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1 INFORMACIJE O BADANIU

1.1 Informacje o projekcie

Badanie zostato przeprowadzone w okresie od grudnia 2006 roku do stycznia 2008 roku
przez Agencje Badan Rynku ,Opinia” w ramach projektu ,Kompleksowa analiza
Swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikdw”, realizowanego przez
Departament Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej (MPiPS). Koncepcja
badania zostata opracowana przez badaczy agencji ,Opinia”, zgodnie z zalozeniami
okreslajacymi jego cel i zakres, sformutowanymi przez pracownikdw Departamentu
Rynku Pracy MPiPS.

Projekt byt prefinansowany ze $rodkéw Funduszu Pracy i wspéffinansowany ze $rodkow
Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego

Rozwdj Zasobow Ludzkich.

1.2 Cele badania

Badanie stanowito pogtebiong analize pomocy w doborze pracownikéw, udzielanej
pracodawcom przez doradcow zawodowych zatrudnionych w Publicznych Stuzbach
Zatrudnienia (PSZ) oraz jednostkach Ochotniczych Hufcow Pracy (OHP).

Pomoc w doborze pracownikéw, zgodnie z ,Ustawg o promocji zatrudnienia i instytucjach
nl

rynku pracy z dnia 20 kwietnia 2004 roku”*, stanowi ustuge z zakresu poradnictwa
zawodowego i informacji zawodowej dla pracodawcéw. Zakres pomocy pracodawcom w
doborze pracownikéw zostat okreslony w aktach wykonawczych do tej Ustawy:
~Rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007 roku w sprawie

"2

standarddéw ustug rynku pracy”s oraz ,Rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spotecznej

z dnia 2 marca 2007 roku w sprawie szczegotowych warunkéw prowadzenia przez

publiczne stuzby zatrudnienia ustug rynku pracy”.

Poznawcze cele badania obejmowaty:

1) ustalenie, na jaka skale i w jaki sposob instytucje PSZ oraz OHP, do ktorych
kompetencji nalezy udzielanie pomocy pracodawcom w doborze pracownikdw,

$wiadczg ustugi z tego zakresu

1 Dz. U. 2 2004 r. Nr 99, poz. 1001 z p6zn. zm.
2 Dz. U. 2 2007 r. Nr 47, poz. 314
3 Dz. U. z 2007 r. Nr 47, poz. 315



Igenc

2)

3)

3 pi n i a RAPORT PODSUMOWUJACY BADANIE

"KOMPLEKSOWA ANALIZA SWIADCZENIA POMOCY PRACODAWCOM W DOBORZE PRACOWNIKOW"

zidentyfikowanie uwarunkowan, od ktdérych zalezy skala i sposob udzielania

pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw

oszacowanie zapotrzebowania pracodawcow na pomoc w doborze pracownikéw
oraz poznanie preferencji pracodawcoéw dotyczacych sposobu udzielania takiej

pomocy.

Utylitarne cele badania okreslono jako:

1)

2)

sformutowanie przestanek uzytecznych przy podejmowaniu decyzji, wptywajgcych
na dziatalnos$¢ instytucji PSZ w zakresie udzielania pomocy pracodawcom w

doborze pracownikéw

przedstawienie ,dobrych praktyk”, w celu ich upowszechnienia wsrdd publicznych
instytucji rynku pracy, do ktérych zadan nalezy udzielanie pomocy pracodawcom

w doborze pracownikéw.

1.3 Struktura projektu badawczego

Zrealizowanie zatozonych celédw wymagato przeprowadzenia kompleksowego projektu

badawczego, wykorzystujacego zréznicowane techniki badawcze, dostosowane do

charakteru analizowanych zagadnien. Projekt zrealizowano w szesciu etapach.

Etap I: Jakosciowe badanie eksploracyjne z udziatem doradcéw zawodowych PSZ

oraz pracodawcéw

Etap II: Badanie pilotazowe pracownikéw instytucji rynku pracy (doradcow

zawodowych PSZ oraz OHP)

Etap III: IloSciowe badanie doradcow zawodowych z instytucji rynku pracy (PSZ
oraz OHP)

Etap IV: Badanie pilotazowe pracodawcow

Etap V: Ilosciowe badanie pracodawcéw oraz badanie wybranych instytucji rynku

pracy metoda studium przypadku

Etap VI: Opracowanie informacji o pracach i wynikach prac, przeprowadzonych w
ramach etapow I - V oraz przygotowanie syntetycznej informacji o badaniach,

pozwalajacej na upowszechnianie ich wynikow.

Kazdy z etapow I - V zakonczyt sie opracowaniem raportu czastkowego. Niniejszy

~Raport podsumowujacy” wykorzystuje przede wszystkim dane zebrane w ramach

etapow III oraz V (wobec ktérych etapy: I, II oraz IV pefnity role przygotowawcza).
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1.4 Charakterystyka etapow I - V

1.4.1 Etap |: jakosciowe badanie eksploracyjne
Cel

Celem eksploracyjnej fazy projektu ,Kompleksowa analiza $wiadczenia pomocy
pracodawcom w doborze pracownikéw” bylo wstepne rozpoznanie obszaréw
problemowych, ktérych miaty dotyczy¢ dalsze etapy badania. W szczegdlnosci
poszukiwano informacji o sposobach $wiadczenia przez doradcow zawodowych PSZ ustug
na rzecz pracodawcow, przebiegu wspodtpracy pomiedzy doradcami zawodowymi a innymi
pracownikami jednostek PSZ, zasobach wptywajacych na zdolno$¢ jednostek PSZ do
udzielania pomocy pracodawcom w doborze pracownikow, a takze o czynnikach

wptywajacych na korzystanie przez pracodawcéw z tej ustugi.
Termin realizacji

Jakosciowe badanie eksploracyjne zostato zrealizowane w okresie od grudnia 2006 do
lutego 2007 roku.

Technika badawcza

Badanie zostato zrealizowane przy zastosowaniu jakos$ciowych technik badawczych:
indywidualnych wywiadéw pogtebionych (IDI) oraz zogniskowanych wywiadow

grupowych (FGI).
Préba

Wywiady przeprowadzono z doradcami zawodowymi (19 wywiadow indywidualnych) oraz
z pracodawcami (2 wywiady grupowe, w ktérych uczestniczylo w sumie 14 oséb oraz 13
wywiadéw indywidualnych). Zapewniono zrdznicowanie obu grup respondentéw pod
wzgledem rodzaju reprezentowanej przez nich instytucji lub firmy oraz jej lokalizacji.
Grupa doradcow zawodowych zatrudnionych w Powiatowych Urzedach Pracy (PUP) byta,

dodatkowo, zréznicowana ze wzgledu na typ powiatu, w ktorym dziatat urzad.

W badaniu uczestniczyli doradcy zawodowi z: Powiatowych Urzedow Pracy (10
respondentow), Wojewoddzkich Urzedow Pracy (4 respondentow), Mtodziezowych Centréw
Kariery OHP (2 respondentow), Mobilnych Centrow Informacji Zawodowej OHP (2

respondentéw) oraz Klubu Pracy OHP (1 respondent).
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Opinia

Wywiady z doradcami zawodowymi przeprowadzono w wojewddztwach: mazowieckim (7
respondentéw), S$laskim (3 respondentéw), zachodniopomorskim (4 respondentéw),
tédzkim (1 respondent) oraz podlaskim (4 respondentéw). Sposréd PUP, w ktérych
przeprowadzono wywiady z doradcami zawodowymi, 7 byto zlokalizowanych w powiatach

ziemskich a 3 - w grodzkich.

Wywiady z pracodawcami zostaty zrealizowane w wojewddztwach: podlaskim (9

respondentéw), zachodniopomorskim (7 respondentéw), kujawsko-pomorskim (3
respondentéw), slaskim (3 respondentéw), pomorskim (2 respondentdéw), mazowieckim
(2 respondentow) oraz wielkopolskim (1 respondent). Wszyscy pracodawcy, oprocz

jednego, reprezentowali firmy prywatne.

Zroznicowanie pracodawcow pod wzgledem wielkosci firmy oraz rodzaju prowadzonej

dziatalnosci przedstawia Tabela 1.

Tabela 1:

Charakterystyka przedsiebiorcow, uczestniczacych w jakosciowym badaniu eksploracyjnym

Wielkos¢ przedsiebiorstwa (liczba pracownikow)
Rodzaj prowadzonej -
dziatalnoéci (mlk_r_o . mata érednia duza .
onize w sumie:
pm) ) (10-49) (50-249) (250 +)
budownictwo 2 2 1 - 5
posrednictwo finansowe, 3 ) ) ~ 3
ustugi rachunkowe
ustugi transpo_rtowg, 1 1 _ 2 4
pocztowe, kurierskie
ustugi medyczne 2 1 - - 3
motoryzacja (sprzedaz lub
. . 1 1 - - 2

naprawa pojazdow)
ustugi fryzjerskie, kosmetyczne - 2 - - 2
obstuga nieruchomosci

- - 1 - - - 1
- ustugi hostingowe
turystyka 1 - - - 1
poligrafia 1 - - - 1
przetwodrstwo warzyw ) ) 1 ) 1
i owocow
ustugi porzadkowe 1 - - - 1
piekarnictwo 1 - - - 1
sprzedaz odziezy 1 - - - 1
sprzedaz sprzetu RTV-AGD - - - 1 1
w sumie: 15 7 2 3 27
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1.4.2 Etap II: Badanie pilotazowe pracownikéw instytucji rynku pracy
Cel

Badanie pilotazowe stuzyto sprawdzeniu i udoskonaleniu kwestionariusza, ktoérego
ostateczng wersje zastosowano we wifasciwym badaniu doradcéow zawodowych,

zrealizowanym w III etapie projektu.

