zarowno
dla pracownika, jak i pracodawcy. Poproszono, aby respondenci ocenili na ile poszczegolne
korzysci przyczyniaja si¢ do podjgcia decyzji o stosowaniu elastycznych form zatrudnienia
przez pracodawcow. Wedlug przedstawicieli agencji zatrudnienia, mozliwos$¢ szybkiego re-
agowania na sytuacje kryzysowe w firmie oraz utrzymanie konkurencyjnosci w branzy sta-
nowia gtowny czynnik. W zdecydowanym stopniu elastyczne formy zatrudnienia pozwalaja
rowniez na biezaco dostosowac stan zatrudnienia do zmieniajacej sig ilosci pracy oraz umoz-
liwiaja ograniczenie kosztéw pracy. Z kolei utatwienie wdrozenia dlugoterminowej strategii
firmy oraz ograniczenie zmgczenia pracownikow poprzez rutynowe wykonywanie obowiaz-
kéw, w umiarkowanym stopniu przyczyniaja si¢ do decyzji o stosowaniu elastycznych form
zatrudnienia.

Wykres 56. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Prosz¢ oceni¢, na ile kazda z nastgpujacych korzysci dla

pracodawcy przyczynia si¢ do podjecia decyzji o stosowaniu elastycznych form zatrudnienia przez
pracodawcéw (N=102)

Skala od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,w zdecydowa-
nym stopniu”, stanowi glowny czynnik”,

Korzysci dla pracodawcy a 5 ,czynnik w ogéle nie brany pod uwage” ;:)’\lzjv(ijen(;)ziec’

1 2 3 4 5

utatwiaja wdrozenie dtugoterminowej

A 18% 11% 28% 6% 15% 23%
strategii firmy
urr_10211w1a]q szybk1_e reagowanie na sytu- 39% 25% 17% 50 6% 9%
acje kryzysowe w firmie
pozwalajq utrzymaé konkurencyjnosé 35% 17% 20% 11% 6% 129

firmy w branzy
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pozwalaja na biezaco dostosowac

stan zatrudnienia do zmieniajacej si¢ 43% 23% 16% 6% 4% 9%
ilosci pracy

pozwalaja korzysta¢ z wiedzy i do§wiad- 26% 19% 2506 9% 129 10%
czenia wigkszej liczby pracownikow

umozliwiajg ograniczenie kosztow pracy 36% 20% 16% 9% 8% 12%
pozwalaja odpowiedzie¢ na oczekiwania 17% 25% 18% 7% 18% 17%
pracownikow

ograniczaja zmeczenie pracownikow 18% 17% 25% 4% 21% 16%

i rutynowe wykonywanie obowiazkow

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CATI.

Z kolei analizujac negatywne skutki dla pracodawcy, ankietowali wskazali przede

wszystkim na niska identyfikacj¢ pracownikéw z firma oraz brak statego zespotu jako czyn-

niki przyczyniajace si¢ do decyzji o unikaniu stosowania elastycznych form zatrudnienia

przez pracodawcow. Umiarkowany wptyw na taka decyzj¢ ma alienacja pracownikow, z kolei

konieczno$¢ zapewnienia niezbednej architektury, trudnosci organizacyjne oraz wyzsze kosz-

ty administracyjne niektorych elastycznych form zatrudnienia w ogole nie wptywaja na decy-

zje w tym zakresie.

Wykres 57. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Prosze ocenié, na ile kazdy z nastgpujacych negatywnych
skutkow dla pracodawcy przyczynia si¢ do podjecia decyzji o unikaniu stosowania elastycznych form

zatrudnienia przez pracodawcéw (N=102)

Skala od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,w zdecydowa-

nym stopniu”, stanowi glowny czynnik”, a 5

Negatywne skutki dla pracodawcy »czynnik w ogole nie brany pod uwage” Trudno

powiedziec
1 2 3 4 5

brak kOFI.tI’O|I nad sposobem pracy 11% 10% 24% 14% 26% 16%

pracownika

trudno$ci organizacyjne 11% 13% 20% 18% 24% 16%

alienacja pracownika 8% 6% 32% 10% 24% 21%

niska identyfikacja pracownikow z firma 20% 24% 20% 11% 17% 10%

brak statego zespotu pracownikow 24% 11% 32% 14% 10% 10%

konieczno$¢ zapewnienia niezbgdnej infra- 16% 12% 20% 19% 21% 14%

struktury

wyzsze koszty administracyjne 12% 15% 19% 16% 220 18%

niektorych form

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CATI.

Przechodzac do korzysci dla pracownika, wynikajacych ze stosowania elastycznych

form zatrudnienia, warto podkresli¢, ze wigkszo$¢ z wymienionych zostata uznana przez re-

spondentow jako bardzo istotne czynniki. Najwigcej ankietowanych wskazato: dostosowanie

warunkow pracy do indywidualnych potrzeb (38%), mozliwo$¢ zachowania pracy (37%),

taczenia zycia zawodowego z prywatnym i aktywnos$ci zawodowej na kilku polach (31%),

155




jako gtéwne czynniki wptywajace na podjecie decyzji o zatrudnieniu si¢ w elastycznej for-
mie. Ograniczenie marnowania czasu w przypadku mniejszego zapotrzebowania na prace
w firmie jako bardzo wazny czynnik wskazal co czwarty badany, a brak rutyny wykonywa-
nych zadan najczesciej zostat wskazywany jako raczej wazny.

Wykres 58. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Prosz¢ oceni¢, w jakim stopniu kazda z nastgpujacych

korzysci dla pracownika moze stanowi¢ czynnik wplywajacy na podjecie decyzji o zatrudnieniu si¢
w elastycznej formie?” (N=102)

Skala od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,w zdecydowanym
stopniu”, stanowi glowny czynnik”, a 5 ,,czynnik w
<o ; ogole nie brany pod uwage” Trudno
Korzysci dla pracownika g yp g¢ s
powiedzieé¢
1 2 3 4 5
wigksza mozliwos$¢ taczenia zycia 31% 290 16% 506 14% 13%
zawodowego z prywatnym
zw1qkszemt_: mozliwos$ci 24% 21% 20% 10% 129 15%
Samorozwoju
mozhwo_sc lqc_zenla aktywnosci za- 31% 25% 16% 506 10% 13%
wodowej na kilku polach
fiostos_owanle warunkoéw pracy do 38% 18% 18% 4% 8% 15%
indywidualnych potrzeb
ograniczenie marnowania czasu
w przypadku mniejszego zapotrze- 25% 18% 23% 4% 17% 15%
bowania na prace w firmie
mozliwos$¢ zachowania pracy 37% 21% 22% 3% 6% 12%
brak rutyny wykonywanych zadan 18% 24% 21% 7% 16% 16%

Zroédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan CATI.

Oprocz korzysci, zatrudnienie si¢ w elastycznej formie wiaze si¢ z pewnymi negatyw-
nymi skutkami. Respondentow poproszono o Oceng, w jakim stopniu poszczegdlne efekty
zniechgcaja do podjgcia takiej decyzji. Brak stabilnosci zatrudnienia (37%) oraz trudnosci
z pozyskaniem kredytu (35%) zostaly najczesciej wskazywane jako gtowne czynniki w tej
kwestii. Ankietowani zwrécili rOwniez uwage na ograniczona mozliwos¢ korzystania z udo-
godnien socjalnych oraz niska emeryture, co skutecznie zniecheca do stosowania elastycz-
nych form zatrudnienia. Umiarkowany wptyw na decyzj¢ wydaja si¢ mie¢ utrudnienia w za-
kresie planowania kariery. Z kolei brak mozliwosci uczenia si¢ od wspotpracownikéw (35%),
znikoma rozdzielno$¢ zycia zawodowego i prywatnego (27%) oraz utrudnienia w zakresie
planowania zycia prywatnego (27%) zostaty oceniono jako czynniki w ogodle nie brane pod

uwage.
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Wykres 59. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,Prosz¢ oceni¢, w jakim stopniu poszczegélne efekty moga
stanowi¢ czynnik zniechecajacy do podjecia decyzji o zatrudnieniu si¢ w elastycznej formie?” (N=102)

Skala od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,,w zdecydowanym
] ) stopniu”, stanowi glowny czynnik”, a 5 ,,czynnik Trudno
Negatywne skutki dla pracownika W ogéle nie brany pod uwage” powiedzieé
1 2 3 4 5
brak stabilnoéci zatrudnienia 37% 17% 20% 5% 12% 10%
ryzyko naduzy¢ zwiazanych z obciaze-
niem pracownika zbyt duza iloscia 17% 17% 23% 12% 20% 13%
zadan
trudnos¢ z pozyskaniem kredytu 35% 25% 8% % 12% 14%
ograniczona ’mozl_1wosc korzystania 25% 20% 20% 6% 17% 13%
z udogodnien socjalnych
niska emerytura 24% 15% 20% 11% 14% 18%
brak moz}1yvosc1 uczenia si¢ od wspot- 10% 13% 21% 10% 35% 12%
pracownikow
zmkorpa rozdzielno$¢ zycia zawodo- 10% 14% 290 12% 27% 16%
wego | prywatnego
Etrgdnlenla w zakresie planowania 129 13% 24% 16% 24% 13%
ariery
gtru_dmema w zakresie planowania 10% 15% 220 14% 27% 13%
zycla prywatnego

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikoéw badan CATI.

Na sam koniec respondentow zapytano w jakim stopniu klienci indywidualni sa zain-
teresowani ofertami pracy dotyczacymi elastycznych form zatrudnienia. Rozktad odpowiedzi
na to pytanie przypomina rozktad normalny, gdyz najwigksza czg$¢ respondentdw wskazata
na umiarkowane zainteresowanie (38%). Nieznacznie wigkszy odsetek wskazal na ,raczej
duze” (18%) niz ,,raczej mate” (17%) zainteresowanie, analogicznie 10% uznalo, Ze zaintere-
sowanie na oferty pracy dot. elastycznych form zatrudnienia jest bardzo duze (10%), a jako
,bardzo mate” wskazato 8% badanych.

Wykres 60. Rozklad odpowiedzi na pytanie ,,W jakim stopniu Kklienci indywidualni sg zainteresowani
ofertami pracy dotyczacymi elastycznych form zatrudnienia? (N=60)

38%

10% 8% 8%

bardzo duze raczej duze umiarkowane raczej mate bardzo mate trudno
zainteresowanie zainteresowanie zainteresowanie zainteresowanie zainteresowanie  powiedzie¢

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan CATI.
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6. Wnioski i rekomendacje

W toku badan, zar6wno metodami jakosciowymi jak i ilosSciowymi, badani przedstawiciele
stuzb zatrudnienia opisywali kwestie problematyczne. Rozwiazanie czgsci z nich wymaga
wprowadzenia zmian na poziomie poszczegélnych jednostek: agencji zatrudnienia lub pu-
blicznych instytucji dziatajacych na rzecz rynku pracy. Inne wiaza si¢ z barierami wystgpuja-
cymi na poziomie ogdlnokrajowego prawodawstwa, ktorych pokonanie jest mozliwe w efek-
cie wdrazania dlugoterminowych, systemowych programéw naprawczych. W tabeli 12.
zgromadzono czynniki, ktore negatywnie wplywaja na efektywnos$¢ agencji zatrudnienia oraz

ich wspotpracy z stuzbami publicznymi. Opatrzono je lista rekomendowanych rozwiazan.

Tabela 15. Najwazniejsze obszary problemowe dotyczace funkcjonowania i wspolpracy stuzb zatrudnienia
wraz z rekomendowanymi dzialaniami naprawczymi

Urzedy pracy przeciazone sa zadaniami zwiazanymi z aktywizacja klientow

o réznorodnych profilach. Taka forma dziatan oceniana jest jako nieefektywna.
Szczegodlnie w przypadku oséb zagrozonych wykluczeniem na rynku pracy, kto-
rych aktywizacja wymaga specjalnego przeszkolenia oraz instrumentdéw, ktorymi
urzedy pracy nie zawsze dysponuja.

Pomocne moze by¢ uporzadkowanie wzajemnych zaleznosci migdzy publicznymi
i niepublicznymi stuzbami zatrudnienia, a takze odciazenie urzgdow pracy.

W tym celu zaleca si¢ wprowadzenie szczegétowych regulacji wykonawczych
ulatwiajacych scedowanie cze$ci obowigzkow aktywizacyjnych lezacych po
stronie publicznych instytucji pracy na jednostki niepubliczne. Szczegélnie
silnie sugerowane jest zlecanie poradnictwa zawodowego dla oséb 0 specjal-
nych potrzebach w tym zakresie. W efekcie, dziatania o charakterze aktywizacji
zawodowej np. niepelnosprawnych lub innych oséb zagrozonych wykluczeniem
nalezatoby zleca¢ organizacjom i firmom, wyspecjalizowanym w posrednictwie
pracy na rzecz danej kategorii klientow. Dziatania tego rodzaju zyskatyby na efek-
tywnosci 1 umozliwity urzedom skupienie si¢ na wprowadzaniu na rynek pracy
0sob, ktore nie moga korzysta¢ z innych, niepublicznych form posrednictwa.

Brak ustalonego podzia-
hu obowiazkow migdzy
jednostkami publiczny-
mi oraz niepublicznymi.

Zasadnicza przeszkoda w podejmowaniu wspolnych dziatan przez niepubliczne

i publiczne stuzby zatrudnienia jest wzajemna nieche¢ wywotana brakiem zrozu-
mienia i akceptacji dla celow funkcjonowania podmiotow.

Zaleca si¢ podejmowanie dzialan podnoszacych wzajemna Swiadomos$¢ na

Wzajemny brak zrozu- temat zasad dzialania publicznych oraz niepublicznych stuzb zatrudnienia.
mienia migdzy komer- Do tej kategorii dzialan zaliczy¢ mozna kampani¢ informacyjna skierowana
cyjnymi agencjami do instytucji i jednostek dzialajacych na rzecz rynku pracy w wojewédztwie
zatrudnienia, a publicz- | dolnoslaskim. Tres¢ kampanii powinna zawiera¢ najwazniejsze informacje na
nymi instytucjami temat specyfiki pracy kazdego z typow stuzb zatrudnienia oraz famac negatywne
rynku pracy, stereotypy na ich temat. Dziatania informacyjne moga zosta¢ poprzedzone bada-
Wzajemna nieche¢ wy- | niem branzy ukierunkowanym na zgltebienie wizerunku instytucji rynku pracy
wolana brakiem akcep- | i stereotypoéw na ich temat.

tacji dla celow funkcjo- | Rekomendowane jest takze organizowanie cyklicznych spotkan poswigco-
nowania podmiotow. nych problemom regionalnego rynku pracy z udzialem przedstawicieli jak

najwigkszej liczby jednostek zatrudnieniowych z wojewodztwa. Oprocz war-
toSci informacyjnej, tego rodzaju fora powinny pelic funkcje integracyjna

i tworzy¢ okazje¢ do nawigzywania kontaktow nieformalnych, a takze wymia-
ny do§wiadczen w branzy.

158



Niewielki zakres wy-
miany informacji mig-
dzy agencjami zatrud-
nienia a urzedami na
temat klientow indywi-
dualnych,

Ograniczony dialog

i relacje pomigdzy stuz-
bami zatrudnienia,
Odmienne rozumienie
idei wspotpracy obu
rodzajow placowek.

Aby zmieni¢ obecna sytuacjg i stagnacj¢ stuzb zatrudnienia w zakresie podejmo-
wania wspolnych dziatan, konieczne jest wypracowanie podstawy kooperacji,
stanowiacej punkt wyjscia dla dalszych inicjatyw. Uwzgledniajac wszystkie zgta-
szane potrzeby i oczekiwania shuzb zatrudnienia wzgledem nawiazywanych relacji
i wspotpracy miedzy nimi, najbardziej zasadne begdzie wykorzystanie bazy osob
bezrobotnych, oraz bazy ofert pracy jako czynnika aktywizujacego do podjecia
wspolnych dziatan, korzystnych dla obu stron. Ze wzgledu na ograniczenia zwia-
zane z ochrong danych osobowych, ktére uniemozliwiaja publicznym stuzbom
zatrudnienia udostegpniania baz bezrobotnych niepublicznym jednostkom reko-
menduje si¢ dwa schematy dziatania. Pierwsza z rekomendacji zaklada udo-
stepnienie przez publiczne stuzby zatrudnienia danych niektérych sposréd
0s6b poszukujacych pracy, wedlug nastepujacego schematu:

1. Osoby bezrobotne, zglaszajace si¢ do urzedow pracy otrzymuja propozy-
cje podpisania zgody na udostepnienie ich danych osobowych wybranej
agencji zatrudnienia (wspélpracujacej z urzedem pracy) w przypadku
dysponowania przez agencje¢ oferta, odpowiadajaca kwalifikacjom zgla-
szajacych si¢ os6b.

2. Agencje zatrudnienia przedstawiaja urzedom oferty, ktére otrzymaly
od swoich klientéw instytucjonalnych,

3. Urzedy pracy udostepniaja agencjom czes¢ swojej bazy oséb bezrobot-
nych (ktére zlozyly pisemna zgode, na takie dzialanie), obejmujacej
osoby spelniajace kryteria uwzglednione w ofercie.

Innym wariantem wspoétdziatania jest aktywne posrednictwo urzedow pracy

w informowaniu 0s6b bezrobotnych, o ofertach zatrudnienia dostepnych w zaso-
bach agencji zatrudnienia. Drugi rekomendowany wariant przebiega wedlug na-
stepujacego schematu:

1. Agencje zatrudnienia przedstawiaja urzedom oferty, ktore otrzymaly
od swoich klientéw instytucjonalnych,

2. Urzedy pracy przekazujg oferty, wraz z danymi kontaktowymi agencji
zarejestrowanym osobom bezrobotnym.

3. Osoby bezrobotne we wlasnym zakresie podejmuja lub nie podejmuja
decyzji o kontakcie z niepubliczng jednostka zatrudnienia.

W ten sposob zostana spelnione oczekiwania i potrzeby obu rodzajow placowek
odnos$nie warunkow wspolpracy. Agencje otrzymuja czesciowy dostep do bazy
0s0b bezrobotnych, co znacznie utatwi im dziatania, z kolei urzedy zostana

w pewnym stopniu odciazone poprzez podejmowanie wspolnych dziatan, prowa-
dzacych do jednego, konkretnego celu.

Specyficzny rodzaj
klienta indywidualnego
w publicznych stuzbach
zatrudnienia,

Wysytanie niewyselek-
cjonowanych pod katem
potrzeb list klientow do
agencji pracy.

W wielu wywiadach z przedstawicielami niepublicznych stuzb zatrudnienia przy-
taczany byt problem pozyskiwania za posrednictwem instytucji publicznych nie-
wyselekcjonowanych kandydatow do pracy. W efekcie, pracownicy agencji zmu-
szeni byli przeprowadza¢ rozmowy i spotkania nawet z osobami niewyrazajacymi
checi do podjecia zatrudnienia lub zbyt oddalonymi od rynku pracy, aby bez
przygotowania podjac dziatania zawodowe. Tego typu dziatania skutkuja niechg-
cig niepublicznych stuzb zatrudnienia do podejmowania wspolnych dziatan

1 zwracania si¢ po pomoc do urzedow.

W zwigzku z tym rekomenduje si¢, aby publiczne stuzby zatrudnienia zobo-
wigzane byly do przygotowania kandydatow do pracy oraz prowadzenia
wezesniejszej selekcji osob ktore kontaktowane sa z agencjami w ramach
dostepnych urzedom pracy procedur. Potencjalnych pracownikéw nalezy
dobieraé, z uwzglednieniem ich kwalifikacji, zaangazowania w aktywizacje
oraz checi do podjecia zatrudnienia. Rekomendowane dziatania odpowiadaja
sugestiom Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej w zakresie propozycji Ustawy
0 zmianie ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

oraz niektérych innych ustaw® Sugestie te obejmuja zobligowanie urzedow pracy
do profilowania pomocy dla 0séb niezatrudnionych. Pierwszym etapem dostoso-

%2 Projekt Ustawy o zmianie ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz niektérych innych
ustaw, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, www.mpips.gov.pl/bip/projekty-aktow-prawnych/projekty-
ustaw/rynek-pracy/ustawa-0-zmianie-ustawy-o-promocji-zatrudnienia-i-instytucjach-rynku-pracy-oraz-niektorych-
innych-ustaw-/#akapit5 [data dostepu: 28.10.2013]
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wania formy pomocy bytoby przedktadanie osobom zgtaszajacym sig¢ do urzgdow
pracy, jako poszukujace zatrudnienia, dwoch formularzy do wypetnienia: Formu-
larza oceny oddalenia od rynku pracy oraz Formularza oceny gotowosci do pod-
Jecia pracy. Na podstawie wynikow wspomnianej diagnozy, bezrobotni kategory-
zowani byliby do trzech grup: oséb aktywnych — gotowych do podjecia dziatan
zawodowych, 0sob wymagajqcych wsparcia w postaci kurséw kwalifikacyjnych,
podnoszacych kompetencje oraz osob oddalonych od rynku pracy, ktore potrzebu-
ja holistycznego przygotowania do powrotu do aktywnosci zawodowej. Kazda z
grup otrzymywataby adekwatny wymiar wsparcia stuzb zatrudnienia®. Po wdro-
Zeniu wspomnianej propozycji zmian, do agencji zatrudnienia nalezaloby
kierowa¢ bezrobotnych zaklasyfikowanych do grupy aktywnych, lub — po
uprzednim podniesieniu kwalifikacji albo ustaleniu, Ze agencja oprécz waku-
jacego stanowiska oferuje mozliwo$¢ doszkolenia pracownika — osoby zakla-
syfikowane jako wymagajqce wsparcia.

W ten sposdb nie tylko zwigksza si¢ szansg na zalezienie pracy przez klientow
urzedow, ale takze urzedy zostana czg¢§ciowo odcigzone z czgsci obowiazkow.

Z kolei agencje powinny ze swojej strony zapewni¢ pomoc urzedom w zakre-
sie organizowania i przeprowadzania szkolen i kursow kwalifikacyjnych dla
0s6b bedacych w najtrudniejszej sytuacji i majacych wyrazne klopoty z po-
wrotem na rynek pracy.

Brak spdjnego systemu
informowania agencji
zatrudnienia na temat
przepisdbw prawnych

i innych regulacji wraz
ze sposobami ich inter-
pretacji,

Nieudzielanie agencjom
biezacych informacji w
zakresie zmian przepi-
sow 1 regulacji
prawnych.

Rekomendowanym dzialaniem zaradczym jest stworzenie platformy interne-
towej, bedacej baza informacji i sposobem ich wymiany pomiedzy stuzbami
zatrudnienia. Platforma skierowana bylaby wylacznie do agencji zatrudnie-
nia i instytucji panstwowych zwiazanych z rynkiem pracy, dzialajacych na
terenie Dolnego Slaska. Stanowilaby przede wszystkim katalog wszystkich
ustaw, rozporzadzen, kodeksow 1 wszelkich regulacji prawnych, ktore posrednio
lub bezposrednio reguluja i wptywaja na funkcjonowanie stuzb zatrudnienia.
Panstwowe instytucje bytyby zobligowane do biezacej aktualizacji danych

i zapisywania wszystkich koniecznych zmian, jakie sa wprowadzane w obowiazu-
jacych przepisach.

Agencje pracy bytyby z kolei odpowiedzialne za umieszczanie najwazniejszych
informacji odnosnie obszar6w ich dziatalnosci, biezacych ofert pracy i mozliwos$ci
nawiazania wspotpracy z urzgdami.

Celem platformy bylby przede wszystkim szybszy przeplyw informacji po-
mie¢dzy stuzbami zatrudnienia, mniejsze rozproszenie informacji i Zrédel
danych oraz stworzenie wspoélnej przestrzeni wymiany danych dla wszystkich
stuzb zatrudnienia.

Nieadekwatno$¢ przepi-
sOw prawa w zakresie
polityki zatrudnienia do
wymagan realnych pro-
blemoéw rynku pracy.

Jest to obszar problemowy, dla ktorego dziatania zaradcze wymagaja zmian sys-
temowych. Nalezaloby przeprowadzi¢ badanie lub zorganizowa¢ forum dys-
kusyjne z udzialem publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia, w celu
ustalenia najwazniejszych niezgodnosci przepiséw z realnymi warunkami
pracy i obszaréw niedopasowania prawa do rzeczywistego funkcjonowania
agencji i urzedow. Na podstawie uwag zglaszanych przez stuzby zatrudnienia,
mozliwe bytoby wprowadzenie koniecznych zmian W przepisach prawnych, ktore
bylyby w znacznym stopniu dopasowane do warunkoéw pracy stuzb zatrudnienia.

Nieaktualnos$¢ baz
Krajowego Rejestru
Agencji Zatrudnienia.

Obecnos¢ w bazach KRAZ agencji zatrudnienia de facto niedziatajacych lub dzia-
Tajacych jedynie sporadycznie, wprowadza w btad osoby poszukujace informacji
na temat dostepnych instytucji rynku pracy. Brak w pelni aktualnych danych na
temat podmiotdéw, z ktérymi potencjalnie mozna nawigza¢ wspoltprace utrudnia
réwniez budowanie kontaktéw migdzy publicznymi i niepublicznymi stuzbami
zatrudnienia. Aby zwigkszy¢ aktualnosé rejestru KRAZ, a w efekcie utatwic
wzajemne kontakty publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia, rekomen-
duje si¢ wdrozenie zmian systemowych, przewidujacych uwzglednienie

3 Reforma urzedéw pracy. Zalozenia nowelizacji ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy — prezen-
tacja multimedialna, Ministerstwo Pracy i Polityki spotecznej, Warszawa 2013, www.google.pl/url?sa=t&rct
=j&g=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&ved=0CCwQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.mpips.gov.pl%2Fdo
wnload%2Fgfx%2Fmpips%2FplY%2Fdefaultaktualnosci%2F5543%2F6289%2F1%2F10072013_Reforma_urzedow
_pracy.pptx&ei=sPTjUa_eHofPtQbPqYDwBw&usg=AFQjCNGbjq0gHhvbjUPCia-sF-gOd2Ua-g&sig2=P94iuR3y
UOBUX5aifnSrbg&bvm=bv.48705608,d.Yms [data dostepu: 28.10.2013]
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w Ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy sankcji, zwiaza-
nych z niedopelnieniem przez agencje obowiazku informowania o wszelkich
zmianach w zakresie ich funkcjonowania. Moga to by¢ sankcje finansowe
lub innego rodzaju konsekwencje proceduralne. Dodatkowo sugeruje si¢
uproszczenie procedur sprawozdawczoS$ci niepublicznych stuzb zatrudnienia,
poprzez zwigkszenie zakresu interaktywnosci rejestru KRAZ.

Aktualnos$¢ ogodlnodostepnych informacji, dotyczacych agencji zatrudnienia, moze
by¢ weryfikowana w ramach regularnych (co kwartalnych lub w innych odste-
pach czasu), prostych (zaposredniczonych przez Internet lub telefonicznych) ba-
dan podmiotow dziatajacych na rzecz rynku pracy. Moglyby by¢ one realizowane
przez jednostki samorzadowe na poziomie wojewodztwa Wyniki badan powinny
by¢ wowczas publikowane w formie tabelarycznej lub innej formie gwarantujacej
szybkos$¢ procesu obrobki danych.

Brak rozréznienia po-
trzeb 1 oczekiwan agen-
cji zatrudnienia dziata-
jacych komercyjnie

i niekomercyjnie,
Ograniczone finansowa-
nie niekomercyjnych
agencji zatrudnienia.

W tym obszarze niezbg¢dne sa zmiany systemowe, prowadzace do rozdzielenia
komercyjnych agencji zatrudnienia od placowek dziatajacych niekomercyjnie.
Przede wszystkim rekomenduje si¢ rozréznienie obu rodzajéw instytucji

w Krajowym Rejestrze Agencji Zatrudnienia, a co za tym idzie — stworzenie
odmiennych procedur finansowania, okre§lenie nowych zakreséw dzialan,
prawa i obowiazkow, jakie obowiazuja komercyjne i niekomercyjne agencje
pracy. Istotne jest r6wniez, aby urzedy pracy i inne placowki publiczne zwia-
zane z rynkiem pracy, przy planowaniu wspoélpracy uwzglednily odmienne
cele, potrzeby i specyfike¢ dzialania agencji dzialajacych niekomercyjnie.
Niedopuszczalne jest traktowanie obu rodzajow agencji w rowny sposob, gdyz
funkcjonuja one na odmiennych zasadach.

Kolejnym problemem dotykajacym niekomercyjne agencje zatrudnienia sa wady
finansowania projektowego. W tym miejscu zaleca si¢ dywersyfikacjg zrodet
pozyskiwania funduszy na dziatalno$¢ agencji. Instytucje bedace organizacjami
pozytku publicznego, maja mozliwos¢ zdobywania dofinansowania z dotacji
przyznawanych przez samorzady, administracj¢ publiczng oraz zrodta prywatne,
a takze z zagranicznych zrodet publicznych i programow pomocowych. Zwigk-
szona liczba r6znorodnych zrédet finansowania dziatalno$ci agencji, moze znacz-
nie obnizy¢ odczuwalno$¢ wad finansowania projektowego.

Biurokracja, mnozenie
procedur formalnych
obowiazujacych
publiczne stuzby
zatrudnienia.