Termin realizacji

Badanie zrealizowano w okresie od marca do kwietnia 2007 roku.
Technika badawcza

Badanie zrealizowano przy zastosowaniu kwestionariuszowego wywiadu bezposredniego
(PAPI) - techniki, za pomoca ktorej w kolejnej fazie projektu przeprowadzono badanie
wlasciwe. Roéznica w sposobie realizacji ankiety podczas badania pilotazowego i
wiasciwego polegata na tym, ze zasadniczym zadaniem ankieteréw przeprowadzajacych
badanie pilotazowe byto zarejestrowanie trudnosci, pojawiajacych sie przy wypetnianiu

ankiety oraz wyjasnienie ich przyczyn.
Préba

Prébe dobrano w sposob celowy. Przeprowadzono 14 wywiaddéw ankietowych, z
doradcami zawodowymi z: PUP (5 wywiadow), WUP (3 wywiady), MCIZ OHP (3 wywiady)
oraz MCK OHP (3 wywiady). Kazdy respondent byt zatrudniony w innej instytucji.

1.4.3 Etap lll: llosciowe badanie doradcéw zawodowych z instytuciji
rynku pracy
Cel

Zasadniczym celem ilosciowego badania doradcow zawodowych zatrudnionych w
Powiatowych Urzedach Pracy, Centrach Informacji i Planowania Kariery Zawodowej oraz
Mtodziezowych Centrach Kariery OHP bylo ustalenie intensywnosci, zakresu i sposobow

udzielania przez nich pomocy pracodawcom w doborze pracownikdéw.
Termin realizacji

Badanie zostato zrealizowane w okresie od czerwca do lipca 2007 roku.
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Technika badawcza

Badanie zostato zrealizowane technikg indywidualnych wywiadéw kwestionariuszowych
(PAPI). Zastosowany kwestionariusz opracowano na podstawie wiedzy uzyskanej w
pierwszym, eksploracyjnym etapie projektu ,Kompleksowa analiza $wiadczenia pomocy
pracodawcom w doborze pracownikow”, z wykorzystaniem wynikéw badania

pilotazowego, ktére stanowito drugi etap projektu.
Préba

Wywiady kwestionariuszowe przeprowadzono z 409 doradcami zawodowymi publicznych
instytucji rynku pracy, w tym: 335 wywiadéw w PUP, 51 wywiadow w CIiPKZ, 23
wywiady w MCK OHP. Sposrod doradcow zawodowych dostepnych w danej jednostce do
wywiadu dobierano osobe z najdtuzszym stazem pracy. Ankietowanie miato charakter
badania petnego, to jest przeprowadzanego na catej populacji, nie zas na dobranej z niej

probie.
Kontrola realizacji

Po zakonczeniu realizacji badania przeprowadzono kontrole, polegajaca na telefonicznym
skontaktowaniu sie z wybranymi respondentami. Respondentom zadane zostato pytanie,
czy brali udzialu w badaniu, a takze kluczowe pytania ze zrealizowanej z nimi ankiety

oraz pytania dotyczace pracy ankietera.

Kontrola objeta 27% (110 z 409) przeprowadzonych wywiadow. 64 wywiady wybrano
losowo, 36 ze wzgledu na niezgodnosci pomiedzy odpowiedziami udzielonymi na
poszczegdlne pytania®, natomiast 10 ze wzgledu na szczegdlnie wysokie liczby
wys$wiadczonych ustug, zanotowane w kwestionariuszu (znacznie odbiegajace od

podanych przez pozostatych respondentéw).

Kontrola nie wykazata nieprawidtowosci w pracy ankieteréw. Sprzecznosci logiczne
pomiedzy odpowiedziami na poszczegdlne pytania rozwigzano przyjmujac jako
ostateczne odpowiedzi udzielone przez respondentéow w rozmowie telefonicznej,
przeprowadzanej w ramach kontroli. W analogiczny sposdb zweryfikowano informacje o

wysokiej liczbie wyswiadczonych ustug.

4 Na przyktad: podana liczba ustug zrealizowanych przez respondenta byla wyzsza, niz liczba ustug
zrealizowanych przez wszystkich doradcéw zawodowych zatrudnionych w urzedzie, w ktérym pracowat.
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1.4.4 Etap IV: Badanie pilotazowe pracodawcow
Cel

Badanie pilotazowe stuzyto sprawdzeniu i udoskonaleniu kwestionariusza, ktoérego
ostateczng wersje zastosowano we wiasciwym badaniu pracodawcéw, przeprowadzonym

w V etapie projektu.

Termin realizacji

Badanie zrealizowano w sierpniu 2007 roku.
Technika badawcza

Badanie przeprowadzono przy zastosowaniu telefonicznego wywiadu
kwestionariuszowego wspomaganego komputerowo (CATI) - techniki, za pomoca ktorej
zrealizowano takze badanie wtasciwe w V etapie projektu. Na podstawie wystuchania

wywiaddw pilotazowych® udoskonalono poczatkowa wersje kwestionariusza.
Préba

Préba zostata dobrana w sposéb losowy sposrdéd podmiotéw mikro (zatrudniajacych
ponizej 10 pracownikéw), matych (od 10 do 49 pracownikéw), $rednich (od 50 do 249
pracownikéw) oraz duzych (250 lub wiecej pracownikow). Z kazdej kategorii wylosowano

po 10 respondentéw — w sumie 40.

1.4.5 Etap V: llosciowe badanie pracodawcow
Cel

Zasadniczym celem badania bylo uzyskanie informacji o dotychczasowej intensywnosci
korzystania przez pracodawcéw z pomocy instytucji rynku pracy w doborze pracownikow,
okreslenie poziomu zapotrzebowania na ustugi z tego zakresu oraz poznanie preferencji

dotyczacych sposobu ich swiadczenia.
Termin realizacji

Badanie przeprowadzono w okresie od wrzesnia do pazdziernika 2007 roku.

® System teleinformatyczny do prowadzenia wywiadéw CATI stwarza mozliwo$¢ wystuchiwania na biezaco
wywiaddéw prowadzonych przez ankieterow oraz $ledzenia na ekranie komputera poprawnosci zaznaczania przez
nich odpowiedzi, udzielanych przez respondentéw.
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Technika badawcza

Badanie zrealizowano przy zastosowaniu telefonicznego wywiadu kwestionariuszowego

wspomaganego komputerowo (CATI).
Préba

Badanie zrealizowano na prébie podmiotéw gospodarki narodowej wylosowanej z rejestru
REGON. Prdéba byta nieproporcjonalna pod wzgledem wielkosci badanych podmiotéw:
udziat w prébie podmiotéw mikro, matych, $rednich i duzych nie byt réwny ich udziatowi
w populacji. Nieproporcjonalny dobdér préby pozwolit na uzyskanie stosunkowo

doktadnych oszacowan dla podmiotow nalezacych do poszczegdlnych kategorii.

Wielkos¢ préoby w poszczegdlnych kategoriach wyodrebnionych ze wzgledu na wielkosé
zatrudnienia wynikata z dgzenia do osiggniecia 600 wywiadow ,,petnych” w ramach kazdej
z nich. Liczba wylosowanych podmiotéw byta tym wyzsza, im nizszy byt przewidywany

odsetek jednostek z danej grupy, ktére zostang zakwalifikowane do wywiadu petnego®.

W ramach kazdej z czterech kategorii, wyrdznionych ze wzgledu na wielkos¢

zatrudnienia, zastosowano proporcjonalne warstwowanie ze wzgledu na:

e region (potnocno-zachodni / potudniowo-zachodni / poétnocny / centralny /

potudniowy / wschodni)

e strukture wilasnosci (prywatna lub z przewagq prywatnej / publiczna lub z

przewagq publicznej)

e branze (wedtug sekcji Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci - PKD podzielonych na 6
grup).
Zrealizowano 3975 wywiadow, w tym:

e 1543 wywiadéw ,niepeinych” (tzw. screeningowych) - zakonczonych po
stwierdzeniu, ze badany podmiot nie poszukiwat kandydatéw do pracy pomiedzy
majem 2004 roku a sierpniem 2007 roku, a reprezentujacy go respondent nie
uwaza za prawdopodobne poszukiwania nowych pracownikow w okresie do konca
2008 roku

e 2432 wywiadow ,pelnych” - w podmiotach, ktére poszukiwaty kandydatéw do
pracy w okresie pomiedzy majem 2004 roku a sierpniem 2007 roku i/lub ktorych
przedstawiciele uznali za prawdopodobne poszukiwanie nowych pracownikow w

okresie do konca 2008 roku.