Nadmierna formalizacja dziatan publicznych stuzb zatrudnienia przyczynia si¢ do
ich matej elastycznosci i trudnoséci w sprawnym reagowaniu na zapotrzebowanie
pracodawcow oraz agencji pracy. Jest to zatem czynnik bezposrednio wplywajacy
na ograniczanie zakresu wspotpracy agencji zatrudnienia i shuzb publicznych.
Aby zwigkszy¢ prawdopodobienstwo nawiazywania wspotpracy publicznych

i niepublicznych stuzb zatrudnienia, istotne jest usprawnienie dziatan oraz podnie-
sienie efektywnosci instytucji budzetowych. W tym celu sugeruje si¢, aby urze-
dy pracy podjely starania skrdocenia procedur regulujacych kontakt stuzb
publicznych z niepublicznymi partnerami. W dluzszym okresie czasu reko-
menduje si¢ uproszczenie przepiséw zwigzanych z dostarczaniem kandyda-
téw do pracy zainteresowanym pracodawcom. Dobrym pomystem moze oka-
zaé si¢ upowszechnienie wsréd urzedow pracy formuly interaktywnych stron
internetowych. Strony urzedéw powinny posiada¢ dzialy lub zakladki zawie-
rajace opis procedur rozwigzywania najcze$ciej zglaszanych przez interesan-
tow problemow i zadan. Wspotpraca z urzedami zostataby usprawniona rowniez
przez publikowanie na stronach internetowych urzedéw pracy niezbednych for-
mularzy i wzoréw dokumentow. W dhuzszym czasie rekomenduje si¢ upowszech-
nienie mozliwosci wypelniania formularzy on line. Interaktywne strony interne-
towe powinny by¢ na biezaco aktualizowane. Korzystnym rozwiazaniem bytoby
takze umieszczenie wzorow dokumentacji i formularzy na rekomendowanym
weczesniej portalu stuzb zatrudnienia. Sugeruje sie rowniez regularna organiza-
cje forow wymiany do$wiadczen miedzy przedstawicielami publicznych

i niepublicznych stuzb zatrudnienia oraz warsztatéw zmierzajacych do wy-
pracowania optymalnych metod wspéldzialania. Tego rodzaju wydarzenia
powinny sprzyja¢ nawiazywaniu nieformalnych relacji migdzy pracownikami
dziatajacymi na rzecz rynku pracy. W toku badan stwierdzono, ze nieformalne
kontakty sprzyjaja usprawnieniu wspotdziatania migdzy instytucjami

i podmiotami niepublicznymi.
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Organizacyjne utrudnie-
nia w zakresie nawia-
zywania kontaktu mie-
dzy agencjami zatrud-
nienia i publicznymi
stuzbami zatrudnienia.

Zdiagnozowano zaburzenia w komunikacji miedzy interesantami i potencjalnymi
partnerami prywatnymi oraz spotecznymi a publicznymi stuzbami zatrudnienia.
Skutkuja one trudno$ciami w uzyskiwaniu pomocy lub niezbednych informacji

w publicznych instytucjach, dziatajacych na rzecz rynku pracy. W celu podnie-
sienia efektywnosci kontaktow agencji zatrudnienia z urzedami pracy, reko-
menduje si¢ upowszechnienie wsréd dolnoslaskich instytucji publicznych
praktyki szerszego informowania o zakresach obowiazkow urzednikow od-
powiedzialnych za relacje z niepublicznymi stuzbami zatrudnienia lub poten-
cjalnymi partnerami i interesantami. Aby zrealizowaé opisany zamiar mozna
wprowadzi¢ na stronach internetowych urzedoéw dziat poswigcony obowiazkom
pracownikow. Powinien on zawiera¢ doktadny ich opis, aktualizowany na biezaco
w przypadku zmian kompetencji. Informacje powinny by¢ opatrywane numerami
telefonow kontaktowych lub formularzami kontaktowymi dla interesantow.

Upowszechnienie niele-
galnego zatrudniania
pracownikow.

Funkcjonowanie procederu zatrudniania pracownikow ,,na czarno” jest destruk-
cyjne dla systemu $wiadczen spotecznych i rownowagi na rynku pracy. Stosowa-
nie przez pracodawcow nielegalnej pracy oceniane jest jako jeden z istotniejszych
probleméw niepublicznych stuzb zatrudnienia. Jest to czynnik nieuczciwej konku-
rencji, ktory utrudnia zdobywanie rynkowej przewagi jednostkom $wiadczacym
ustugi wysokiej jakosci i dzialajacym legalnie.

Celem dziatan zaradczych jest zwigkszenie skutecznosci systemu wykrywania

i karania nielegalnego zatrudnienia, a w efekcie wyeliminowanie lub zmniejszenie
»szarej strefy” rynku pracy. Aby go osiagnaé rekomenduje si¢ przeprowadze-
nie kampanii informacyjnej, skierowanej do agencji zatrudnienia, a takze ich
klientéw instytucjonalnych oraz indywidualnych. Tres¢ kampanii powinna
obejmowa¢ komunikaty upowszechniajace wiedze¢ o korzys$ciach, wynikaja-
cych z legalnego zatrudnienia oraz o negatywnych konsekwencjach lamania
obowigzkow wynikajacych z prawa pracy. Przekaz skierowany

do przedstawicieli agencji zatrudnienia dodatkowo powinien zachgcaé do
wspolpracy z Panstwowa Inspekcja Pracy oraz innymi organami odpowie-
dzialnymi, za nakladanie sankcji na nieuczciwych pracodawcow. Agencje
zatrudnienia, angazujac si¢ w ograniczanie ,,szarej strefy” moga znaczaco przy-
czyni¢ si¢ do wigkszej skutecznosci dziatan przeciwko tamaniu prawa pracy.

Negatywny wizerunek
shuzb zatrudnienia panu-
jacy w spoteczenstwie,
Brak zaufania klientow
indywidualnych do
agencji zatrudnienia,
Przekonanie o nieefek-
tywnosci dziatan urzg-
dow pracy,
Niedostateczna dziatal-
no$¢ promocyjna niepu-
blicznych stuzb
zatrudnienia.

Analiza informacji otrzymanych w badaniach, pozwolita stwierdzi¢, ze oba rodza-
je stuzb zatrudnienia borykaja si¢ z problemem negatywnego wizerunku. Taki
stan rzeczy moze by¢ spowodowany brakiem upowszechniania informacji

i promowania dziatalnosci stuzb zatrudnienia. Tylko osoby faktycznie zaintereso-
wane moga trafi¢ do agencji lub urzedu. Brakuje dziatan promocyjnych i marke-
tingowych, dzigki ktorym wigcej ludzi, i potencjalnych klientow, mogloby dowie-
dziec sig o specyfice dziatalnosci i roli, jaka petnig placowki zatrudnienia.
Zaréwno agencje, jak i urzedy powinny podjaé¢ dzialania promocyjne swojej
dzialalnoS$ci, u§wiadamiaé opini¢ publiczna, jaki jest faktyczny zakres ich
obowiazkoéw. Dzigki uzyskaniu rzetelnych informacji, mogtby zmienié si¢ wize-
runek stuzb zatrudnienia, a w konsekwencji — poziom zainteresowania ich ustu-
gami ze strony zréznicowanych klientow.

Konieczna jest przede wszystkim wojewddzka kampania spoleczna, ktérej
celem byloby ocieplenie wizerunku stuzb zatrudnienia i zachecenie poszuku-
jacych pracy do zwrocenia si¢ do tego typu placowek po pomoc. Prawdopo-
dobne jest, ze czg$¢ 0sob, ktdre szukaja zatrudnienia, nie sa §wiadome w jaki
spos6b moga uzyska¢ pomoc za posrednictwem agencji pracy, a w chwili obecnej
— jak pokazuja wyniki badan — do zdecydowanej wigkszos$ci agencji mozna trafi¢
tylko wczesniej wiedzac, gdzie i w jakim celu si¢ idzie. Osoba ,,z zewnatrz” nie
otrzymuje informacji, gdzie mogtaby si¢ udac.

Wazne jest réwniez podjecie dzialan informujacych, czym w praktyce réznia
si¢ od siebie oba rodzaje stuzb zatrudnienia i w jakim przypadku, z jakim
problemem, do ktérego typu placowek mozna sig¢ zwrocicé.

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikoéw przeprowadzonych badan jako$ciowych i ilosciowych.
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Powyzsze obszary problemowe i rekomendacje koncentruja si¢ przede wszystkim na
funkcjonowaniu niepublicznych stuzb zatrudnienia oraz na zagadnieniu wspotpracy i nawia-
zania efektywnych relacji z stuzbami publicznymi. Dla uzyskania spdjnosci i kompleksowo-
$ci przeprowadzanych badan 1 analiz, opracowane zostaly rowniez pozytywne i negatywne
aspekty dotyczace wspotpracy agencji zatrudnienia z klientami indywidualnymi oraz instytu-
cjonalnymi. Zostaty one zebrane i przedstawione za pomoca analizy SWOT, uwzgledniajacej
cztery aspekty wspotpracy:

1. Mocne strony — korzystne rozwiazania prowadzone przez agencje zatrudnienia
oraz ich zalety,

2. Stabe strony — wady, jakie mozna wskaza¢ w funkcjonowaniu agencji zatrudnienia,

3. Szanse — pozytywne aspekty otoczenia (instytucjonalnego i spotecznego), ktore
korzystnie wplywaja na funkcjonowanie i rozwoj agencji zatrudnienia,

4. Zagrozenia — negatywne aspekty otoczenia (instytucjonalnego i spotecznego),
ktére niekorzystnie wptywaja na efektywne funkcjonowanie agencji zatrudnienia
| utrudniaja ich rozwoj.

Wszystkie czynniki uwzglednione w analizie SWOT, zostaly wskazane i omowione

w trakcie realizacji wywiadow indywidualnych oraz grupowych i stanowia syntezg¢ porusza-
nego problemu. W tabeli 16. zostaty zebrane informacje dotyczace wspotpracy z klientami
indywidualnymi, natomiast tabela 17. zawiera czynniki opisujace wspotprace agencji zatrud-

nienia z klientami instytucjonalnymi.

Tabela 16. Wspélpraca agencji zatrudnienia z klientami indywidualnymi — analiza SWOT

Stabe strony:

1. wprzypadku agencji dzialajacych
komercyjnie — mato urozmaicona
oferta skierowania do klientow in-
dywidualnych,

2. w przypadku agencji komercyjnych -
ukierunkowanie dziatan na interes
i potrzeby firmy i pracodawcow,

a nie na interes klientoéw indywidu-
alnych,

3. w przypadku agencji niekomercyj-
nych — ograniczony stopien
oddziatywania na potencjalnych pra-
codawcow,

4. w przypadku agencji niekomercyj-
nych — specyficzne zrodla finanso-
wania rzutujace na zakres oferty dla
klientow indywidualnych.

Mocne strony:
1. duza liczba atrakcyjnych ofert pracy

w porownaniu do zasobow publicz-

nych shuzb zatrudnienia,

réznorodne oferty pracy,

elastyczne formy zatrudnienia,

4. mozliwos¢ przeprowadzenia szkolen
1 kursow kwalifikacyjnych,

5. przygotowanie klientéw do warun-
kow pracy za granica,

6. w przypadku niekomercyjnych agen-
cji zatrudnienia — brak dziatan ukie-
runkowanych na zysk — mozliwosé
obstugi klientow o specjalnych po-
trzebach w zakresie aktywizacji.

wn
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AGENCJI
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Szanse: Zagrozenia:

1. zainteresowanie oferta agencji gtow- 1. trudnosci ze znalezieniem wykwali-
nie ze strony 0sob aktywnie poszu- fikowanego pracownika, posiadaja-
kujacych pracy i zaangazowanych w cego niezbe¢dne doswiadczenie za-
podejmowane dziatania, wodowe,

2. wsparcie publicznych stuzb zatrud- 2. problemy z uzyskaniem biezacych
nienia dla agencji w zakresie aktywi- informacji i aktualizacji danych do-
zacji osob bezrobotnych, szczegélnie tyczacych przepisdw prawnych

CECHY . ; . ., . .
OTOCZENIA zagrozonych wykluczenlem, B i '1nnych regulacji w zakresie posred-

3. w przypadku niektorych agencji za- nictwa pracy,
trudnienia — wsparcie pracodawcow 3. w przypadku agencji skupionych na
w zakresie podnoszenia kwalifikacji aktywizacji osob zagrozonych wy-
pracownikow, kluczeniem — trudno$¢ w dotarciu do

4. w przypadku agencji niekomercyj- potencjalnych klientow,
nych — mozliwo$¢ korzystania z in- 4. wygbérowane wymagania pracodaw-
frastruktury i pomocy specjalistow cow wzgledem potencjalnych pra-
instytucji publicznych. cownikow.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow przeprowadzonych badan jakosciowych.

Z badan przeprowadzonych w ramach projektu wynika, ze agencje zatrudnienia
przywiazuja znacznie mniejsza wage do pozyskiwania i obstugi klientéw indywidualnych, niz
do pracy na rzecz klientow instytucjonalnych. Wniosek ten ma zastosowanie do agencji dzia-
tajacych komercyjnie. Wynika to przede wszystkim ze specyficznego sposobu ich finansowa-
nia: Zysk uzalezniony jest od optat uiszczanych przez pracodawcoéw, w zamian za posrednic-
two w procesie rekrutacji (realizowane w réznym stopniu). Zatem mimo, iz komercyjnie dzia-
fajace, niepubliczne stuzby zatrudnienia dysponuja bogatsza baza wakujacych miejsc pracy,
chetniej wspotdziataja z ,,aktywnymi” bezrobotnymi — czyli dysponujacymi kwalifikacjami
I przygotowaniem, pozwalajacymi na natychmiastowe podjgcie aktywnosci w zaktadzie pra-
cy. Wsparcie os6b wymagajacych treningu kompetencji zawodowych, stosowane jest jedynie
w takim zakresie, jakiego wymagaja od agencji klienci instytucjonalni. Ta grupa instytucji
rynku pracy zazwyczaj nie zabiega aktywnie o klientow indywidualnych, ktorzy sami zgta-
szaja swoje dane do baz potencjalnych pracownikéw.

Nieco inaczej funkcjonuja niekomercyjne podmioty, zarejestrowane jako agencje za-
trudnienia — fundacje, stowarzyszenia, biura karier. Ich zasadnicza grupa klientow sa 0soby
indywidualne, po raz pierwszy wkraczajace na rynek pracy lub oddalone od niego. Instytucje
niepubliczne, zaliczane do tej grupy, najczesciej kieruja swoje dziatania w strong 0os6b wyKlu-
czonych spolecznie, jak rowniez zagrozonych wykluczeniem. W zwiazku z tym w zakres ich
oferty wchodzi szeroko pojgte doradztwo psychologiczne, poradnictwo zawodowe, a takze po-
srednictwo pracy. Agencje niekomercyjne, mimo szerokiego wachlarza ustug dla klientéw in-
dywidualnych, dysponuja ograniczonymi zrédtami finansowania (sa to srodki publiczne, dota-
cje, granty, sa takze finansowane projektowo), co wiaze si¢ z trudno$ciami w pozyskaniu od-

powiedniej liczby wykwalifikowanych pracownikéw, ktdrzy moga udziela¢ wsparcia osobom
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bezrobotnym. Znaczacym utrudnieniem w pracy omawianej grupy shuzb zatrudnienia jest nie-
wielkie zainteresowanie pracodawcow kandydatami na wakujace stanowiska, ktérzy wymagaja
inwestycji w postaci szkolen 1 wsparcia. Przeszkoda bywaja rowniez trudnosci w docieraniu do
klientow indywidualnych — sa to bowiem czgsto osoby nicaktywne zawodowo, nieuczestnicza-
ce w rynku pracy w zadnej formie. Rekomendowanym juz rozwigzaniem, usprawniajacym pra-
c¢ niepublicznych, niekomercyjnych agencji, jest opracowanie zestawu przepiséw i regulacji
odrebnych wzgledem przepisdéw obowiazujacych komercyjne agencje zatrudnienia, a takze dy-
wersyfikacja zrodet finansowania oraz $cislejsza wspotpraca z publicznymi stuzbami, oparta na

podziale obowiazkow w zakresie aktywizacji 0s6b bezrobotnych.

Tabela 17. Wspélpraca agencji zatrudnienia z klientami instytucjonalnymi — analiza SWOT

Mocne strony:

1. bogata oferta dziatan skierowana do
klientow instytucjonalnych,

2. ukierunkowanie dzialalno$ci agencji
na interes i potrzeby klientow insty-
tucjonalnych,

3. mozliwo$¢ przeprowadzenia nie-
zbednych szkolen i kursow kwalifi-

CECHY kacyjnych dla pracownikow,

AGENCJI 4. biezaca i Scista wspotpraca
z konkretnymi firmami, znajomos¢
ich specyfiki i oczekiwan,

5. prowadzenie dziatan odcigzajacych
firmy pod katem finansowym (pro-
wadzenie rekrutacji, ptacenie
$wiadczen),

6. przeprowadzanie procesu rekrutacyj-
nego w stosunkowo krotkim czasie.

Stabe strony:
1. trudnosci ze spetnieniem oczekiwan

pracodawcow w zakresie kwalifika-
cji i doswiadczenia pracownikow,

2. konieczno$¢ zbudowania marki
i renomy w celu nawiazania trwatych
relacji z klientami instytucjonalnymi.

Zagrozenia:
1. ograniczony dostep do odpowiednio

wykwalifikowanych osob na
rynku pracy,

2. wysokie wymagania stawiane przez
klientéw instytucjonalnych wzgle-
dem pracownikow,

3. ograniczona mozliwo$¢ elastycznego
reagowania na potrzeby klientow,
spowodowana zbyt duzym pozio-
mem skomplikowania procedur
prawnych,

4. ograniczony dostgp do baz osob bez-
robotnych pozostajacych
w dyspozycji publicznych stuzb za-
trudnienia,

5. trudnosci z zaspokojeniem potrzeb
niektorych klientow z powodu ro-
snacej liczby przypadkow nielegal-
nego zatrudnienia.

Szanse:

1. korzystanie pracodawcow glownie z
ustug agencji, a nie z ustug publicz-
nych shuzb zatrudnienia,

2. mozliwo$¢ korzystania z ushug szko-
leniowych organizowanych przez
urzedy pracy.

CECHY OTO-
CZENIA

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw przeprowadzonych badan jakosciowych.
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Jesli chodzi o kontakt z klientami instytucjonalnymi, komercyjne agencje zatrudnienia
zdecydowanie dominuja nad publicznymi stuzbami na rzecz rynku pracy. O ich przewadze
decyduje brak obowiazku doprowadzenia do zatrudnienia os6b wymagajacych szczegdlnych
dziatan aktywizacyjnych. W zwiazku z tym agencje oferuja pracodawcom szerszy wachlarz
ustug, mozliwos¢ szybkiego i elastycznego dostosowywania si¢ do ich potrzeb, a takze odpo-
wiednio wykwalifikowanych, przygotowanych do podj¢cia zatrudnienia pracownikéw. Agen-
cje tworza bazy klientéw instytucjonalnych i buduja dlugoterminowe wigzi biznesowe, ktore
owocuja posiadaniem w dyspozycji licznych miejsc pracy. Jednoczesnie miejsca te oferowane
sa tylko wybranym osobom bezrobotnym, zarejestrowanym jako klienci indywidualni agen-
cji. Wsrdd trudnosci z jakimi spotykaja si¢ niepubliczne, komercyjne stuzby zatrudnienia
znajduja si¢ wyzwania charakterystyczne dla wszystkich przedsigbiorstw, ktorych celem jest
zbudowanie silnej pozycji na rynku. Agencje zatrudnienia musza wigc przyktada¢ duza wage
do renomy i marki. Jest to klopotliwe w obliczu ograniczonego dostgpu do W pelni przygoto-
wanych, dysponujacych odpowiednimi kwalifikacjami kandydatow do pracy w firmach, po-
wierzajacych proces rekrutacyjny agencjom zatrudnienia. Rekomendowanym juz rozwiaza-
niem tego problemu jest nawiazywanie wspotpracy z urzgdami pracy, w zakresie dysponowa-

nia ofertami zatrudnienia.
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7. Aneksy

Aneks 1. Scenariusz indywidualnego wywiadu pogtebionego (IDI) z osobami
zarzadzajacymi agencjami zatrudnienia w wojewodztwie dolnoslaskim

ARANZACJA BADANIA

Dzien dobry, nazywam sie [imie i nazwisko moderatora] i pracuje na zlecenie todzkiej firmy
INSE Research. Aktualnie na zlecenie Dolnoslgskiego Wojewoddzkiego Urzedu Pracy prowa-
dzimy badanie w ramach projektu ,,Analiza potencjatu oraz ocena skutecznosci dziatania
agencji zatrudnienia w wojewddztwie dolnoslgskim”. Celem naszej rozmowy jest poznanie
Pana/Pani opinii na temat roznych aspektow dziatalnosci agencji zatrudnienia, w tym takze
ewentualnej wspolpracy z publicznymi stuzbami zatrudnienia.

Bardzo zalezy nam na poznaniu Pana/Pani szczerych poglqdow i opinii na poruszane
w rozmowie zagadnienia, dlatego tez zachecam do swobodnego wypowiadania sie. Nasza
rozmowa potrwa okoto 1.5 godziny i bedzie za Pana/Pani zgodq nagrywana, tak aby zZadna
Z Pana/Pani uwag nie zostala pominieta. Jednoczesnie Pana/Pani wypowiedzi bedq anoni-

mowe i poufne i postuzq jedynie do opracowania zbiorczych wynikow i wnioskow.

FAZA WPROWADZAJACA

MODUL 1. Charakterystyka respondenta ok. 5 minut

Cel: zsromadzenie niezbednych informaciji dotyczacych respondenta, wprowadzenie respon-

denta do wywiadu

1. Prosze powiedzieéd, jakie stanowisko zajmuje Pan/Pani w agencji zatrudnienia?

2. Jakie obowiqzki i funkcje wiqzq sie z zajmowanym przez Pana/Paniq stanowiskiem?

3. Jak dlugo petni Pan/Pani te funkcje i wykonuje swoje obowiqzki?

4. Czy zanim objql Pan/objela Pani obecne stanowisko, petnit Pan/peinita Pani inne

funkcje w agencji zatrudnienia?

o

Jaki jest rodzaj dziatalnosci Pana/Pani agencji zatrudnienia?

6. Jaka jest forma prawna agencji zatrudnienia, ktorq Pan/Pani zarzqdza?
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FAZA WEASCIWA

MODUL 2. Potencjal organizacyjny, techniczny i finansowy
agencji zatrudnienia ok. 20 minut

Cel: zgromadzenie informacji dotyczacych bazy lokalowej, wyposazenia i oznaczenia lokali-

zacji agencji, procedur zapewnienia poufnosci i ochrony danych osobowych oraz sytuacji

finansowej firmy

7. Jak ocenia Pan/Pani baze lokalowq agencji zatrudnienia, ktorq Pan/Pani kieruje?
8. Jak ocenia Pan/Pani wyposazenie i sprzet agencji zatrudnienia, ktorq Pan/Pani kieruje?
9. W jaki sposob warunki lokalowe i wyposazenie agencji zapewnia poufnos¢ prowadzo-
nych rozmow?
Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpo-
wiedzi mato wyczerpujace;j:
a. Jak ocenia Pan/Pani standardy i procedury zapewniajqce poufnos¢ rozmow? Czy sq one

skuteczne?

10. W jaki sposéb chronicie Panstwo dane osobowe klientow?
Pytania pomocnicze w przypadku problemoéw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpo-
wiedzi mato wyczerpujace;j:

a. Jak ocenia Pan/Pani standardy i procedury ochrony danych osobowych klientow?

11. Gdzie Pana/Pani firma prowadzi swojq dziatalnos¢?
Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpo-
wiedzi mato wyczerpujacej:

a. Czy agencja zatrudnienia, ktorq Pan/Pani kieruje posiada filie i oddzialy w innych mia-
stach lub za granicq?

12. W jaki sposob jest oznaczona siedziba/lokal Pana/Pani firmy?

13. Czy wedtug Pana/Pani, sposob oznaczenia dziatalnosci agencji zatrudnienia skutecz-
nie dociera z informacjq do klienta?

14. Jak ocenia Pan/Pani sytuacje finansowq swojej firmy? Czy wystepujq w tym obszarze
jakies problemy?

15. Czy wystepujq opoznienia w realizowaniu zobowiqzan wobec ZUS lub Urzedu Skar-

bowego? Jak diugie sq te opoznienia? Jakie sq gtowne przyczyny tych opoznien?
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MODUL 3. Dzialania prowadzone przez agencje¢ zatrudnienia ok. 35 minut

Cel: charakterystyka gléwnych grup klientdw agenciji zatrudnienia, rodzajow dziatan i ushug

oferowanych przez agencje oraz sposobéw promowania i stosowanych kanaléw promocyjnych

16. Czy mogtby Pan/moglaby Pani scharakteryzowacé glowne grupy klientow indywidual-
nych, ktore sq obstugiwane przez Pana/Pani firme?
Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpowie-
dzi mato wyczerpujace;j:
a. Jakie sq to grupy pod wzgledem cech spoteczno-demograficznych (wieku, plci, miejsca
zamieszkania, statusu na rynku pracy)?
b. Jakie sq to grupy pod wzgledem posiadanego wyksztalcenia, kwalifikacji i umiejetnosci?

C. Jakie sq to grupy pod wzgledem posiadanego doswiadczenia i profilu zawodowego?

17. Prosze powiedziec, jaki zakres dziatan i ustug obejmuje oferta Pana/Pani agencji za-
trudnienia, skierowana do klientow indywidualnych? Dlaczego akurat takie ustugi
znajdujq sie w Panstwa ofercie?

18. W jaki sposob agencja zatrudnienia, ktorq Pan/Pani zarzqdza, pozyskuje oferty za-
trudnienia?

Pytania pomocnicze w przypadku problemow z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpo-
wiedzi mato wyczerpujacej:

a. Czy Pana/Pani firma oczekuje na zgloszenia ze strony klientow instytucjonalnych?

b. Czy podejmujecie Panstwo sami inicjatywe w celu pozyskania klientow instytucjonalnych

i ofert zatrudnienia?

19. Na jakie ustugi Pana/Pani firmy jest najwieksze zapotrzebowanie wsrod klientow in-
dywidualnych?

20. Czy agencja zatrudnienia, ktorq Pan/Pani kieruje podejmuje dziatania monitorujqce
popyt na prace na lokalnym rynku pracy? Jakie to dziatania?

21. Czy Pana/Pani firma podejmuje dziatania sledzqce losy zawodowe klientow indywi-
dualnych, ktorzy skorzystali z Panstwa oferty? Jakie to dziatania?

22. Jakie grupy klientow instytucjonalnych (firmy i instytucje) obstuguje agencja zatrud-

nienia, ktorq Pan/Pani zarzqdza?
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Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpo-

wiedzi mato wyczerpujacej:

a. Jakie branze najczesciej reprezentujq firmy obstugiwane przez Pana/Pani agencje za-
trudnienia?

b. Gdzie klienci instytucjonalni Pana/Pani firmy prowadzq swojq dziatalnosé?

C. Jakich kompetencji klienci instytucjonalni poszukujq u potencjalnych pracownikow?

23. Czy agencja w ktorej Pan/Pani pracuje wspoilpracuje z klientami zagranicznymi?
Z jakich panstw najczesciej? Na czym polega ta wspolpraca?

24. Prosze powiedzie¢, jaki zakres ustug znajduje sie w Panstwa ofercie skierowanej do
firm i instytucji? Dlaczego akurat takie ustugi znajdujq sie w ofercie?

25. W jakim stopniu, Pana/Pani zdaniem, Pana/Pani firma jest w stanie odpowiedzie¢ na
zapotrzebowanie klientow instytucjonalnych na pracownikow?

26. Czy agencja zatrudnienia ktorq Pan/Pani zarzqdza monitoruje zadowolenie klientow
instytucjonalnych ze swoich ustug? Jesli tak - w jaki sposob? Jesli nie — dlaczego?

27. W jaki sposob weryfikujq Panstwo kompetencje i kwalifikacje kandydatow do pracy
(klientow indywidualnych) na stanowiska zgtaszane przez firmy i instytucje?

28. Czy agencja w ktorej Pan/Pani pracuje podejmuje jakies dziatania w celu lepszego
dopasowania kwalifikacji i umiejetnosci kandydatow do pracy oraz pracownikéow do
potrzeb pracodawcow? Jesli tak — Jakie? Jesli nie — dlaczego?

29. Jakie rodzaje promowania i reklamy swojej dziatalnosci (upowszechniania ustug
[ ofert pracy) stosuje Pana/Pani firma? W jaki sposob Pana/Pani firma pozyskuje
klientow indywidualnych? W jaki sposob Pana/Pani firma pozyskuje klientow instytu-
cjonalnych?

Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpo-

wiedzi mato wyczerpujacej:

a. Jakie kanaly komunikacji, umozliwiajqce dotarcie do klientow indywidualnych i instytu-
cjonalnych stosuje agencja, ktorq Pan/Pani zarzqdza?

b. Jak Pan/Pani ocenia poszczegdlne formy reklamy i promocji, jakie stosuje Pana/Pani

firma?

30. Jak opisatby Pan/opisataby Pani giéowne problemy, z jakimi styka sie Pana/Pani

agencja w codziennej dziatalnosci?
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MODUL 4. Wspoélpraca z publicznymi stuzbami zatrudnienia  ok. 20 minut

Cel: poznanie charakteru wspOipracy i rodzajow podejmowanych dziatah w tym zakresie,

ocena wspolpracy i ewentualnych korzysci z niej wynikajacych

31. Czy mogtby Pan/mogtaby Pani opisac zakres i formy wspotpracy pomiedzy Pana/Pani
firmq a publicznymi stuzbami zatrudnienia (Powiatowymi Urzedami Pracy i Woje-
wodzkimi Urzedami Pracy)?

Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpo-
wiedzi mato wyczerpujace;j:
a. Jakie jest charakter tej wspotpracy? Czy jest ona regularna/nieregularna, sformalizowa-

na/niesformalizowana?

32. Ktore z form i zakresow tej wspotpracy sq w Pana/Pani opinii najwazniejsze, a ktore
majq marginalne znaczenie?
33. Jak Pan/Pani ocenia dotychczasowq wspodiprace pomiedzy Pana/Pani firmq a pu-
blicznymi stuzbami zatrudnienia?
Pytania pomocnicze w przypadku problemow z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpowie-
dzi mato wyczerpujace;j:
a. Jakie czynniki ocenia Pan/Pani jako sprzyjajace wspotpracy pomiedzy agencjq a publicz-
nymi stuzbami zatrudnienia?
b. Prosze powiedziel, jakie dostrzega Pan/Pani bariery i czynniki ograniczajqce wspdlprace?
C. W jakim obszarze/zakresie wspotpraca z publicznymi stuzbami zatrudnienia przynosi Pa-

na/Pani firmie najwiecej korzysci?
34. W jakim kierunku powinna sie rozwijac dalsza wspolpraca agencji z publicznymi stuz-
bami zatrudnienia? Jak Pana/Pani zdaniem wygladatby idealny model takiej wspot-

pracy?