6 Odsetek jednostek spetniajacych kryteria zakwalifikowania do wywiadu "petnego”, wéréd podmiotéw mikro,
matych, $rednich oraz duzych oszacowano na podstawie wczesniejszych badan wiasnych Agencji Badan Rynku
»,Opinia”.
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Wywiady petne, ktérych wyniki przedstawiono w raporcie, przeprowadzono w: 605
podmiotach mikro (zatrudniajgcych ponizej 10 pracownikéw), 610 matych (od 10 do 49
pracownikéw), 605 s$rednich (od 50 do 249 pracownikéow) oraz 612 duzych (250 lub

wiecej pracownikow).

Maksymalny bfad oszacowania wynikéw dla podmiotow nalezacych do poszczegdlnych

kategorii wynosi +/- 4,1%’.
Kontrola realizacji

Kontrola poprawnosci realizacji badania ilosciowego z pracodawcami, ktéra objeta okoto
7% przeprowadzonych ankiet®, byta prowadzona na biezaco i polegata na wystuchaniu
przebiegu wywiadu przy rownoczesnym Sledzeniu na ekranie komputera poprawnosci
zaznaczania przez ankietera odpowiedzi udzielanych przez respondenta. Kontrola nie

wykazata przypadkow nieprawidtowosci w pracy ankieteréw.

1.4.6 Etap V: Badanie wybranych instytucji rynku pracy metodq studium
przypadku

Cel

Zasadniczym celem ostatniego etapu badania byto uzyskanie pogtebionych informacji o
sposobach $wiadczenia przez doradcéw zawodowych z PSZ° pomocy pracodawcom w
doborze pracownikéw oraz zidentyfikowanie uwarunkowan wptywajacych na udzielanie

takiej pomocy.
Technika badawcza

Badanie zostato zrealizowane metoda studium przypadku. Badanymi ,przypadkami” byta
dziatalno$¢ wybranych instytucji PSZ w zakresie udzielania przez doradcéw zawodowych
pomocy pracodawcom w doborze pracownikow. Metoda studium przypadku, zaktadajaca
pogtebiong analize badanych zjawisk i uwzglednianie perspektyw réznych uczestnikow,
byta szczegdlnie przydatna do zidentyfikowania zaleznosci pomiedzy udzielaniem przez
jednostki PSZ pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw a kontekstem wptywajacym

na dziatalno$¢ prowadzong w tym zakresie.

7 Na poziomie ufnoéci 0,95. Oznacza to, ze mozna przyja¢ z 95% prawdopodobieristwem, ze odsetek wskazan
poszczegdlnych odpowiedzi, uzyskany w probie, nie rozni sie od wyniku, jaki uzyskanoby badajac catg
populacje, o wiecej, niz +/- 4,1%.

8 Zgodnie z wymogami Programu Kontroli Jakoéci Pracy Ankieterdw, w ktérym uczestniczy Agencja Badan
Rynku "Opinia", prowadzonym przez Organizacje Firm Badania Opinii Publicznej i Rynku, kontrola powinna
obja¢ co najmniej 5% ankiet przeprowadzonych w systemie CATI w ramach jednego projektu badawczego.

° Projekt "Kompleksowa analiza pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw" obejmuje réwniez dziatalno$é w
tym zakresie prowadzong przez jednostki OHP, nienalezace do PSZ, jednak badaniem przeprowadzonym
metodg studium przypadku zostaty objete wytacznie wybrane PUP oraz CIiPKZ (wyspecjalizowane komorki
WuP).
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Termin realizacji
Badanie zrealizowano w okresie od wrzesnia do pazdziernika 2007 roku.
Technika badawcza

Podstawowq technikq badawcza byt indywidualny wywiad pogiebiony (IDI).
Analizowanym materiatem byly transkrypcje z wywiadow (57 transkrypcji), a w
wyjatkowych przypadkach, gdy respondent odmowit zgody na nagranie rozmowy -

notatka sporzadzona przez badacza bezposrednio po jej zakonczeniu (3 notatki).

Dodatkowo wykorzystano materiaty zwigzane ze S$wiadczeniem analizowanej ustugi,
udostepnione przez badane instytucje. Wsrdéd pozyskanych materiatéw znalazty sie:
sprawozdania roczne, ulotki przedstawiajgce oferte danej instytucji, kopie publikacji
prasowych na temat jej dziatalnosci, a takze opis obowigzkéow poszczegdlinych
pracownikow. Uwzgledniono réwniez dane na temat lokalnych rynkéw pracy publikowane

przez Gtowny Urzad Statystyczny (GUS).
Proba

Do badania zostato zakwalifikowanych szes¢ jednostek PSZ, ktére odpowiadajac na
ankiete stwierdzity, ze w okresie od 1 stycznia 2006 roku do 31 maja 2007 roku udzielaty
pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw, a podczas rozmowy telefonicznej wyrazity

zgode na udziat w kolejnym etapie badania, w okresie przewidzianym na jego realizacje.

Badanymi ,przypadkami” byty dwa CIiPKZ (kazdy zlokalizowany w innym wojewddztwie)
oraz cztery PUP (kazdy zlokalizowany w innym wojewddztwie; trzy PUP z powiatéw
ziemskich, a jeden - z grodzkiego). Ze wzgledu na trudnosci z przeprowadzeniem
zaktadanej liczby wywiaddw w szesciu gidwnych lokalizacjach, dwa wywiady
przeprowadzono z pracownikami, ktérzy zostali dobrani w ramach ustugi wykonanej

przez doradce zawodowego z dodatkowego PUP.
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W sumie przeprowadzono 60 wywiadow. Ostateczny dobdr respondentéw dokonywany
byt na biezaco, w oparciu o informacje zebrane o danym ,przypadku”. Wywiady

przeprowadzono z osobami nalezagcymi do nastepujacych kategorii respondentéw:

e pracownikami urzedu pracy:
o dyrektorem lub zastepcg dyrektora PUP / kierownikiem CIiPKZ
o kierownikiem komorki organizacyjnej, w ktorej pracujg doradcy zawodowi
0 doradcg zawodowym zajmujgcym sie udzielaniem pracodawcom pomocy w

doborze kandydatéw do pracy

o posrednikiem pracy

e przedstawicielami srodowiska przedsiebiorcéw:

o reprezentantem S$rodowiska pracodawcéw w  Powiatowej Radzie

Zatrudnienia

o pracodawcq korzystajacym z pomocy doradcy zawodowego w doborze

kandydatéw do pracy
e pracownikami, w doborze ktérych pomagat doradca zawodowy

e ,zewnetrznymi obserwatorami”: pracownikami instytucji prowadzacej w danym
powiecie dziatalnos¢ zwigzang z rynkiem pracy (na przykfad: organizacji

pozarzgdowej lub agencji zatrudnienia).

W pierwszej kolejnosci do udziatu w badaniu byli rekrutowani pracownicy urzedu pracy
oraz ,zewnetrzni obserwatorzy” i przedstawiciele srodowiska przedsiebiorcéw, nastepnie
o udziat proszono pracodawcow, ktorych doradcy zawodowi wskazali jako swoich
klientébw, a na podstawie wskazan doradcow zawodowych Ilub pracodawcéw -

pracownikéw, ktorzy zostali dobrani z udziatem doradcow.

Informacje na temat liczby wywiadéw przeprowadzonych w poszczegélnych lokalizacjach,

z respondentami nalezacymi do poszczegdlnych kategorii, przedstawia Tabela 2.
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Tabela 2:
Charakterystyka respondentow uczestniczacych w badaniu realizowanym metoda studium
przypadku®®
Kategoria respondenta
o @
X © ] S b4
2= X > X 3] = Q e 0 *
&SN =g m 3 = 3 T 3N =] £
Przypadek 5 gE §~3 §.g § § % s % E %g 3
Lo e E 52 & = S o 8 £g 3
550 | g8 | 8% | % 8 | 8% | 33
%'\ x N a s e s N ©
CIiIPKZ nr 1 - 1 4 - 4 2 1 1 13
CIiPKZ nr 2 1 1 1 1 1 - 2 1 8
PUP nr 1 1 1 1 1 1 1 1 2 9
PUP nr 2 - 1 1 1 1 - 1 1 6
PUP nr 3 1 1 2 3 2 2 1 2 14
PUP nr 4 1 - 1 2 1 - 1 2 8
PUP
dodatkowy ) . ) - - 2 - 2
w sumie: 4 5 10 8 10 7 7 9 60

Uwaga na temat zamieszczonych w Raporcie cytatow 2z wypowiedzi
Respondentéw

Przedstawione w raporcie cytaty z wypowiedzi respondentéw zachowujg forme
charakterystyczng dla jezyka modwionego, poniewaz zostaly zaczerpniete z wiernych
transkrypcji przeprowadzonych rozmoéw. W przypadku indywidualnego wywiadu
pogtebionego (IDI) oraz zogniskowanego wywiadu grupowego (FGI) analizowany
materiat stanowig wypowiedzi respondentéw w rzeczywistym brzmieniu, dlatego cytaty

nie sg redagowane w sposéb wtasciwy dla wywiadu prasowego.

10 Respondentéw faczacych rézne funkcje w tabeli uwzgledniono jednokrotnie (na przyktad kierownik petnigcy
jednoczesnie obowigzki doradcy zawodowego zostat uwzgledniony wytacznie jako doradca zawodowy).
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1.5 Réznice pomiedzy przebiegiem badania a jego
poczatkowa koncepcja

Projekt z zatozenia miat charakter dynamiczny - informacje uzyskane w poszczegdlnych
etapach wykorzystywano w kolejnych fazach projektu: przy uszczegdétawianiu zakresu
badania, opracowywaniu narzedzi badawczych oraz precyzowaniu kryteridw doboru

respondentéw. Modyfikacja pierwotnej koncepcji badania polegata w szczegdlnosci na:

e rezygnacji z objecia badaniem ilosciowym (przeprowadzonym w III etapie
projektu) doradcow zawodowych z MCIZ OHP - po ustaleniu, ze pomoc

pracodawcom w doborze pracownikéw nie nalezy do zakresu zadan tych jednostek

e wytaczeniu z badania ilosciowego pracodawcow (przeprowadzonego w V etapie
projektu) ustug s$wiadczonych przez MCK OHP - poniewaz zatozono, ze - ze
wzgledu na niewielkg liczbe tego typu jednostek, a takze fakt, ze nie koncentrujg
sie na $wiadczeniu ustug dla pracodawcow (co ustalono w I i III etapie projektu) -

ich znajomos¢ wsrdad respondentdow bytaby niewielka

e rozszerzeniu tematyki ilosciowego badania pracodawcéw o ustugi sSwiadczone
przez agencje zatrudnienia - dziatalno$¢ agencji zatrudnienia stanowita ,punkt

odniesienia” wobec pomocy $wiadczonej pracodawcom przez instytucje PSZ.

Oprocz  powyzszych  modyfikacji  podyktowanych  wzgledami  merytorycznymi,
wprowadzono nieznaczne zmiany wynikajace z trudnosci dotarcia do niektérych kategorii
respondentdw. Trudnosci te byly spowodowane faktem, ze - jak wykazato
przeprowadzone badanie - skala pomocy w doborze pracownikéw, udzielanej

pracodawcom przez jednostki PSZ, jest bardzo mata.

Ze wzgledu na trudnosci z umowieniem kilkuosobowych grup pracodawcow, ktérzy
korzystali z badanej ustugi, w I etapie projektu zamiast 4 zogniskowanych wywiaddéw
grupowych (FGI) z respondentami nalezacymi do tej kategorii przeprowadzono 2
wywiady grupowe (FGI) oraz 13 indywidualnych wywiaddéw pogtebionych (IDI).

Konsekwencjg wprowadzonej zmiany byto przedtuzenie terminu realizacji badania.

Trudnosci ze zrealizowaniem zakfadanej liczby wywiadow z pracownikami, ktorzy zostali
dobrani w ramach pomocy udzielonej pracodawcom przez doradcéw zawodowych
zatrudnionych w szesciu jednostkach, ktére badano metoda studium przypadku (w V
etapie projektu), sprawity, ze dwa wywiady przeprowadzono z pracownikami dobranymi
przez doradce zawodowego z dodatkowego PUP. Doradca ten byt respondentem w

pierwszej, eksploracyjnej fazie projektu.
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Niewielkie rozbieznosci pomiedzy zaktadang a zrealizowang liczbg wywiadow wystapity w
III oraz V etapie projektu. W ramach ilosciowego badania doradcéw zawodowych
(przeprowadzonego w III etapie) przewidywano zrealizowanie wywiadéw z doradcami
zawodowymi z 416 instytucji rynku pracy. Wywiadow nie udato sie zrealizowa¢ w 7
jednostkach, przewaznie ze wzgledu na niedostepnos$¢ doradcow zawodowych z tych

jednostek podczas catego okresu realizacji badania (z powodu urlopu lub choroby).

Ze wzgledu na fakt, ze osoba przewidziana jako respondent w terminie realizacji badania
udata sie na urlop, nie zrealizowano rowniez jednego z planowanych wywiadéw z

dyrektorami PUP, objetych badaniem realizowanym metodq studium przypadku.

Z kolei liczba wywiadéw ,petnych”, przeprowadzonych w ramach badania iloSciowego z
pracodawcami, byta o 32 wyzsza, od zaktadanej (2432 zamiast planowanych 2400).
Wynikato to z nieznacznie wyzszego, niz zaktadano, odsetka respondentéw, ktorzy na
podstawie udzielonych odpowiedzi zostali zakwalifikowani do przeprowadzenia wywiaddw

~petnych”.

2 WYNIKI BADANIA

2.1 Model

Uwarunkowania wptywajace na zakres oraz intensywnos¢ $Swiadczenia pomocy
pracodawcom w doborze pracownikow zostaty ujete w postaci modelu (poréwnaj:
Schemat 1).
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Schemat 1:

Uwarunkowania swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw
Priorytet ustugi Informowanie | Wiedza o swiadczeniu
w jednostce 0 ustudze | ustugi przez doradcow

zawodowych PSZ

Czynniki Swiadczenie | Korzystanie .
~Systemowe” ustugi Z ustugi -
Zasoby Wybér ustug PSZ Potrzeba
jednostki sposrod innych ,Zaawansowanego”
sposobow doboru pracownikéw
A przeprowadzenia
,Zaawansowanego” A
doboru pracownikow

Sytuacja na rynku pracy

S— B _
v V

Strona podazowa (dziatalnos¢ Publicznych Stuzb
Zatrudnienia i jej uwarunkowania)

Strona popytowa (zapotrzebowanie ze strony
pracodawcow i jego uwarunkowania)
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Model prezentujacy uwarunkowania udzielania pomocy pracodawcom w doborze
pracownikéw opiera sie na rozréznieniu strony podazowej oraz popytowej. ,Strona
podazowa” oznacza w tym przypadku oferte w zakresie udzielania pomocy pracodawcom
w doborze pracownikéw, realizowang przez instytucje Publicznych Stuzb Zatrudnienia
(PSZ). ,Strone popytowg” stanowi natomiast zapotrzebowanie pracodawcéw na tego
rodzaju pomoc. Odpowiednio, po stronie podazowej umieszczono uwarunkowania
wptywajace na $wiadczenie badanej ustugi przez doradcow zawodowych PSZ, natomiast
po stronie popytowej - czynniki wptywajace na korzystanie z tej ustugi przez

pracodawcow.

Przeprowadzone badanie pozwolito ustali¢, Zze s$wiadczenie ustugi (jej zakres i
intensywnos¢, z jaka jest wykonywana) stanowi wypadkowg przede wszystkim dwoch
czynnikow: priorytetu, jaki udzielanie pomocy pracodawcom w doborze pracownikdw ma
w danej jednostce oraz zasobow, ktérymi dysponuje ta jednostka. ,Zasoby” sg w tym

przypadku rozumiane szeroko - obejmuja:
o liczebnos¢ i kwalifikacje personelu

e materiaty oraz narzedzia diagnostyczne, stosowane przy prowadzeniu poradnictwa

zawodowego
e wyposazenie techniczne
e zaplecze lokalowe

o liczbe bezrobotnych lub poszukujacych pracy klientéw danej jednostki oraz ich

»zdolno$¢ do bycia zatrudnionym” 1,

Zaréwno priorytet nadawany ustudze w jednostce PSZ, jak i zasoby techniczne i kadrowe,

ktérymi dysponuje, zalezg z kolei od "czynnikdéw systemowych", takich jak:
e prawodawstwo, regulujgce sposob funkcjonowania instytucji rynku pracy

e priorytety instytucji nadrzednych, sprawujgcych nadzér i kontrole nad dang

jednostkag

e system finansowania polityk rynku pracy — w tym takze z funduszy strukturalnych

Unii Europejskiej.

11 Zdolnoé¢ do bycia zatrudnionym” (employability) zalezy od kwalifikacji zawodowych, postaw, cech
mentalnych i socjo-demograficznych danej osoby. Poréwnaj: ,Narodowa Strategia Wzrostu Zatrudnienia i
Rozwoju Zasobdéw Ludzkich w latach 2000 - 2006”, s. 40.
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Z perspektywy s$wiadczenia ustug dla pracodawcéw szczegdlnego rodzaju zasobem
jednostek PSZ sa osoby bezrobotne lub poszukujace pracy, bedace klientami tych
instytucji. Na poziom tego szczegdlnego zasobu wptywa sytuacja na rynku pracy: w
zaleznosci od niej, zmienia sie liczba bezrobotnych lub poszukujgcych pracy klientéw PSZ
oraz cechy os6b nalezacych do tej populacji, przektadajace sie na ich ,zdolnos¢ do bycia

zatrudnionym”.

Sytuacja na rynku pracy wplywa rowniez na poziom zapotrzebowania pracodawcéw na
dokonywanie zaawansowanego doboru!? pracownikéw. Zwiekszaniu zapotrzebowania w
tym zakresie sprzyja wzrost popytu na pracownikow, zwiaszcza wykwalifikowanych. Z
kolei ograniczona podaz sity roboczej sktania cze$¢ pracodawcdédw do obnizania wymagan
wobec kandydatéw oraz do upraszczania procesu selekcji, czyli zmniejsza realne

zapotrzebowanie na dokonywanie doboru pracownikéw w zaawansowany sposob.