ZAKONCZENIE BADANIA

Bardzo dziekuje za rozmowe i za poswiecony nam czas. Dziekuje takze za wyrazone wszystkie
Pana/Pani opinie, ktore sq dla nas bardzo cenne i stanowiq wazny materiat do analizy dla

calego projektu.
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Aneks 2. Scenariusz zogniskowanego wywiadu grupowego (FGI)
z przedstawicielami agencji zatrudnienia

ARANZACJA BADANIA

Cel: zapoznanie uczestnikow z badaniem, celem i tematyka spotkania oraz zasadami obowia-

zujacymi w czasie trwania wywiadu, przedstawienie sie uczestnikow

Czas trwania: 10 minut

1. Powitanie uczestnikdw i podzigkowanie za udzial w badaniu.

2. Przedstawienie moderatora.

Dzien dobry, nazywam sie [imig i nazwisko moderatora] i jestem pracownikiem {odz-
kiej firmy INSE Research, prowadzqcej aktualnie badanie na zlecenie Dolnoslgskiego Woje-
wodzkiego Urzedu Pracy. Badanie to realizowane jest w ramach projektu ,, Analiza potencjatu

oraz ocena skutecznosci dziatania agencji zatrudnienia w wojewodztwie dolnoslgskim”.
3. Przedstawienie tematu spotkania.

Celem naszego spotkania jest omowienie rodzajow i skutecznosci dzialalnosci agencji
zatrudnienia oraz ocena wspolpracy agencji z publicznymi stuzbami zatrudnienia. Porozma-
wiamy o podejmowanych przez Panstwa firmy dziatlaniach, o ich rodzajach 1 zasiegu, a takze
o ewentualnych barierach w zakresie Panstwa dziatalnosci. Podyskutujemy rowniez na temat
aktualnego stanu wspolpracy pomiedzy agencjami a publicznymi stuzbami zatrudnienia —
0 jej wadach, zaletach, a takze o jej zakresie. Zastanowimy sie nad pozqdang formq wspotist-
nienia agencji zatrudnienia oraz publicznych stuzb, zidentyfikujemy sprzyjajace wspoipracy

czynniki i bariery utrudniajqce jej nawiqzanie.
4. Przedstawienie regut dziatania wywiadu.

Teraz moze przedstawie reguly dziatlania tej dyskusji:
a. Nie obowiqzuje jednomysinos¢, kazdy uczestnik moze pozosta¢ przy wia-
snych pogladach, przy wtasnym zdaniu;
b. Mozna stawia¢ pytania zarowno prowadzqcemu, jak i sobie nawzajem;
c. Co pewien czas sprobuje podsumowac to, co zostato powiedziane, by upew-

nic sie, ze wypowiedzi Panstwa zostaly prawidlowo zrozumiane;
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d. Kazda wypowiedz jest wazna i cenna ze wzgledu na cel spotkania. Przede
wszystkim chodzi o czytelne i szczere wyrazenie subiektywnych opinii;

e. Prowadzona bedzie rejestracja rozmowy, gdyz nie ma mozliwosci dokony-
wania zapisu Panstwa wypowiedzi w trakcie dyskusji, bardzo wydtuzytoby
to czas spotkania. Dzieki nagraniu wszyscy bedziemy pewni, Ze Panstwa
wypowiedzi zostaly wiernie zapisane;

f. W zwiqzku z nagrywaniem przebiegu naszeqgo spotkania, bardzo prosze
0 zabieranie glosu pojedynczo;

9. Ani zapis elektroniczny, ani Zadne inne materialy dotyczqce uczestnikow nie
zostanq ujawnione nikomu spoza zespolu badawczego. Opinie wyrazone
przez Panstwa bedq przedstawione w raporcie koncowym w sposob zbiorczy
tak, ze przyporzqdkowanie ich do poszczegdlnych osob bedzie niemozliwe.
Zapewniam, ze mogq sie Panstwo wypowiadac¢ w sposob swobodny i szczery.

5. Prezentacja uczestnikow.
Poniewaz mamy spedzic¢ ze sobq najblizsze dwie godziny, proponuje, abysmy lepiej sie pozna-
li. [Moderator moéwi o sobie kilka stow]. Teraz Panstwa prosze 0 krotkie przedstawienie sie,
podanie swojego imienia i opowiedzenie kilku stow o sobie - czym sie Panstwo zajmujecie,

jakie macie zainteresowania.

FAZA WEASCIWA

MODUL 1. Zakres i jako$¢ dzialania agencji i publicznych
stuzb zatrudnienia ok. 40 minut

Cel: ustalenie obszarow $wiadczenia ustug obu rodzajow instytucii wraz z obszarami prze-

wagi kazdej z nich

1. Jakimi ustugami i obszarami dziatalnosci na rzecz rynku pracy zajmujq sie agencje
zatrudnienia, w ktorych Panstwo jestescie zatrudnieni?

2. Prosze powiedziec, jakie ustugi i obszary dziatalnosci na rzecz rynku pracy, wedtug
Panstwa wiedzy, lezq w gestii publicznych stuzb zatrudnienia (czyli Powiatowych
Urzedow Pracy i Wojewodzkich Urzedow Pracy)?

3. Jakie dzialania i obszary pracy agencji zatrudnienia, sq Panstwa zdaniem uzupetniane
przez dziatanie publicznych stuzb zatrudnienia funkcjonujqcych na terenie Dolnego

Slgska?
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10.

11.

12.

13.

[Jesli zostaty wskazane dziatania uzupetniajace sig:] W jakim stopniu komplementar-
nos¢ dziatan obu typow instytucji jest efektywna? Dlaczego?

[Jesli nie zostaly wskazane zadne obszary uzupetniajace si¢:] Dlaczego, Panstwa zda-
niem, nie sq podejmowane dziatania komplementarne przez agencje i publiczne stuzby
zatrudnienia?

Jakie dzialania podejmowane przez Panstwa agencje zatrudnienia majq charakter
konkurencyjny wobec dziatan publicznych stuzb zatrudnienia z wojewodztwa dolno-
Slqskiego?

[Jesli wystepuje konkurencja:] Skqd Panstwa zdaniem bierze sie ta konkurencja?
W jaki sposob oddziatuje ona na prace Panstwa firm?

[Jesli nie wystepuje konkurencja:] Czy wedtug Panstwa zaistnienie dziatan konkuren-
cyjnych bytoby uzyteczne dla funkcjonowania Panstwa firm? W jaki sposob?

Jak Panstwo oceniacie - W ramach jakich obszarow praca agencji zatrudnienia jest

skuteczniejsza niz praca publicznych stuzb zatrudnienia?
Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpo-
wiedzi mato wyczerpujacych:
a. W realizacji jakiego rodzaju zadan agencje majq wicksze doswiadczenie lub moz-

liwosci od publicznych stuzb zatrudnienia?

Prosze powiedzie¢, w ramach jakich obszarow i dziatan z kolei jest skuteczniejsza
praca publicznych stuzb zatrudnienia niz praca agencji?
Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpo-
wiedzi mato wyczerpujacych:
a. W realizacji jakiego rodzaju zadan stuzby publiczne majq wieksze doswiadczenie

lub mozliwosci od agencji zatrudnienia?

Czy Panstwa zdaniem mozliwa jest wymiana doswiadczen i wzajemna nauka pomiedzy
agencjami a publicznymi stuzbami zatrudnienia w wojewodztwie dolnoslgskim?

[Jesli jest mozliwa wymiana do$wiadczen:] Prosze powiedziel, jak przebiega ta wy-
miana doswiadczen i wzajemna nauka lub jak mogtaby przebiegac?

[Jesli nie jest mozliwa wymiana do$wiadczen:] Dlaczego uwazacie Panstwo, ze taka

wzajemna pomoc i nauka nie sq mozliwe do wykonania?
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MODUL 2. Problemy i bariery w zakresie dzialalnosci agencji ok. 20 minut

Cel: charakterystyka wspdipracy z klientami i uslug oferowanych przez agencje zatrudnienia,

diagnoza barier 1 mocnych stron wspdlpracy z klientem indywidualnym i instytucjonalnym

14. Na jakiej zasadzie przebiega wspolpraca Panstwa firm z klientami indywidualnymi?

Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpo-

wiedzi mato wyczerpujacych:

a.

Jakie ustugi sq proponowane klientom indywidualnym przez agencje zatrudnienia,

w ktorych Panstwo pracujecie?

. Jakie cechy/czynniki uwazacie Panstwo za mocne strony wspoipracy Panstwa

firmy z klientami indywidualnymi?
Jakie cechy/czynniki uwazacie Panstwo za stabe strony i bariery utrudniajqce
wspolprace z klientami? W jaki sposob, Panstwa zdaniem, mozna ograniczac te

bariery?

15. Na jakiej zasadzie przebiega wspolpraca Panstwa firm z klientami instytucjonalnymi?

Pytania pomocnicze w przypadku problemoéw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpo-

wiedzi mato wyczerpujacych:

a.

Jakie ustugi sq proponowane klientom instytucjonalnym przez agencje zatrudnie-

nia, w ktorych Panstwo pracujecie?

. Jakie cechy/czynniki uwazacie Panstwo za mocne strony wspotpracy Panstwa

firmy z klientami instytucjonalnymi?

. Jakie cechy/czynniki uwazacie Panstwo za stabe strony i bariery utrudniajqce

wspolprace z klientami? W jaki sposob, Panstwa zdaniem, mozna ograniczac te

bariery?

16. Jakie dzialania monitorujqce zadowolenie obu grup klientow prowadzq agencje,

w ktorych Panstwo pracujecie? Jakiego rodzaju dziatania powinny by¢ podejmowane

w tym kierunku?

17. Czy agencje, w ktorych Panstwo pracujecie weryfikujq w jeszcze inny sposob jakosc

swojej pracy? Jesli tak, to w jaki sposob? Jesli nie, to dlaczego?
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MODUL 3. Wspoélpraca agencji i publicznych stuzb zatrudnienia ok. 40 minut

Cel: charakterystyka obszaréw, w ramach ktorych nawigzywana jest wspOipraca oraz obsza-

réw wymagajacych rozwoju wspolpracy, oméwienie form wspolpracy, diagnoza czynnikow

sprzyjajacych i utrudniajacych nawiazanie wspdlpracy

18. Czy Panstwa firmy nawiqzujq wspotprace z publicznymi stuzbami zatrudnienia (Po-
wiatowymi Urzedami Pracy lub Wojewodzkimi Urzedami Pracy)?
19. [Jesli agencje uczestnikow prowadza wspotprace:]
19.1. Jakie majq Panstwo doswiadczenia i wiedze w tym zakresie?
Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia
odpowiedzi mato wyczerpujacych:
a. Prosze opowiedziec, jak przebiega wspotpraca Pana/Pani firmy ze stuzbami
publicznymi?
b. W ramach jakich zadan lub ustug odbywa sie ta wspolpraca?
c. Jakie formy przybiera wspoipraca?
d. Czy wspdipraca ma charakter staly czy sporadyczny, regularny czy nieregu-

larny?

19.2. Jak oceniacie Panstwo jakosc i efektywnosé dotychczasowych form wspotpra-
cy Panstwa firm ze stuzbami publicznymi?

19.3. Jakie czynniki uwazajq Panstwo za utrudniajqce skutecznq wspolprace,
W tych obszarach, w ktorych zostata ona juz nawiqzana?

19.4. Jakie obszary wymagaja, wedtug Panstwa wiedzy, poprawienia jakosci wspot-
pracy z publicznymi stuzbami zatrudnienia?
Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia
odpowiedzi mato wyczerpujacych:
a. Jak powinna wygladacé wspotpraca w ramach tych obszarow?
b. Jakie zmiany powinny zosta¢ wprowadzone, aby poprawi¢ poziom wspot-

pracy ze stuzbami publicznymi?

C. Jakie dziatania nalezy w tym celu podjqc?
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20. [Jesli agencje uczestnikow nie prowadza wspotpracy:] Dlaczego, wedlug Panstwa
wiedzy, agencja, w ktorej pracujecie, nie nawiqzata wspotpracy z publicznymi stuz-
bami zatrudnienia?

21. W jakich obszarach, w ktorych dotqd Panstwa firmy nie nawiqzywaly wspolpracy
z publicznymi stuzbami zatrudnienia, taka wspotpraca bylaby najbardziej pozgdana?
Dlaczego?

Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia odpo-

wiedzi mato wyczerpujacych:

a. Jakiego rodzaju dzialania nalezatoby podjaqc¢, aby nawiqzac takq wspotprace?

b. Na czym powinna, Panstwa zdaniem, polegac¢ ta wspolpraca i jakq forme przy-
brac?

c. Jakie warunki musialyby zosta¢ utrzymane, aby tego rodzaju wspolpraca byla

efektywna?

22. Jakie czynniki mogq stanowi¢ bariery nawiqzania wspolpracy Panstwa firm z pu-
blicznymi stuzbami zatrudnienia w obszarach, w ktorych dotqd takiej wspotpracy nie
nawiqzano w wojewodztwie dolnoslqskim?

23. Jakie czynniki w Panstwa opinii mogq sprzyjac efektywnej wspolpracy miedzy agen-
cjami a publicznymi stuzbami zatrudnienia?

24. Czy te czynniki mogq roznicowac sie w zaleznosci od obszaru potencjalnej wspot-

pracy? W jaki sposob?

MODUL 4. Dobre praktyki w zakresie wspolpracy z publicznymi
stluzbami zatrudnienia ok. 15 minut

Cel: poznanie dobrych praktyk w zakresie wspdlpracy prowadzonych w wojewodztwie dol-

noslaskim i innych regionach, wypracowanie propozycii ich rozpowszechniania

25. Czy znacie Panstwo przypadki wspolpracy agencji i publicznych stuzb zatrudnienia
(Powiatowych Urzedow Pracy, Wojewodzkich Urzedow Pracy), ktore moglyby stuzy¢
Jjako wzor do nasladowania dla innych instytucji i firm?

26. [Jesli uczestnicy znaja przypadki modelowej wspotpracy:]

22.1. Czego dotyczq i jakq przybierajq forme?
22.1. Czy sq to przypadki z wojewodztwa dolnoslaskiego czy spoza wojewodztwa?
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27. [Jesli uczestnicy nie znaja przypadkow modelowej wspotpracy]:
27.1. Z czego moze wynikac¢ Panstwa brak wiedzy na ten temat?
28. Jak Panstwo uwazacie, w jaki sposob mozna propagowacé wzorcowe przypadki

wspolpracy pomiedzy agencjami a publicznymi stuzbami zatrudnienia?

ZAKONCZENIE BADANIA

Bardzo dziekuje Panstwu za poswiecony czas i udzial w dyskusji. Dziekuje za wyrazone
wszystkie Panstwa opinie i wypowiedzi, ktore sq dla nas bardzo cenne | stanowiq wazny mate-

riat do analizy dla catego projektu.
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Aneks 3. Scenariusz zogniskowanego wywiadu grupowego (FGI)
z przedstawicielami publicznych stuzb zatrudnienia

ARANZACJA BADANIA

Cel: zapoznanie uczestnikow z badaniem, celem i tematyka spotkania oraz zasadami obowia-

zujacymi w czasie trwania wywiadu, przedstawienie sie uczestnikow

Czas trwania: 10 minut

1. Powitanie uczestnikdw i podzigkowanie za udzial w badaniu.

2. Przedstawienie moderatora.

Drzien dobry, nazywam sie [imi¢ i nazwisko moderatora] i jestem pracownikiem fodzkiej firmy
INSE Research, prowadzqcej aktualnie badanie na zlecenie Dolnoslgskiego Wojewddzkiego
Urzedu Pracy. Badanie to realizowane jest w ramach projektu ,, Analiza potencjatu oraz oce-

na skutecznosci dzialania agencji zatrudnienia w wojewodztwie dolnoslgskim”.
3. Przedstawienie tematu spotkania.

Celem naszego spotkania jest ocena wspolpracy publicznych stuzb zatrudnienia 7 agencjami
zatrudnienia. W zwiqzku z tym, podyskutujemy na temat aktualnego stanu tej wspotpracy —
0 jej wadach, zaletach, a takze o jej zakresie. Zastanowimy si¢ nad pozqdang formq wspoltist-
nienia publicznych stuzb zatrudnienia oraz agencji, zidentyfikujemy sprzyjajace wspotpracy
czynniki i bariery utrudniajqce jej nawiqzanie. Porozmawiamy takze 0 podejmowanych przez
instytucje, w ktoérych Panstwo pracujq dziataniach, o ich rodzajach i zasiegu, a takze o ewen-

tualnych barierach w zakresie Panstwa dziatalnosci.
4. Przedstawienie regut dziatania wywiadu.

Teraz moze przedstawie reguly dziatania tej dyskusji:
a. Nie obowiqzuje jednomysinosé, kazdy uczestnik moze pozostac przy wtasnych po-
gladach, przy witasnym zdaniu;
b. Mozna stawia¢ pytania zarowno prowadzqcemu, jak i sobie nawzajem,
c. Co pewien czas sprobuje podsumowac to, co zostalo powiedziane, by upewnic sie,
Ze wypowiedzi Panstwa zostaty prawidlowo zrozumiane;
d. Kazda wypowiedz jest wazna i cenna ze wzgledu na cel spotkania. Przede wszyst-

kim chodzi o czytelne i szczere wyrazenie subiektywnych opinii;
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Prowadzona bedzie rejestracja rozmowy, gdyz nie ma mozliwosci dokonywania
zapisu Panstwa wypowiedzi w trakcie dyskusji, bardzo wydtuzytoby to czas spo-
tkania. Dzieki nagraniu wszyscy bedziemy pewni, ze Panstwa wypowiedzi zostaly
wiernie zapisane;

W zwiqzku z nagrywaniem przebiegu naszego spotkania, bardzo prosze o zabiera-
nie gtosu pojedynczo;

Ani zapis elektroniczny, ani Zadne inne materiaty dotyczqce uczestnikow nie zo-
stanq ujawnione nikomu spoza zespotu badawczego. Opinie wyrazone przez Pan-
stwa bedq przedstawione w raporcie koncowym w sposob zbiorczy tak, ze przyp0O-
rzqdkowanie ich do poszczegdlnych osob bedzie niemozliwe. Zapewniam, ze mogq

sie Panstwo wypowiadac¢ w sposob swobodny i szczery.

5. Prezentacja uczestnikow.

Poniewaz mamy spedzic¢ ze sobq najblizsze dwie godziny, proponuje, abysmy lepiej si¢ pozna-

li. [Moderator mowi o sobie kilka stow]. Teraz Panstwa prosze o krétkie przedstawienie sie,

podanie swojego imienia i opowiedzenie kilku stow o sobie - czym sie Panstwo zajmujecie,

jakie macie zainteresowania.

FAZA WEASCIWA

MODUL 1. Zakres i jakos¢ dzialania publicznych
stuzb zatrudnienia i agencji zatrudnienia ok. 40 minut

Cel: ustalenie obszarow $wiadczenia ustug obu rodzajow instytucji wraz z obszarami prze-

wagi kazdej z nich

1. Jakimi ustugami i obszarami dziatalnosci na rzecz rynku pracy zajmujq sie publiczne

3.

stuzby zatrudnienia, w ktorych Panstwo jestescie zatrudnieni?

Prosze powiedzieé, jakie ustugi i obszary dziatalnosci na rzecz rynku pracy, wedlug
Panstwa wiedzy, lezq w gestii agencji zatrudnienia?

Jakie dzialania i obszary pracy publicznych stuzb zatrudnienia, sq Panstwa zdaniem
uzupetniane przez dziatanie agencji zatrudnienia funkcjonujqcych na terenie Dolnego
Slgska?

[Jesli zostaly wskazane dziatania uzupetiajace si¢:] W jakim stopniu komplementar-

nos¢ dziatan obu typow instytucji jest efektywna? DlaczeQ0?
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5. [Jesli nie zostaty wskazane zadne obszary uzupetniajace si¢:] Dlaczego, Panstwa zda-
niem, nie sq podejmowane dzialania komplementarne przez publiczne stuzby zatrud-
nienia i agencje zatrudnienia?

6. Jakie dzialania podejmowane przez Panstwa instytucje majq charakter konkurencyjny
wobec dziatan agencji zatrudnienia z wojewodztwa dolnoslgskiego?

7. [Jesli wystepuje konkurencja:] Skqd Panstwa zdaniem bierze sie ta konkurencja?
W jaki sposob oddziatuje ona na prace Panstwa instytucji?

8. [Jesli nie wystepuje konkurencja:] Czy wedtug Panstwa zaistnienie dziatan konkuren-
cyjnych bytoby uzyteczne dla funkcjonowania stuzb publicznych, W ktorych Panstwo
pracujecie? W jaki sposob?

9. Jak Panstwo oceniacie - w ramach jakich obszarow praca publicznych stuzb zatrud-
nienia jest skuteczniejsza niz agencji?

Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia
odpowiedzi mato wyczerpujacych:
a. W realizacji jakiego rodzaju zadan publiczne stuzby zatrudnienia majq wieksze

doswiadczenie lub mozliwosci od agencji?

10. Prosze powiedzie¢, w ramach jakich obszarow i dziatan z kolei jest skuteczniejsza
praca agencji zatrudnienia niz praca stuzb publicznych?
Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia
odpowiedzi mato wyczerpujacych:
a. W realizacji jakiego rodzaju zadan agencje majq wieksze doswiadczenie lub

mozliwosci od publicznych stuzb zatrudnienia?

11. Czy Panstwa zdaniem mozliwa jest wymiana doswiadczen i wzajemna nauka pomiedzy
publicznymi stuzbami zatrudnienia a agencjami w wojewodztwie dolnoslqskim?

12. [Jesli jest mozliwa wymiana do$wiadczen:] Prosze powiedziel, jak przebiega ta wy-
miana doswiadczen i wzajemna nauka lub jak mogtaby przebiegac?

13. [Jesli nie jest mozliwa wymiana do$wiadczen:] Dlaczego uwazacie Panstwo, Ze taka

wzajemna pomoc i nauka nie sq mozliwe do wykonania?
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MODUL 2. Wspolpraca publicznych stuzb zatrudnienia i agencji ok. 40 minut

Cel: charakterystyka obszaréw, w ramach ktorych nawigzywana jest wspOipraca oraz obsza-

réw wymagajacych rozwoju wspolpracy, oméwienie form wspolpracy, diagnoza czynnikow

sprzyjajacych i utrudniajacych nawiazanie wspolpracy

14. Czy Panstwa instytucje nawiqzujq wspolprace z agencjami zatrudnienia?
15. [Jesli instytucje uczestnikow prowadza wspotprace:]
15.1. Jakie majq Panstwo doswiadczenia i wiedze W tym zakresie?
Pytania pomocnicze w przypadku problemoéw z udzieleniem odpowiedzi/
udzielenia odpowiedzi mato wyczerpujacych:
a. Prosze opowiedzied, jak przebiega wspolpraca Pana/Pani instytucji 7 agen-
cjami zatrudnienia?
b. W ramach jakich zadan lub ustug odbywa sie ta wspotpraca?
c. Jakie formy przybiera wspotpraca?
d. Czy wspolpraca ma charakter staly czy sporadyczny, regularny czy nieregu-

larny?

15.2.Jak oceniacie Panstwo jakos¢ i efektywnos¢ dotychczasowych form wspotpracy
instytucji, w ktorych jestescie Panstwo zatrudnieni z agencjami?

15.3.Jakie czynniki uwazajq Panstwo za utrudniajqce skutecznq wspoiprace, w tych
obszarach, w ktorych zostata ona juz nawiqzana?

15.4.Jakie obszary wymagajq, wedlug Panstwa wiedzy, poprawienia jakoSci wspot-
pracy z agencjami zatrudnienia?
Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/
udzielenia odpowiedzi mato wyczerpujacych:
a. Jak powinna wygladac wspotpraca w ramach tych obszarow?
b. Jakie zmiany powinny zostaé wprowadzone, aby poprawi¢ poziom wspot-

pracy z agencjami?

c. Jakie dziatania nalezy w tym celu podjac¢?
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16. [Jesli instytucje uczestnikow nie prowadza wspotpracy:| Dlaczego, wedtug Panstwa
wiedzy, instytucja, w ktorej pracujecie, nie nawiqzata wspolpracy z agencjami zatrud-
nienia?

17. W jakich obszarach, w ktorych instytucje, w ktorych Panstwo pracujecie, nie nawiq-
zywaly dotqd wspolpracy z agencjami, taka wspotpraca bytaby najbardziej pozadana?
Dlaczego?

Pytania pomocnicze w przypadku probleméw z udzieleniem odpowiedzi/udzielenia
odpowiedzi malo wyczerpujacych:
a. Jakiego rodzaju dziatania nalezatoby podjqcé, aby nawiqzaé takq wspélprace?
b. Na czym powinna, Panstwa zdaniem, polegaé ta wspoipraca i jakq forme
przybrac?
c. Jakie warunki musialyby zosta¢ utrzymane, aby tego rodzaju wspolpraca byta

efektywna?

18. Jakie czynniki mogq stanowi¢ bariery nawiqzania wspolpracy Panstwa instytucji
z agencjami zatrudnienia w obszarach, w ktorych dotqd takiej wspolpracy nie nawiq-
zano w wojewddztwie dolnoslqskim?

19. Jakie czynniki w Panstwa opinii mogq sprzyjac¢ efektywnej wspotpracy miedzy pu-
blicznymi stuzbami zatrudnienia a agencjami?

20. Czy te czynniki mogq roznicowac sie¢ w zaleznosci od obszaru potencjalnej wspolpra-

cy? W jaki sposob?

MODUL 3. Dobre praktyki w zakresie wspoélpracy
z agencjami zatrudnienia ok. 15 minut

Cel: poznanie dobrych praktyk w zakresie wspolpracy w wojewddztwie dolnoslaskim

i innych regionach, wypracowanie propozycji ich rozpowszechniania

21. Czy znacie Panstwo przypadki wspolpracy publicznych stuzb zatrudnienia i agencji,
ktore moglyby stuzy¢ jako wzor do nasladowania dla innych instytucji i firm?
22. [Jesli uczestnicy znaja przypadki modelowej wspdlpracy:]
22.1.Czego dotyczq i jakq przybierajq forme?

22.1.Czy sq to przypadki z wojewodztwa dolnoslaskiego czy spoza wojewodztwa?
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23. [Jesli uczestnicy nie znaja przypadkow modelowej wspolpracy]:
23.1. Z czego moze wynika¢ Panstwa brak wiedzy na ten temat?
24. Jak Panstwo uwazacie, w jaki sposob mozna propagowac wzorcowe przypadki wspot-

pracy pomiedzy publicznymi stuzbami zatrudnienia a agencjami?

ZAKONCZENIE BADANIA

Bardzo dziekuje Panstwu za poswiecony czas i udzial w dyskusji. Dziekuje za wyrazone

wszystkie Panstwa opinie i wypowiedzi, ktore sq dla nas bardzo cenne i stanowiq wazny mate-

riat do analizy dla catego projektu.
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Aneks 4. Kwestionariusz do badania CATI przeprowadzanego z reprezentantami
agenc;ji zatrudnienia w wojewodztwie dolnoslaskim

Dzien dobry, nazywam sie [imi¢ i nazwisko ankietera] i pracuje na zlecenie Instytutu Nauk
Spoteczno-Ekonomicznych. Aktualnie prowadzi on badanie w ramach projektu ,, Analiza po-
tencjatu oraz ocena skutecznosci dziatania agencji zatrudnienia w wojewoddztwie dolnoslq-
skim”, na zlecenie Dolnoslgskiego Wojewddzkiego Urzedu Pracy. Celem badania jest pozna-
nie specyfiki funkcjonowania agencji zatrudnienia w wojewddztwie dolnoslgskim. Czy
W zwiqzku z tematykq badania, moge rozmawiac z osobq posiadajqcq szerokie rozeznanie na

temat podejmowanych przez Panstwa firme dzialan i stosowanych metod pracy?

PO UZYSKANIU POLACZENIA Z ODPOWIEDNIA OSOBA:

Drzien dobry, nazywam sie [imi¢ i nazwisko ankietera] i pracuje na zlecenie Instytutu Nauk
Spoteczno-Ekonomicznych. Aktualnie prowadzi on badanie w ramach projektu ,, Analiza po-
tencjatu oraz ocena skutecznosci dziatania agencji zatrudnienia w wojewodztwie dolnoslq-
skim”, na zlecenie Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzedu Pracy. Celem badania jest pozna-
nie sposobow funkcjonowania Pana/Pani agencji zatrudnienia — podejmowanych przez Pai-
stwa dziatan, rodzaju i skutecznosci ustug proponowanych w Panstwa ofercie i skierowanych
do roznych grup klientow. Ankieta zajmie okoto 20 minut. Odpowiedzi udzielone na zadawane
pytania bedq poufne, a Pana/Pani tozsamosé nie zostanie ujawniona osobom trzecim. Pozy-
skane informacje postuzq wytqcznie do analiz statystycznych i opracowania zbiorczego rapor-

tu. Czy moge zada¢ Panu/Pani kilka pytan?
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CZESC A. Klienci agencji zatrudnienia

Al. Jakie grupy klientow sg obstugiwane przez Pa-
na/Pani agencjg zatrudnienia?

ANK:
Pytanie wielokrotnego wyboru.

a.
b.

klienci indywidualni
klienci instytucjonalni

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al - a)

A2. Czy klientami indywidualnymi Pana/Pani firmy
sa czgsciej kobiety czy mezczyzni?

ANK:
Pytanie jednokrotnego wyboru.

a. kobiety
b. mezczyzni
C. nie dostrzegam takiej zaleznosci

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al - a)

A3. W jakim wieku jest przewazajaca czgs$¢ klientow
indywidualnych Pana/Pani firmy?

ANK:
Pytanie jednokrotnego wyboru

od 16. do 24. lat
od 25. do 35. lat
od 36. do 50. lat
powyzej 50. lat
nie dostrzegam takiej zaleznos$ci

Poo0oTe

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al 2 a)

A4. Jaki rodzaj miejscowosci zamieszkuje przewaza-
jaca czg$¢ klientow indywidualnych Pana/Pani
firmy?

ANK:
Pytanie jednokrotnego wyboru.

tereny wiejskie

miasto ponizej 20. tys. mieszkancow
miasto od 20. do 99. tys. mieszkancoéw
miasto od 100. do 199. tys. mieszkancow
miasto od 200. do 499. tys. mieszkancow
miasto powyzej 500. tys. mieszkancow
nie dostrzegam takiej zaleznosci

@+Poo0ow

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al 2 a)

Ab. Jaki status na rynku pracy posiadaja najczesciej
klienci indywidualni Pana/Pani agencji zatrudnienia?