Wystepowanie zapotrzebowania na zaawansowany dobor pracownikow jest koniecznym
warunkiem zainteresowania pracodawcéw pomocg doradcow zawodowych PSZ lub OHP w
tym zakresie. Ten warunek nie jest jednak wystarczajacy. Skorzystanie przez pracodawce
z pomocy doradcéw zawodowych PSZ lub OHP w doborze pracownikdw wymaga rowniez

posiadania przez niego wiedzy, Ze tego typu instytucje rynku pracy $wiadczg taka ustuge.

Na poziom wiedzy pracodawcéw o swiadczeniu pomocy w doborze pracownikéw przez
instytucje PSZ wptywa rozpowszechnianie informacji o tej ustudze przez instytucje PSZ.
Zgodnie ze ,Standardami ustug rynku pracy” elementem ustugi jest ,udzielanie
pracodawcy informacji o mozliwosciach, sposobie i formie pomocy, jakg pracodawca

moze uzyskaé w urzedzie pracy w zakresie doboru kandydatéw do pracy”.

Ostatnim z parametréw, ktore zostaty uwzglednione w modelu, jest dokonywana przez
pracodawce ocena dostepnosci i atrakcyjnosci rozwigzan alternatywnych wobec pomocy
w doborze pracownikéw s$wiadczonej przez publiczne instytucji rynku pracy. Do takich
alternatywnych rozwigzan nalezy przeprowadzenie doboru pracownikéw wtasnymi sitami

lub zlecenie go agencji zatrudnienia.

12 przez ,zaawansowany dobdr” rozumiemy proces selekcji kandydatéw obejmujacy weryfikacje ich

predyspozycji, kwalifikacji i/lub motywacji. ,Zaawansowanie” doboru jest cecha stopniowalna: weryfikacja
predyspozycji, kwalifikacji i/lub motywacji kandydatéw odbywa sie co najmniej poprzez przeprowadzenie z nimi
rozmowy, jednak przy bardziej zaawansowanym doborze stosowane mogg by¢ rowniez testy osobowosciowe
lub kompetencyjne albo ocena wykonania przez kandydata powierzonych mu zadan.

13 poréwnaj: "Zatacznik do rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie standardéw ustug
rynku pracy" z dnia 2 marca 2007 roku, Czes¢ III - standard poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej,
pkt 5.5 lit. a (Dz. U. z 2007r Nr 47, poz.314).
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Przyjety sposéb prezentacji wynikdw badania stanowi odzwierciedlenie zaproponowanego
modelu. W rozdziale 2.1 wskazano zaleznosci przyczynowe zachodzgce pomiedzy
uwzglednionymi w modelu zagadnieniami. Zagadnienia te zostaty szczegoétowo omodwione
w rozdziale 2.2 oraz w rozdziale 2.3. Rozdziat 2.2 poswiecono dziatalnosci PSZ oraz OHP
polegajacej na udzielaniu pomocy pracodawcom w doborze kandydatéw do pracy oraz
uwarunkowaniom tej dziatalnosci (,stronie podazowej” modelu). W rozdziale 2.3
przedstawiono skale korzystania przez pracodawcow z ustug instytucji rynku pracy, w
tym zwilaszcza z pomocy udzielanej przez jednostki PSZ w doborze pracownikéw, a takze
czynniki ksztattujgce zainteresowanie tymi ustugami (,strone popytowg” modelu). W
rozdziale 2.4 skala i sposdb udzielania przez jednostki PSZ i OHP pomocy pracodawcom
w doborze pracownikow zostaty skonfrontowane z deklarowanym przez pracodawcow

zapotrzebowaniem na ustugi z tego zakresu.
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2.2. Dziatalnos¢ PSZ i OHP w zakresie udzielania pomocy
pracodawcom w doborze kandydatow
oraz jej uwarunkowania (aspekt podazowy)

2.2.1 Swiadczenie ustugi w okresie |1 2006 - V 2007

2.2.1.1 Swiadczenie ustugi w zaleznosci od typu instytucji rynku pracy

Skala s$wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikdéw jest niewielka. W
badaniu ankietowym doradcow zawodowych zatrudnionych w Powiatowych Urzedach
Pracy (PUP), Centrach Informacji i Planowania Kariery Zawodowej (CIiPKZ) oraz

Mtodziezowych Centrach Kariery Ochotniczych Hufcéw Pracy (MCK OHP)*

ustalono, ze w
okresie od poczatku 2006 roku do 31 maja 2007 roku!®> w doborze kandydatéw na
zgtoszone przez pracodawce stanowisko pracy, przygotowanie zawodowe lub staz,
uczestniczyli doradcy zawodowi z 48% (196 z 409) badanych jednostek. W tym samym
okresie porad dotyczacych wymagan wobec kandydatow do pracy udzielali pracodawcom
doradcy zawodowi z 22% (92 z 409) jednostek, a informacji na temat skutecznego
prowadzenia rekrutacji'® - doradcy zawodowi z 20% (83 z 409) PUP, CIiPKZ oraz MCK

OHP, rozpatrywanych tacznie.

Odsetek jednostek, ktérych doradcy zawodowi w okresie od poczatku 2006 roku do 31
maja 2007 roku uczestniczyli w doborze kandydatow na zgtoszone przez pracodawce
stanowisko pracy, przygotowanie zawodowe lub staz, byt najwyzszy wséréd PUP - 51%
(170 z 335), a najnizszy wsréd CIiPKZ - 31% (16 z 51), natomiast wsrod MCK OHP
wyniost 43% (10 z 23).

Réznice pomiedzy PUP, CIiPKZ oraz MCK pod wzgledem powszechnosci $wiadczenia
dwdch pozostatych ustug byty mniejsze. Odsetek jednostek, w ktérych doradcy zawodowi
udzielali pracodawcom porad dotyczacych okreslania wymagan wobec kandydatéw do
pracy, wynosit 17% wsréd MCK OHP (4 z 23), 22% ws$rdd CIiPKZ (11 z 51) oraz 23%
wsrod PUP (77 z 335).

Z kolei odsetek jednostek, ktorych doradcy zawodowi przekazywali pracodawcom
informacje na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji, wynosit 19% (63 z 335) wsrdd
PUP, 26% (6 z 23) wsrdéd MCK OHP oraz 27% (14 z 51) wsrdéd CIiPKZ.

1 Tlodciowe badanie doradcow zawodowych z instytucji rynku pracy zostato zrealizowane w ramach III etapu
projektu ,,Kompleksowa analiza $wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow”.

15 To jest do daty rozpoczecia realizacji iloéciowego badania doradcédw zawodowych z instytucji rynku pracy.

8 Ten komponent pomocy pracodawcom w doborze kandydatéw do pracy, niewyodrebniony w standardach
poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej, okreslonych w Zatgczniku do rozporzadzenia Ministra Pracy i
Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007 roku (Dz. U. z 2007 r. Nr 47, poz. 314)., zostat zidentyfikowany
podczas jakosciowego badania eksploracyjnego, przeprowadzonego w I etapie projektu.
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agencja badan rynku

Omédwione wyniki przedstawiono na Wykresie 1.

Wykres 1:

Swiadczenie poszczegélnych komponentéw pomocy pracodawcom w doborze pracownikow
w okresie od 1 I 2006 roku do 31 V 2007, w zaleznosci od typu jednostki

ocena kandydatéw do pracy

informacje o skutecznej rekrutacji

B swiadczyli ustugi
@ nie $wiadczyli ustug
2 - - ]
§ okresiane wymage wabec oyt |
=
o mormacse o skrecanes rekeutec (ECRI ]
=
= ocens karaycatow oo procy (RN e
n
£ okresianie wymagan wobec kancycerov | e
Y ormae o swrscaney rekeutecy (N ]
o
9 ocens karaycatow oo orocy | s
Il
= okresianie wymagar wovec kendydatsw | e ]
a9
5 mtormacye o surecaney revcutecy (RN e ]
N4
QO
=
5 ocens karaycatsw co procy | 2
53
8] oresianie wymagar wobec kanayaatow (SECRRM e ]
=2
CZ “ |

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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agencja badan rynku

Wedtug szacunkow uczestniczacych w badaniu ankietowym doradcow zawodowych, na
udzielanie pomocy pracodawcom (w formach takich, jak: udzielanie informacji na temat
skutecznego prowadzenia rekrutacji, okresSlanie wymagan wobec kandydatéw lub ich
dobdr) w okresie pierwszych pieciu miesiecy 2007 roku poswiecali od 0% (w 239

przypadkach) do 90% (w jednym przypadku) swojego czasu pracy — srednio 6%.

Czas poswiecany na pomoc pracodawcom w okresie od stycznia do maja 2007 roku, byt
nieznacznie krétszy, niz w roku 20068, w ciggu ktérego doradcy zawodowi poswiecili na
udzielanie pomocy pracodawcom s$rednio 8% czasu pracy. Roznice pomiedzy wartosciami
wskaznika w zaleznosci od rodzaju jednostek (PUP, CIiPKZ oraz MCK OHP) zaréwno w
odniesieniu do 2006 roku, jak i do pierwszych pieciu miesiecy 2007 roku, nie

przekraczaty dwdch punktéow procentowych (poréownaj: Wykres 2).

Wykres 2:

Procent czasu przeznaczanego sSrednio przez doradcow zawodowych na pomoc
pracodawcom w doborze pracownikéw (przy zatozeniu, ze catkowity czas pracy doradcy
stanowi 100%)

(Srednia wartoéci podanych dla roku 2006 oraz dla roku 2007 do 31 V)
2006

[m]
N
o
o
~

PUP [N=335]

CIiPKZ [N=51]

MCK OHP [N=23]

Ogdtem [N=409]

6%

Srednia

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"

7 Warto$é ,0%"” dotyczy doradcéw, ktérzy w ogdle nie $wiadczyli ustug z tego zakresu.

18 Nalezy jednak zaznaczyé, ze dane te nie sg w petni poréwnywalne, poniewaz dotycza catego roku 2006 i tylko
pierwszych pieciu miesiecy roku 2007.
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2.2.1.2 Rejestrowanie ustugi w zaleznosci od typu instytucji rynku pracy

W okresie, ktérego dotyczyto badanie, jednostki PSZ oraz OHP, do ktérych kompetenciji
nalezato $wiadczenie ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informaciji

zawodowej dla pracodawcdw, nie byty zobowigzane do rejestrowania takiej dziatalnosci'®.

Znaczna czes¢ PUP, CIiPKZ oraz MCK OHP nie rejestrowata ustug z zakresu poradnictwa

zawodowego i informacji zawodowej dla pracodawcéw.

Ustugi polegajace na doborze kandydatéw na zgtoszone przez pracodawce stanowisko
pracy, przygotowania zawodowego lub stazu byly rejestrowane w zaledwie 51% (100 ze
196) jednostek, w ktdérych je wykonywano. Taka statystyka byfa prowadzona w 49% (84
ze 170) PUP, 63% (10 z 16) CIiPKZ oraz 60% (6 z 10) MCK, ktérych doradcy zawodowi
uczestniczyli w doborze kandydatéw na zgtoszone przez pracodawce stanowisko pracy,

przygotowania zawodowego lub stazu.

Ustugi z zakresu doradzania pracodawcom w okreslaniu wymagan wobec kandydatéw
bylty rejestrowane w 37% (34 z 92) jednostek, w ktdérych je wykonywano. Statystyke
takich ustug prowadzito: 37% PUP (28 z 77), 36% CIiPKZ (4 z 11) oraz potowa MCK (2 z

4), w ktorych je swiadczono.

Przekazywanie pracodawcom informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji
byto rejestrowane w 25% (21 z 83) jednostek, ktérych doradcy zawodowi udzielali
pracodawcom tego rodzaju pomocy. Statystyki dotyczace tego rodzaju ustug prowadzito:
22% PUP (14 z 63), 29% CIiPKZ (4 z 14) oraz potowa MCK OHP (3 z 6), ktére ich

udzielaty.

Wyniki dotyczace rejestrowania ustug z zakresu pomocy w doborze pracownikéw

przedstawiono na Wykresie 3.

19 Taki obowigzek przewidziano natomiast w projekcie rozporzadzenia Prezesa Rady Ministrdw w sprawie
okreslenia wzoréw formularzy sprawozdawczych, objasnien co do sposobu ich wypetniania oraz wzordw
kwestionariuszy i ankiet statystycznych stosowanych w badaniach statystycznych ustalonych w programie
badan statystycznych statystyki publicznej na rok 2008, w zatgczniku 4 do sprawozdania MPiPS-01
(,Poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa, pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy, szkolenie
bezrobotnych i poszukujacych pracy, staz i przygotowanie zawodowe w miejscu pracy”).
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agencija badan rynku

Wykres 3:

Rejestrowanie swiadczenia poszczegélnych komponentéw pomocy pracodawcom w doborze
pracownikow w okresie od 1 I 2006 roku do 31 V 2007 roku, w zaleznosci od typu jednostki

(Dotyczy wytacznie instytucji, ktore swiadczyty ustugi z tego zakresu)

B rejestrujq ustugi
@ nie rejestruja ustug
O odmowa odpowiedzi

ocena kandydatéw do pracy [N=170]

okreslanie wymagan wobec kandydatéow [N=77]

PUP

il

informacje o skutecznej rekrutacji [N=63]

ocena kandydatéw do pracy [N=16]

okreslanie wymagan wobec kandydatéw [N=11]

N
¥
o
O informacje o skutecznej rekrutacji [N=14]

<))
(=]

ocena kandydatdéw do pracy [N=10]

okreslanie wymagan wobec kandydatow [N=4]

informacje o skutecznej rekrutacji [N=6]

MCK OHP

ocena kandydatéw do pracy [N=196]

okreslanie wymagan wobec kandydatow [N=92]

Ogétem

i

informacje o skutecznej rekrutacji [N=83]

"

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia

Fakt, ze dotychczas w wielu jednostkach nie byly prowadzone statystyki dotyczace
udzielania pomocy pracodawcom w doborze kandydatéw do pracy, a takze na
przygotowanie zawodowe Ilub staz, sprawia, Zze cze$¢ uzyskanych od doradcéw
zawodowych danych dotyczacych liczby wyswiadczonych ustug, przedstawionych w
dalszej czesci raportu, ma charakter szacunkowy. Nierejestrowanie ustug skutkowato
rowniez odmowg udzielenia informacji o ich liczbie w przypadku, gdy respondent nie

zgodzit sie na podanie ankieterowi danych szacunkowych.
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2.2.1.3 Intensywnos$c¢ swiadczenia ustug w zaleznosci od okolicznosci
oraz typu instytucji rynku pracy

Intensywnos$¢ dziatalnosci polegajacej na udziale doradcow zawodowych w doborze
kandydatéw roznita sie w zaleznosci od tego, czy pracodawca przyjmowat kandydata na
staz lub przygotowanie zawodowe, czy tez go zatrudniat, a jezeli zatrudniat - to czy

korzystat w zwiazku z tym z dodatkowego wsparcia®.

Rozpatrujac PUP, CIiPKZ oraz MCK OHP tgcznie, mozna stwierdzi¢, ze zatrudnieni w nich
doradcy zawodowi uczestniczyli w doborze kandydatéw najczesciej, gdy pracodawca
przyjmowat kandydata na przygotowanie zawodowe lub staz. Po przeszto 50 ustug
polegajacych na udziale doradcy zawodowego w doborze kandydata na przygotowanie
zawodowe lub staz wykonali doradcy zawodowi z 18% (72 z 409) badanych jednostek,
natomiast zadnej ustugi nie wyswiadczyli w takiej sytuacji doradcy zawodowi z 62% (254
Zz 409) jednostek.

Doradcy zawodowi nieco rzadziej uczestniczyli w doborze oséb, ktéorych zatrudnienie
wigzato sie z uzyskaniem przez pracodawcow dodatkowego wsparcia. Po przeszio 50
ustug polegajacych na udziale doradcy zawodowego w doborze pracownika, dzieki
zatrudnieniu ktérego pracodawca otrzymywat wsparcie, wykonali doradcy zawodowi z
12% (50 z 409) badanych jednostek, natomiast zadnej ustugi nie wykonato w takich
okolicznosciach 63% (259 z 409) jednostek.

Sytuacjg, w ktorej udziat doradcy zawodowego w doborze kandydatow byt najmniej
powszechny, byto zatrudnianie przez pracodawce osoby, ktérej przyjecie do pracy nie
skutkowato uzyskaniem dodatkowej pomocy. Po przeszio 50 ustug polegajacych na
udziale doradcy zawodowego w doborze kandydata, ktorego zatrudnienie nie wigzato sie
z otrzymaniem przez pracodawce dodatkowego wsparcia, wykonali doradcy zawodowi z
8% (34 z 409) badanych jednostek, natomiast zadnej ustugi nie zrealizowato w takiej
sytuacji 70% (286 z 409) badanych jednostek.

Prawidtowos$¢, zgodnie z ktorg doradcy zawodowi uczestniczyli w doborze kandydatéw
czesciej w sytuacji, gdy pracodawca przyjmowat kandydata na przygotowanie zawodowe
czy staz lub kiedy zatrudniat go uzyskujac dzieki temu wsparcie, niz kiedy zatrudniat
pracownika nie korzystajac z tego tytutu z dodatkowego wsparcia, zachodzi w odniesieniu
do doradcéw zawodowych z PUP, CIiPKZ oraz MCK OHP rozpatrywanych facznie, a takze

w podgrupie doradcéw zawodowych zatrudnionych w PUP.

20 Na przyktad wsparcie w ramach prac interwencyjnych albo robdt publicznych lub w formie refundacji
wyposazenia stanowiska pracy.
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agencja badan rynku

W przypadku udziatu w doborze kandydatéw doradcow zawodowych zatrudnionych w
CIiPKZ oraz MCK OHP prawidtowos¢ byla odwrotna: prowadzenie tego rodzaju
dziatalnosci byfo stosunkowo najbardziej powszechne w sytuacji, gdy pracodawca

zatrudniat pracownika nie korzystajac z dodatkowego wsparcia.