ANK:
Pytanie jednokrotnego wyboru.

a. bezrobotni
b. pracujacy
C. nie dostrzegam takiej zalezno$ci

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al > a)

AG. Jaki poziom wyksztatcenia posiada przewazajaca
czgs¢ Panstwa klientow indywidualnych?

ANK:
Pytanie jednokrotnego wyboru.

podstawowe

gimnazjalne

zasadnicze zawodowe

srednie ogolnoksztalcace
srednie zawodowe

wyzsze

nie dostrzegam takiej zalezno$ci

@ ~Poo0oTe

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al 2 a)

AT7. Czy klientami indywidualnymi Pana/Pani firmy
sa czesciej osoby posiadajace konkretne kwalifikacje
czy osoby niewykwalifikowane?

ANK:
Pytanie jednokrotnego wyboru.

a. osoby posiadajace kwalifikacje
b. osoby bez kwalifikacji
C. nie dostrzegam takiej zalezno$ci
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Pytanie Kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al - a)

AB8. Jaki rodzaj kompetencji migkkich lub zawodo-
wych posiadaja najcze¢sciej klienci indywidualni
Pana/Pani firmy?

Prosz¢ wymieni¢ maksymalnie 3, najczesciej poja-
wiajace sig.

ANK:
Pytanie otwarte.

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al - a)

A9. Czy wsrdd klientow indywidualnych Pana/Pani
firmy przewazaja osoby posiadajace doswiadczenie
w pracy zawodowej czy osoby bez doswiadczenia?

ANK:
Pytanie jednokrotnego wyboru.

a.
b.
c.

osoby posiadajace doSwiadczenie zawodowe
osoby bez dos§wiadczenia zawodowego
nie dostrzegam takiej zaleznosci

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz b (Al = b)

A10. W jakim rodzaju miejscowosci prowadzi swoja a tefe“y WIeJ?.k e . .
. o e i qe e . b. miasto ponizej 20. tys. mieszkancow
dziatalno$¢ przewazajaca czgs¢ klientow instytucjo- : d20. d - eszkafic
nalnych Pana/Pani firmy? C. m!asto od 20. do 99. tys. mieszkahcow
' d. miasto od 100. do 199. tys. mieszkancow
) e. miasto od 200. do 499. tys. mieszkancow
ANK: . . . .
Pytanie jednokrotnego wyboru f.  miasto powyzej 500. tys. mieszkancow
' g. nie dostrzegam takiej zalezno$ci
Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz b (Al = b)
1. bardzo nieliczna, rzadko si¢ pojawiajaca grupa
. . o e
All. Bedg teraz wymienia¢ rozne rodzaje dziatalno- khen‘govy (.stanowwcca od.O d(,) 20% klleptow)
- . P 2 Do 2. dosy¢ nieliczna grupa klientow (stanowiaca od
$ci gospodarczej. Proszg oszacowac, jaka czgs¢ Pan- 21% do 40 % klientow)
stwa klientow instytucjonalnych stanowia przedsta- . O L .
. . A . . 3. umiarkowanie liczna grupa klientow (stanowiaca
wiciele nastgpujacych rodzajow dziatalnosci. Odpo- d 419 o4 Klientd
wiedzi proszg udzieli¢ za pomoca skali od 1 do 5 od 41 /9 do 60 % k 1el}tow) .
’ 4. dosy¢ liczna grupa klientow (stanowiaca od 61%
. do 80 % klientow)
ANK: 5. Dbardzo liczna grupa, zdecydowanie dominujaca
Odczytaé skalg, pytanie jednokrotnego wyboru. Nie ' 020 Iezha gripa, Zaecy A
czytaé odpowicdzieé 6 — trudno powiedzied wsrod klientdow instytucjonalnych (stanowiaca od
’ 81% do 100 % klientow)
6. trudno powiedzieé
1. rolnictwo, le$nictwo, towiectwo, rybactwo 1. 2. 3. 4, 5. 6.
2. gbrnictwo i wydobywanie 1. 2. 3. 4, 5. 6.
3. przetworstwo przemystowe 1. 2. 3. 4, 5. 6.
fl. gospodarowanie i zarzadzanie energia elektryczng 1 5 3 4 5 6.
i gazem
5. gospodarowanie woda i odpadami 1. 2. 3. 4. 5. 6.
6. budownictwo 1. 2. 3. 4, 5. 6.
7. handel, naprawa pojazdow samochodowych 1. 2. 3. 4. 5. 6.
8. transport i gospodarka magazynowa 1. 2. 3. 4. 5. 6.
9. zakwaterowanie i ustugi gastronomiczne 1. 2. 3. 4. 5. 6.
10. informacja i komunikacja 1. 2. 3. 4. 5. 6.
11. dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa 1. 2. 3. 4, 5. 6.
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ilféc(i]zr:iaé;:;()éé profesjonalna, naukowa 1 5 3 4 5 6.
13. obstuga rynku nieruchomosci 1 2. 3. 4. 5. 6.
14. administracja publiczna 1 2. 3. 4, 5. 6.
15. ushugi administrowania i dzialalnos¢ wspierajaca | 1 2. 3. 4. 5. 6.
16. edukacja 1 2. 3. 4. 5. 6.
17. opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 1 2. 3. 4. 5. 6.
18. kultura, rozrywka i rekreacja 1 2. 3. 4. 5. 6.
19. pozostata dziatalnos¢ ushugowa 1 2. 3. 4. 5. 6.

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu

Al wybrali odpowiedz b (Al > b)

Al2. Jaki rodzaj kompetencji migkkich Iub zawodo-
wych pracownikow jest najczesciej poszukiwany
przez klientow instytucjonalnych Pana/Pani firmy?
Prosze poda¢ maksymalnie 3 rodzaje kompetencji.

ANK:
Pytanie otwarte. Wpisa¢ odpowiedzi respondenta.

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu

Al wybrali odpowiedz b (Al > b)

A13. Jakie gtowne dziatania podejmuja Panstwo
w celu dopasowania kompetencji kandydatow do
pracy do potrzeb klientow instytucjonalnych?
Prosze¢ wymieni¢ 3 najistotniejsze rodzaje dziatan
w tym zakresie.

ANK:
Pytanie otwarte. Wpisaé¢ odpowiedzi respondenta.
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CZESC B. Rodzaje podejmowanych dzialan i ushug

Pytanie kKierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al - a)

B1. Jaki jest zakres oferty Pana/Pani agencji zatrud-
nienia skierowanej do klientow indywidualnych?

ANK:
Pytanie wielokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

a. posrednictwo pracy na terenie Rzeczpospolitej
Polskiej

b. posrednictwo pracy za granica

c. poradnictwo zawodowe

d. pracatymczasowa

e. nie wiem

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktoérzy w pytaniu B1 wybrali odpowiedz b (B1 - b)

B2. Oferty pracy w jakich panstwach posiada
w swych zasobach Pana/Pani agencja pracy, w ra-
mach posrednictwa pracy za granica?

ANK:
Pytanie otwarte. Wpisa¢ odpowiedzi respondenta

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al 2 a)

B3. Jak duze jest zapotrzebowanie klientéw Pa-
na/Pani firmy na poszczegolne ustugi? Odpowiedzi
proszg udzieli¢ za pomoca skali od 1 do 5.

ANK:
Odczyta¢ skale, pytanie jednokrotnego wyboru. Od-
czytywac tylko te ushugi, ktore zostaty wskazane

1
2
3
4
5

— bardzo mate zapotrzebowanie
— mate zapotrzebowanie

— umiarkowane zapotrzebowanie
— duze zapotrzebowanie

— bardzo duze zapotrzebowanie

w pytaniu B1. 6 —nie dotyczy

W pozostatych zaznaczy¢ 6 — nie dotyczy.

1. posrednictwo pracy na terenie kraju 1. 2. 3. 4. 5. 6.
2. posrednictwo pracy za granica 1. 2. 3. 4, 5. 6.
3. poradnictwo zawodowe 1. 2. 3. 4. 5. 6.
4. praca tymczasowa 1. 2. 3. 4, 5. 6.

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktorzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al - a) oraz w pytaniu

B1 wybrali odpowiedz a i/lub b (B1->a/b)

B4. Jakie konkretne dziatania podejmujecie Panstwo
w ramach ustlugi posrednictwa pracy dla klientow
indywidualnych?

ANK:
Pytanie wielokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

a. udzielanie pomocy osobom w uzyskaniu odpo-
wiedniego zatrudnienia

b. pozyskiwanie i upowszechnianie ofert pracy

c. informowanie kandydatéw do pracy o aktualnej
i przewidywanej sytuacji na lokalnym
rynku pracy

d. inicjowanie i organizowanie kontaktow osob
poszukujacych pracy z pracodawcami

e. kierowanie do pracy za granica

f. inne dzialania, jakie? ....

g. nie wiem
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Pytanie kierowane tylko do badanych, ktorzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al - a) oraz w pytaniu

B1 wybrali odpowiedz ¢ (B1- ¢)

B5. Jakie konkretne dziatania podejmujecie Panstwo
w ramach ustugi poradnictwa zawodowego dla klien-
tow indywidualnych?

ANK:
Pytanie wielokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

udzielanie pomocy w wyborze odpowiedniego
zawodu i miejsca pracy

udzielanie informacji niezbednych do podej-
mowania decyzji zawodowych (o zawodach,
rynku pracy, szkoleniach)

inicjowanie i prowadzenie grupowych porad
zawodowych i zaj¢é aktywizujacych
kierowanie na specjalistyczne badania psycho-
logiczne i lekarskie umozliwiajace wydawanie
opinii o przydatnosci zawodowe;j

inne dziatania, jakie? ....

nie wiem

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktorzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al 2a)

B6. W jaki sposob Pana/Pani firma pozyskuje oferty
zatrudnienia dla klientéw indywidualnych?

ANK:

Pytanie wielokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

a.

oo

agencja przyjmuje zgtoszenia ze strony klien-
tow instytucjonalnych

agencja samodzielnie pozyskuje oferty
zatrudnienia

agencja nie pozyskuje ofert pracy

agencja pozyskuje oferty zatrudnienia z PUP
nie wiem

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktorzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al 2a)

B7. Czy agencja zatrudnienia, w ktorej Pan/Pani
pracuje, monitoruje na biezaco popyt na pracg na
lokalnym rynku pracy?

ANK:

Pytanie jednokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

a.
b.
c.

tak
nie
nie wiem

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktoérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al -a) oraz w pytaniu B7

wybrali odpowiedz a (B7 2 a)

B8. W jaki spos6b monitorujecie Panstwo sytuacj¢ na
lokalnym rynku pracy?

ANK:
Pytanie wielokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

uzyskujemy informacje z badan monitorujacych
prowadzonych przez Wojewoddzki Urzad Pracy
prowadzimy badania monitorujace we wlasnym
zakresie

zlecamy przeprowadzenie badan firmom ze-
wngtrznym

prowadzimy systematyczne konsultacje

z pracodawcami

inne sposoby, jakie? ....

nie wiem

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al =>a)

B9. Czy agencja zatrudnienia, w ktorej Pan/Pani
pracuje, $ledzi losy zawodowe klientéw indywidual-
nych, ktorzy skorzystali z Panstwa oferty?

ANK:

Pytanie jednokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

a.
b.
c.

tak
nie
nie wiem
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Pytanie kierowane tylko do badanych, ktorzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al a) oraz w pytaniu B9

wybrali odpowiedz a (B9 - a)

B10. W jaki sposob $ledza Panstwo losy zawodowe
swoich klientow indywidualnych?

ANK:
Pytanie wielokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

a. wysylamy systematycznie ankiety do klientow

b. w ciagu roku od znalezienia zatrudnienia przez
klienta wysytamy do niego jedna ankiete

c. zlecamy przeprowadzenie kompleksowych ba-
dan firmie zewngtrznej

d. systematycznie kontaktujemy si¢ telefonicznie
z klientem

e. w ciagu roku od znalezienia zatrudnienia przez
klienta jednorazowo kontaktujemy si¢ z nim te-
lefonicznie

f.  inne sposoby, jakie? ...

g. nie wiem

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz b (Al = b)

B11. Jaki jest zakres oferty Pana/Pani agencji zatrud-
nienia skierowanej do klientow instytucjonalnych?
ANK:

Pytanie wielokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

a. posrednictwo pracy na terenie Rzeczpospolitej
Polskiej

b. posrednictwo pracy za granica

c. doradztwo personalne

d. pracatymczasowa

e. nie wiem

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz b (Al = b)

B12. Jak duze jest zapotrzebowanie klientdw instytu-
cjonalnych Pana/Pani firmy na poszczegodlne ustugi?
Odpowiedzi prosze¢ udzieli¢ za pomoca skali od 1 do 5.

ANK:

Odczyta¢ skalg, pytanie jednokrotnego wyboru. Od-
czytywac¢ tylko te ustugi, ktore zostaty wskazane

w pytaniu B11.

W pozostatych zaznaczy¢ 6 — nie dotyczy.

1 — bardzo mate zapotrzebowanie
2 — male zapotrzebowanie

3 — umiarkowane zapotrzebowanie
4 — duze zapotrzebowanie

5 — bardzo duze zapotrzebowanie
6 — nie dotyczy

1. posrednictwo pracy na terenie kraju

2. posrednictwo pracy za granica

3. doradztwo personalne

4. praca tymczasowa
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Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz b (Al - b)

B13. W jakim stopniu jesteScie Panstwo

w stanie odpowiedzie¢ na zglaszane zapotrzebowanie
na ushugi przez klientéw instytucjonalnych? Odpo-
wiedzi prosze udzieli¢ za pomoca skali od 1 do 5,
gdzie

1 oznacza w niewielkim stopniu,

a 5 w zdecydowanym stopniu.

ANK:

Odczyta¢ skalg, pytanie jednokrotnego wyboru. Od-
czytywac tylko te ushugi, ktore zostalty wskazane

w pytaniu B11.

W pozostatych zaznaczy¢ 6 — nie dotyczy.

1 — w niewielkim stopniu
5 — w bardzo duzym stopniu
6 — nie dotyczy

1. posrednictwo pracy na terenie kraju

2. posrednictwo pracy za granica

3. doradztwo personalne

5. praca tymczasowa
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Pytanie kierowane tylko do badanych, ktorzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz b (Al = b) oraz w pytaniu

B1lwybrali odpowiedz a i/lub b (B11->a/b)

B14. Jakie konkretne dziatania podejmujecie Pan-
stwo w ramach ustugi posrednictwa pracy dla klien-
tow instytucjonalnych?

ANK:
Pytanie wielokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

a.

udzielanie pomocy pracodawcom w pozyskaniu
pracownikow o poszukiwanych kwalifikacjach
zawodowych

udzielanie pracodawcom informacji o kandyda-
tach do pracy, w zwiazku ze zgloszong oferta
informowanie pracodawcow o aktualnej

i przewidywanej sytuacji na lokalnym

rynku pracy

inicjowanie i organizowanie kontaktéw osob
poszukujacych pracy z pracodawcami

inne dzialania, jakie? .........

nie wiem

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktorzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz b (Al = b) oraz w pytaniu

B11 wybrali odpowiedz ¢ (B11-> ¢)

B15. Jakie konkretne dziatania podejmujecie Pan-
stwo w ramach ustugi doradztwa personalnego?