Omoédwione wyniki przedstawiono na Wykresie 4.

Wykres 4:

Liczba ustug polegajacych na udziale w doborze pracownikéw, wykonanych przez doradcow
zawodowych w okresie od I 2006 roku do V 2007 roku, w zaleznosci od typu jednostki oraz
od okolicznosci
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Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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Drugim komponentem ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji
zawodowej, wyrdznionym w badaniu ankietowym doradcéw zawodowych, byto

doradzanie pracodawcom w okreslaniu wymagan wobec kandydatow.

Skala udzielania pracodawcom porad na ten temat przez doradcéw zawodowych z
jednostek PSZ oraz OHP rozpatrywanych fgcznie, byta podobna niezaleznie od tego, czy
osoba, ktorej dotyczyly wymagania, byta kandydatem na staz lub przygotowanie
zawodowe, czy kandydatem do pracy, a jezeli kandydatem do pracy - to czy jej

zatrudnienie wigzato sie z uzyskaniem przez pracodawce dodatkowego wsparcia.

Ponad 50 ustug, polegajacych na pomocy w okresleniu wymagan wobec kandydata,
ktérego pracodawca przyjmowat na przygotowanie zawodowe lub staz, wykonali doradcy
zawodowi z 5% (19 z 409) badanych jednostek, natomiast ani jednej takiej ustugi nie
wys$wiadczyto 83% (341 z 409) badanych jednostek. W przypadku pomocy w okresleniu
wymagan wobec kandydatéw, ktérych pracodawca zatrudniat korzystajac z dodatkowego
wsparcia, analogiczne odsetki wynosity 83% (339 z 409 jednostek) oraz 4% (16 z 409
jednostek), natomiast w przypadku pomocy w okresleniu wymagan wobec kandydatéw
do pracy, ktérych zatrudnienie nie wigzato sie z otrzymaniem przez pracodawce
dodatkowej pomocy: 85% (346 z 409 jednostek) oraz 2% (9 z 409 jednostek).

Omowione wyniki przedstawiono na Wykresie 5.
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Wykres 5:

Liczba ustug polegajacych na pomocy w okreslaniu wymagan, wykonanych przez doradcow
zawodowych w okresie od I 2006 roku do V 2007 roku, w zaleznosci od typu jednostki oraz
od okolicznosci
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Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"

Trzeciego komponentu ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji
zawodowej, wyrdznionego w badaniu ankietowym doradcéw zawodowych z PUP, CIiPKZ
oraz MCK OHP, czyli udzielania pracodawcom informacji na temat skutecznego
prowadzenia rekrutacji, nie rozpatrywano w kontekscie okolicznosci, w jakich taka pomoc

byta $wiadczona?!.

21 Decyzja ta opierala sie na zatozeniu, ze porady dotyczace prowadzenia rekrutacji majg charakter bardziej
uniwersalny, niz pomoc w doborze kandydatéw oraz w okresleniu wymagan wobec oséb przyjmowanych na
konkretne stanowiska. Informacje na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji pracodawca moze wykorzystac
przy dobieraniu pracownikow niezaleznie od tego, czy w zwigzku z ich zatrudnieniem korzysta z dodatkowego
wsparcia.
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Rezultaty badania przeprowadzonego metodg studium przypadku pozwalajq lepiej
zinterpretowa¢ wyniki wczesniejszego badania ankietowego doradcéw zawodowych.
Badanie metodg studium przypadku dato réwniez okazje do zweryfikowania informacji

uzyskanych w badaniu ankietowym.

W fazie przygotowawczej badania realizowanego metoda studium przypadku,
podejmowano kontakty z PUP oraz CIiPKZ, ktére w ankiecie podaty dane swiadczace o
udzielaniu pomocy w doborze pracownikdéw w sposdb bardziej intensywny, niz pozostate
jednostki. Niejednokrotnie okazywato sie wodwczas, ze instytucje, ktore w ankiecie
deklarowaty duzg liczbe pracodawcow korzystajacych z pomocy doradcow zawodowych w
doborze pracownikow, sg w stanie podac kontakty do zaledwie kilku pracodawcow, ktorzy
skorzystali z takiej ustugi. Mozna zatem przypuszcza¢, ze podawane w ankiecie
informacje na temat udzielania pracodawcom pomocy w doborze kandydatéw do pracy -

majace czesto charakter wytgcznie szacunkowy — bywaty zawyzone.

Ponadto nalezy podkresli¢, ze w przypadku PUP nawet stosunkowo wysoka liczba ustug
polegajacych na udziale doradcy zawodowego w doborze kandydatéw nie oznacza
wysokiej aktywnosci swiadczenia ustug z tego zakresu na zamdwienie pracodawcow. W
badaniu ankietowym ustalono, ze doradcy zawodowi z PUP ustuge polegajaca na doborze
kandydatéw wykonuja przewaznie, gdy osoba zarejestrowana w urzedzie jest
kwalifikowana na staz czy przygotowanie zawodowe lub gdy jej zatrudnienie wigze sie z
otrzymaniem przez pracodawce wsparcia. Badanie przeprowadzone metoda studium
przypadku wykazato, ze w takich sytuacjach udziat doradcy zawodowego zazwyczaj nie
jest podyktowany zgtoszeniem takiej potrzeby przez pracodawce, lecz wynika z
wymogoéw programowych (jesli kandydat jest kierowany na staz lub przygotowanie
zawodowe w ramach projektu finansowanego z funduszy unijnych) lub ustawowych.

Jeden z respondentéw tlumaczyt to w nastepujacy sposob:

[W ankiecie] jest wiecej wpisanych ustug doradczych na rzecz pomocy pracodawcom w
doborze kandydatéw. Ja mysle, ze to lekkie nieporozumienie wynika z tego, Zze u nas,
zwilaszcza w przypadku realizacji projektéw wspdtfinansowanych ze SPO RZL, osoba
kierowana na przygotowanie zawodowe w ramach projektu zawsze w momencie, kiedy
posrednik te osobe przewiduje do skierowania na przygotowanie zawodowe trafia do
doradcy zawodowego, ktdry ostatecznie wydaje opinie, ze ta osoba moze pdjs¢ na to
przygotowanie zawodowe. Nie jest to opinia spisana, tylko w ramach projektu jest to
kwalifikacja do realizacji tej formy wsparcia. Podobnie jest w przypadku stazu (...). I ta tak
duza liczba ustug moze wynika¢ z tej pomocy doradcy zawodowego w rekrutacji osoby na
przygotowanie zawodowe w ramach projektu SPO RZL Dziatanie 1.3 jak rdowniez w
przypadku czeéci stazy to jest réwniez projekt SPO RZL Dziatanie 1.2%.

22 IDI z doradca zawodowym/kierownikiem PUP.
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Co wiecej, pracodawca w takiej sytuacji zazwyczaj przewaznie nawet nie wie, ze w
doborze osoby, ktéra zostata do niego skierowana, uczestniczyt doradca zawodowy.
Wprawdzie zwiekszenie trafnosci doboru kandydata dzieki udziatowi doradcy zawodowego
przynosi pracodawcy korzysc¢ réwniez wtedy, gdy nie jest tego udziatu swiadomy, jednak
w takim przypadku czynnosci doradcy zawodowego trudno nazwaé, w Scistym sensie,
»,ustugg dla pracodawcy”. Jeden z doradcoéw zawodowych, uczestniczacych w badaniu,

zaproponowat okreslenie ,ustuga wykonana posrednio dla pracodawcy”.

Okazuje sie zatem, ze zasadniczym celem udziatu doradcy zawodowego w doborze
kandydatow jest zazwyczaj zapewnienie wiasciwego wykorzystania srodkdw publicznych,
z ktérych zostanie sfinansowany staz, przygotowanie zawodowe Ilub wsparcie dla
pracodawcy zatrudniajgcego osobe zarejestrowang w urzedzie pracy. Fakt ten stanowi
wyttumaczenie wyniku badania ankietowego, zgodnie z ktorym doradcy zawodowi z PUP
uczestniczg w doborze kandydatéw czesciej w sytuacji, gdy pracodawca przyjmuje
kandydata na przygotowanie zawodowe badz staz lub kiedy zatrudnia go uzyskujac dzieki

temu wsparcie, niz kiedy zatrudnia pracownika nie korzystajac z takiego wsparcia.

Pracownicy zadnego z czterech PUP, objetych studiami przypadkdéw, nie wymieniali
pomocy w doborze kandydatow, udzielanej przez doradcow zawodowych, wsrdd
podstawowych ustug oferowanych przez ich urzad pracodawcom. Rzeczywiste przypadki
Swiadczenia przez doradcéw zawodowych pomocy w doborze pracownikéw na
zamoOwienie pracodawcéw udato sie natomiast potwierdzi¢ w obu objetych studiami
przypadkow CIiPKZ. Wprawdzie réowniez w CIiPKZ ustuga nie byfa $wiadczona na duzg
skale, jednak niektore rozwigzania, stosowane przy jej wykonywaniu w tych jednostkach,

mozna uzna¢ za warte upowszechniania elementy ,dobrych praktyk”?.