ANK:
Pytanie wielokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

prowadzenie analizy zatrudnienia

okreslanie kwalifikacji i predyspozycji nie-
zbgdnych do wykonywania okreslonej pracy
wskazywanie zrodet i metod pozyskiwania
kandydatow na okreslone stanowiska pracy
weryfikacja kandydatow pod wzgledem kwali-
fikacji i predyspozycji

inne dziatania, jakie? .....

nie wiem

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz b (Al =>b)

B16. Czy agencja zatrudnienia, w ktorej Pan/Pani
pracuje, monitoruje zadowolenie klientéw instytucjo-
nalnych ze swoich ustug?

ANK:
Pytanie jednokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

a.
b.
c.

tak
nie
nie wiem

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktorzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz b (Al =b) oraz w pytaniu

B16 wybrali odpowiedz a (B16 = a)

B17. W jaki sposdb monitorujecie Panstwo zadowo-
lenie firm i instytucji z Panstwa ustug?

ANK:
Pytanie wielokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

prowadzimy badania satysfakcji klientow we
wlasnym zakresie

zlecamy przeprowadzenie badan satysfakcji
firmom zewngtrznym

prowadzimy systematyczne spotkania podsu-
mowujace z przedstawicielami klientow insty-
tucjonalnych

otrzymujemy raporty podsumowujace od klien-
tow instytucjonalnych

inne sposoby, jakie? .....

nie wiem
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Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz b (Al =>b)

B18. W jaki sposob weryfikuja Panstwo kompetencje
i kwalifikacje kandydatéw do pracy na stanowiska
zglaszane przez klientéw instytucjonalnych?

ANK:
Pytanie wielokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

@+pPooow

analiza biografii zawodowej

rozmowa kwalifikacyjna

wykonywanie zadan praktycznych

testy kompetencji

testy predyspozycji

testy umiejgtnosci

sprawdzanie referencji kandydata

— organizowanie dnia probnego w miejscu
pracy

— inne metody, jakie? ....

—  nie wiem

CZESC' C. Potencjal organizacyjny i kadrowy

C1. Ilu pracownikow zatrudnia Pana/Pani firma? a.  Mniej niz 10. pracownikow
b. Od 10. do 49. pracownikow
ANK: ¢. 0d 50. do 249. pracownikow
Pytanie jednokrotnego wyboru. d. 250. pracownikow lub wigcej
Nie odczytuje odpowiedzi nie wiem. e. Nie wiem
C2. Jakie formy zatrudnienia sg stosowane w Pa- g Umowa o pracg na czas nleol?reslony
na/Pani firmie? . Umowa o prac¢ na czas okreslony
c. Umowa na okres probny
d. Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy
e. Umowa zlecenie
Ilg\y'\tlgie wielokrotnego wyboru f. Umowa o dzieto
' g. Inne, jakie? ...
C3. Jaki poziom wyksztalcenia a. gimnazjalne
i do$wiadczenia zawodowego powinien posiadac¢ b. zasadnicze zawodowe
kandydat do pracy w Panstwa agencji? C. $rednie
d. wyzsze w zakresie doradztwa personalnego lub
poradnictwa zawodowego
e. wyzsze niezw. z zawodem, ale z wczesniejszym
co najmniej rocznym do§wiadczeniem w zakre-
sie doradztwa per. lub zawodowego
ANK: f.  wyksztatcenie wyzsze niezwiazane z zawodem
Pytanie wielokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie- i bez wczesniejszego doswiadczenia
dzi nie wiem. g. nie wiem
C4. Czy miejsce siedziby agencji zatrudnienia,
w ktérej Pan/Pani pracuje, jest w jaki$ sposob ozna-
czone? a. tak
b. nie
ANK: C. niewiem

Pytanie jednokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.
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Pytanie Kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu C4 wybrali odpowiedz a (C4 - a)

C5. W jaki sposob oznaczone jest miejsce siedziby
agencji zatrudnienia, w ktorej Pan/Pani pracuje?

a. szyld z nazwa firmy przy wejsciu do lokalu

b. szyld z nazwa firmy i rodzajem dziatalnosci
przy wejsciu do lokalu

C. plakaty reklamujace dziatalno$¢ rozwieszone
przed lokalem

d. wystawione oferty pracy w witrynie lokalu

e. dokladny adres na stronie internetowej agencji
ANK: f.  mapka dojazdu na stronie internetowej agencji
Pytanie wielokrotnego wyboru. g. inne oznaczenia, jakie? ...
C6. Czy agencja zatrudnienia, w ktorej Pan/Pani
pracuje posiada lokal i wyposazenie, zapewniajace
poufno$¢ rozmoéw i przechowywania informacji? a. tak

b. nie
ANK: C. nie wiem

Pytanie jednokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu C6 wybrali odpowiedz a (C6 = a)

C7. Jakiego rodzaju wyposazenie agencji
zatrudnienia w ktorej Pan/Pani pracuje zapewnia
poufnosé¢ rozmoéw i przechowywanych informacji?

ANK:
Pytanie otwarte. Wpisa¢ odpowiedzi respondenta

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu C6 wybrali odpowiedz a (C6 = a)

C8. Jak Pan/Pani ocenia lokal i wyposazenie

w sprzgt techniczny Pana/Pani firmy, pod katem
zapewnienia poufnosci prowadzonych rozmow

i ochrony danych osobowych? Odpowiedzi prosz¢
udzieli¢ za pomoca skali od 1 do 5.

ANK:

Odczytaé skalg. Pytanie jednokrotnego wyboru. Nie
czyta¢ odpowiedzi trudno powiedziec.

1 — bardzo dobrze

2 —raczej dobrze

3 — ani zle ani dobrze
4 - raczej zle

5 - bardzo Zle

6 — trudno powiedzie¢

1. zapewnienie poufnosci prowadzonych rozmow 1 2. 3. 4. 5 6.
2. ochrona danych osobowych 1 2. 3. 4, 5 6.
C9. Czy agencji zatrudnienia, w ktorej Pan/Pani
pracuje zdarzaja si¢ opdznienia w realizowaniu zo- A tak zawsze
bowiazan wobec Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych ' T
lub Urzgdu Skarbowego? b. raczej tak, czesto

¢ £o: C. raczej nie, rzadko
ANK: d. nie, nigdy

€. niewiem

Pytanie jednokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.
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CZESC D. Elastyczne formy zatrudnienia

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktoérzy w pytaniu B1 wybrali odpowiedz a i/lub b (B1->a/b) lub

w pytaniu B11 wybrali odpowiedz a i/lub b (B11->a/b)

D1. Jaka cze$¢ ofert pracy zgtaszana przez praco-
dawcow dotyczy elastycznych form zatrudnienia?

ANK:
Pytanie jednokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi trudno powiedziec.

wszystkie

wiele - ponad 75%

od 50% do 75%

od 25% do 50%
niewiele — ponizej 25%
zadne

trudno powiedzie¢

R i

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu w pytaniu B1 wybrali odpowiedzZ a i/lub b (B1->a/b)
lub w pytaniu B11 wybrali odpowiedz a i/lub b (B11->a/b)
oraz w pytaniu D1 wybrali odpowiedz a lub b lub ¢ lub d lub e (D1 - a/b/c/d/e)

D2. Jakie rodzaje elastycznych form zatrudnienia
obejmuja oferty pracodawcow?

ANK:
Pytanie wielokrotnego wyboru. Nie czyta¢ odpowie-
dzi nie wiem.

umowa zlecenie

umowa o dzieto

praca zmianowa

praca weekendowa

telepraca

indywidualny rozktad czasu pracy

praca tymczasowa

zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy
inne rodzaje, jakie ....

nie wiem

—mSe@ o ap o

D3. Bedg teraz odczytywac listg ewentualnych korzy-
$ci dla pracodawcy, wynikajacych ze stosowania ela-
stycznych form zatrudnienia. Prosz¢ ocenic, na ile
kazda z nich przyczynia si¢ do podjecia decyzji

0 stosowaniu elastycznych form zatrudnienia przez
pracodawcéw. Odpowiedzi prosze udzieli¢ za pomoca
skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza w zdecydowanym
stopniu, stanowi gtownym czynnik,

a 5 oznacza czynnik w ogéle nie jest brany pod uwage.

ANK:
Odczytaé skalg, pytanie jednokrotnego wyboru. Nie
czyta¢ odpowiedzi 6 - trudno powiedziec.

1 — w zdecydowanym stopniu, stanowi gldéwny
czynnik

5 — czynnik w ogole nie brany pod uwage

6 — trudno powiedzieé

l_. utatwiaja wdrozenie dtugoterminowej strategii 1 2 3 4 5 6
firmy
2. umozliwiaj 3 szybkle reagowanie na sytuacje 1 2 3 4 5 6
kryzysowe w firmie
3. poszalan utrzymaé konkurencyjnos¢ firmy 1 2 3 4 5 6
w branzy
4. pozwalaja na biezaco dostosowac stan zatrudnienia
NP 1 2 3 4, 5 6
do zmieniajacej sig ilosci pracy
5. pozwalaja korzysta¢ z wiedzy 1 do§wiadczenia
. L S 1 2. 3. 4, 5. 6.
wigkszej liczby pracownikow
6. umozliwiaja ograniczenie kosztoOw pracy 1 2 3. 4. 5 6.
7. utatwiaja realizacj¢ nietypowych zadan 1 2. 3. 4. 5 6.
8. pozwallajr a odpowiedzie¢ na oczekiwania 1 2 3 4 5 6.
pracownikow
9. ograniczaja zmgczenie pracownikow i rutynowe
: L 1 2 3 4. 5 6
wykonywanie obowigzkoéw
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D4. Teraz odczytam listg ewentualnych negatywnych
skutkow dla pracodawcy, wynikajacych ze stosowa-
nia elastycznych form zatrudnienia. Proszg oceni¢, na
ile kazda z nich przyczynia si¢ do unikania stosowa-
nia elastycznych form zatrudnienia przez pracodaw-
cow. Odpowiedzi prosze udzieli¢ za pomoca skali od
1do 5, gdzie

1 oznacza w zdecydowanym stopniu, Stanowi gtéw-
nym czynnik, a 5 oznacza czynnik

w ogole nie jest brany pod uwage.

ANK:
Odczytaé skalg, pytanie jednokrotnego wyboru. Nie
czyta¢ odpowiedzi 6 - trudno powiedziec.

1 — w zdecydowanym stopniu, stanowi gléwny
czynnik

5 — czynnik w ogole nie brany pod uwage

6 — trudno powiedzie¢

1. brak kontroli nad sposobem pracy pracownika

2. trudnosci organizacyjne

3. alienacja pracownika

4. niska identyfikacja pracownikow z firma

5. brak statego zespotu pracownikoéw

6. konieczno$¢ zapewnienia niezbgdnej infrastruktury

7. wyzsze koszty administracyjne niektorych form

el e
NAENUENEESHESRESREN
slalslslslsls
oo o1 | o1 O] O] O1
ololo|o|o|o|o

D5. Bedg odezytywac liste ewentualnych korzysci
dla pracownika, wynikajacych ze stosowania ela-
stycznych form zatrudnienia. Proszg oceni¢, w jakim
stopniu poszczegolne korzys$ci moga stanowic czyn-
nik wplywajacy na podjecie decyzji o zatrudnieniu
sig¢ W elastycznej formie? Odpowiedzi prosze udzieli¢
za pomoca skali od 1 do 5, gdzie

1 oznacza w zdecydowanym stopniu, stanowi glow-
nym czynnik, a 5 oznacza czynnik

w ogole nie jest brany pod uwage.

ANK:
Odczytaé skalg, pytanie jednokrotnego wyboru. Nie
czyta¢ odpowiedzi 6 - trudno powiedziec.

1 — w zdecydowanym stopniu, stanowi gldéwny
czynnik

5 — czynnik w ogdle nie brany pod uwage

6 — trudno powiedzie¢

1. wigksza mozliwos¢ taczenia zycia zawodowego 1 2 3 4 5 6
Z prywatnym

2. zwigkszenie mozliwo$ci Samorozwoju 1 2 3 4, 5 6
3: mozliwo$¢ taczenia aktywnos$ci zawodowej na 1 2 3 4 5 6
kilku polach

4. dostosowanie warunkow pracy do indywidualnych 1 2 3 4 5 6
potrzeb

5. ograniczenie marnowania czasu

w przypadku mniejszego zapotrzebowania na pracg 1 2 3 4. 5 6
w firmie

6. mozliwos¢ zachowania pracy 1 2 3 4, 5 6
7. brak rutyny wykonywanych zadan 1 2 3 4, 5 6
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D6. Bedg odezytywac liste negatywnych efektow dla
pracownika, wynikajacych ze stosowania elastycz-
nych form zatrudnienia. Proszg oceni¢, w jakim stop-
niu poszczegdlne efekty moga stanowié czynnik
zniechgcajacy do podjecia decyzji o zatrudnieniu si¢
w elastycznej formie? Odpowiedzi proszg udzieli¢ za | 1 —w zdecydowanym stopniu, stanowi gtéwny

pomoca skali od czynnik

1 do 5, gdzie 1 oznacza w zdecydowanym stopniu, 5 — czynnik w ogdle nie brany pod uwage
stanowi glownym czynnik, 6 — trudno powiedzie¢

a 5 oznacza czynnik w ogole nie jest brany pod uwa-

ge.

ANK:

Odczytaé skalg, pytanie jednokrotnego wyboru. Nie
czyta¢ odpowiedzi 6 - trudno powiedziec.

1. brak stabilno$ci zatrudnienia 1. 2. 3. 4 5. 6
2. ryzyko naduzy¢ zwigzanych 1 2 3 4 5 6
z obcigzeniem pracownika zbyt duza iloscia zadan ' ) )

3. trudno$¢ z pozyskaniem kredytu 1. 2. 3. 4 5. 6
4. ograniczona mgzllwosc korzystania 1 2 3 4 5 6
z udogodnien socjalnych

5. niska emerytura 1. 2. 3. 4 5. 6
6. brak mozliwosci uczenia si¢ od wspotpracownikow 1. 2. 3. 4 5. 6
_7. znikoma rozdzielno$¢ zycia zawodowego 1 2 3 4 5 6
i prywatnego

8. utrudnienia w zakresie planowania kariery 1. 2. 3. 4 5. 6
9. utrudnienia w zakresie planowania zycia prywatnego | 1. 2. 3. 4 5. 6

Pytanie kierowane tylko do badanych, ktérzy w pytaniu Al wybrali odpowiedz a (Al - a) oraz w pytaniu
B1 wybrali odpowiedz a i/lub b (B1 - a/b)
D7. W jakim stopniu klienci indywidualni sa zainte-

resowani ofertami pracy dotyczacymi elastycznych 1 — bardzo duze zainteresowanie
form zatrudnienia? Odpowiedzi prosz¢ udzieli¢ za 2 —raczej duze zainteresowanie
pomoca skali od 1 do 5. 3 — umiarkowane zainteresowanie
4 — raczej male zainteresowanie
ANK: 5 — bardzo duze zainteresowanie

Odczyta¢ skalg. Pytanie jednokrotnego wyboru. Nie 6 — trudno powiedzie¢
czyta¢ odpowiedzi trudno powiedziec.

To juz wszystkie pytania. Dziekuje bardzo za rozmowe i za poswiecony czas. Wszystkie
Pana/Pani wypowiedzi sq dla nas bardzo cenne i pomocne w dalszej pracy nad badaniem

I opracowaniem raportu.
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