W badaniu ankietowym doradcow zawodowych zatrudnionych w PUP, CIiPKZ oraz MCK
ustalono, ze skala $wiadczenia przez nich pomocy pracodawcom w doborze pracownikow
jest niewielka. Badanie wybranych jednostek PSZ metoda studium przypadku nie tylko
potwierdza ten wniosek, ale pozwala na sformutowanie go - w odniesieniu do jednostek
PSZ - w sposéb bardziej zdecydowany: ustuga z zakresu poradnictwa zawodowego oraz
informacji zawodowej, polegajaca na pomocy pracodawcom w doborze kandydatéw do

pracy, jest przez jednostki PSZ swiadczona sporadycznie.

2 poréwnaj: rozdziat 2.5 - ,Elementy ‘dobrych praktyk’.
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2.2.1.4 Sposoby swiadczenia ustugi

Zgodnie ze standardem poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej przy udzielaniu
pracodawcom pomocy w doborze kandydatéw do pracy®*, do ktérego Publiczne Stuzby
Zatrudnienia zobowigzane sg dostosowaé sie do 30 czerwca 2008 roku, ustuga ta

obejmuje miedzy innymi:

o '"identyfikacje potrzeb pracodawcy przez zapoznanie sie lub pozyskanie informacji,
w szczegolnosci o profilu dziatania pracodawcy, specyfice produkcji lub ustug,

warunkach pracy i stanie zatrudnienia"

e "okreslenie wymagan niezbednych i wymagan pozadanych dla pracownika na
stanowisku zgtoszonym w ofercie pracy, w szczegdélnosci kwalifikacji,

umiejetnosci, predyspozycji psychofizycznych"

o "dobdr kandydatéw sposrod osdb bezrobotnych lub poszukujacych pracy", ktory

obejmuje z kolei:

o ,analize predyspozycji psychofizycznych kandydata, jego doswiadczenia
zawodowego, kwalifikacji, umiejetnosci, niezbednych i pozadanych do
wykonywania pracy na stanowisku pracy zgtoszonym w ofercie pracy przez

pracodawce do urzedu pracy”

o ,skierowanie kandydata przez staroste na specjalistyczne badania lekarskie

lub psychologiczne”

o ,analize informacji o kandydacie, z uwzglednieniem wynikéw

specjalistycznych badan lekarskich lub psychologicznych”

o ,przekazanie pracodawcy oraz posrednikowi pracy informacji, ktorzy

kandydaci spetniajg wymagania okreslone dla stanowiska pracy”.

Czynnosci wykonywane obecnie przez doradcéw zawodowych w zwigzku z doborem
pracownikéw lub kandydatow na staz albo przygotowanie zawodowe mozna umiesci¢ na
kontinuum rozciggajacym sie od dziatan stanowigcych wzorcowe przyktady ustug z
zakresu poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej dla pracodawcow, po dziatania,

ktoére sytuujq sie na obrzezach tego zakresu.

24 poréwnaj: ,Zatacznik do rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie standardéw ustug
rynku pracy" z dnia 2 marca 2007 roku, Czes$¢ III - standard poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej
(Dz. U. z 2007 r., Nr 47, poz. 314).
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Schemat 2:

Warianty pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw

Dobor na
zyczenie
pracodawcy

,WZORZEC” ~FORMY PERYFERYJINE”

Doradztwo
personalne

Gielda pracy

Dobér w ramach ,aktywnych

form przeciwdziatania bezrobociu”
lub gdy pracodawca uzyskuje
dodatkowe wsparcie

Poradnictwo zawodowe
dla osoby bezrobotnej
lub poszukujacej pracy
w zwigzku z konkretng,
oferta pracv

2.2.1.4.1 Dobér pracownikéw przeprowadzany na zamoéwienie pracodawcy

W ramach ustugi polegajacej na udziale doradcy zawodowego w doborze pracownikdw,
wykonanej na zamodwienie pracodawcy, doradcy zawodowi najczesciej dokonujg wstepnej
selekcji kandydatow. Taka selekcja polega zazwyczaj na przeprowadzeniu rozmowy,

majacej na celu ustalenie wymagan wobec kandydata na okreslone stanowisko:

Bezposrednio byta to rozmowa z pracodawca na temat okreslenia preferencji, predyspozycji
zawodowych jakimi pracownik na danym stanowisku pracy powinien dysponowac.
Nastepnie przekazanie informacji jakiego rodzaju mamy osoby bezrobotne, o jakich
kwalifikacjach, czyli tak naprawde kogo moga spodziewaé sie pracodawcy, jezeli my
skierujemy do pracy, jak rowniez pomoc na zasadzie takich umiejetnosci doradcy
zawodowego sprawdzenia (...) na ile dana osoba odpowiada wymogom pracodawcy,
wymogom stanowiska pracy®>.

%5 1DI z doradcg zawodowym PUP.
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Zdarza sie, ze doradcy zawodowi proszeni sg o przeprowadzenie weryfikacji kandydatow,
ktérzy poszukujgc pracy zgtosili sie bezposrednio do pracodawcy. Zadaniem doradcy jest
w takim przypadku analiza dokumentow aplikacyjnych oraz uczestnictwo w rozmowach
kwalifikacyjnych, ktorych celem jest ostateczna weryfikacja kandydatow:
[Pracodawcy] zgtaszali sie tutaj z grupg osob, ktore zgtosity sie do nich z prosbg o prace i
oni wtedy prosili nas o zweryfikowanie, kto sie nadaje do tego rodzaju pracy, kto nie,

okreslenie jakich$ kryteriow, te rozmowy bylty prowadzone z osobami, ktére byty
kandydatami na kierownicze stanowiska?®.

W celu okreslenia wymagan wobec kandydatow, doradcy zawodowi dokonujg niekiedy
analizy stanowisk pracy w przedsiebiorstwach, ktére poszukujg pracownikéw. Informacje
o0 charakterze pracy na konkretnym stanowisku, zdobyte w trakcie wizyty w zakfadzie
pracy, sg podwdjnie uzyteczne: dzieki nim doradca moze lepiej sformutowac kryteria
doboru, a takze przedstawi¢ kandydatom bardziej obszerny opis stanowiska, ktérego

dotyczy rekrutacja:

Jednym z moich obowigzkdéw byto to, ze musiatam sie do tej firmy wybraé, zeby zobaczy¢
na miejscu, jak ta firma funkcjonuje, zeby mdéc w miare wiarygodnie opowiadac ludziom, co
ich czeka. Jak wyglada stanowisko pracy, jak wyglada dzier pracy tego cztowieka, w jakich
warunkach to sie odbywa, tak zeby troszke przyblizyé, zeby nie byto to ogromne
zaskoczenie. (...) Wiec ja wizualizowatam to srodowisko pracy, i otoczenie, i rytm pracy, co
tez czesto ufatwiato w jakis sposéb decyzje, taka zacheta [dla kandydatow], zeby to byto
[im] blizsze?’.

Doradcy zawodowi dokonujac wstepnej selekcji kandydatow opierajg sie na
indywidualnej, pogtebionej rozmowie z osobg bezrobotng lub poszukujacq pracy. Wywiad
dotyczy zwykle jej kwalifikacji zawodowych, umiejetnosci oraz predyspozycji do pracy na
danym stanowisku. Doradcy korzystajg rowniez z innych form oceny kandydatéw: analizy
ich dokumentéw aplikacyjnych badz analizy danych zawartych w karcie doradczej klienta
urzedu. Zwiaszcza ten ostatni sposdb weryfikacji kandydatéw ma dla doradcéw kluczowe
znaczenie. Obserwujac aktywnos¢, z jaka klient poszukuje pracy, doradca zawodowy jest
w stanie oceni¢ jego motywacje i gotowos¢ do podjecia zatrudnienia. Im petniejszy obraz
osoby poszukujacej pracy uzyska doradca, tym efektywniej moze dobra¢ pracownika dla
konkretnego pracodawcy:
MySmy w jakis sposdb opiniowali, dlatego ze tez to byto tak, ze pytano nas o kandydatéw
do pracy, ktérzy wedtug nas by sie nadawali i w niektorych przypadkach mysmy wydawali
pozytywna opinie wiedzac o motywacji tych osdb. Dlatego, ze jezeli prowadziliSmy z nimi
wczesniej rozmowy, [jezeli] widzielismy ich aktywno$¢ zwigzang z przegladaniem tych
informacji, czy dziatania tych oséb w odniesieniu do innych pracodawcdéw, to wowczas
moglismy przedstawi¢ nasze sugestie, przy czym to nie byly sugestie, ze "prosze go

zatrudnic¢”, tylko, ze u nas znalaztaby sie taka i taka osoba - nie wymienialismy jej z
nazwiska, ale méwiliémy, ze jest taka osoba®s.

26 IDI z doradca zawodowym CIiPKZ.
271DI z doradca zawodowym CIiPKZ.
2 1DI z doradca zawodowym CIiPKZ.
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Rozmowa doradcy z osobg bezrobotng czy poszukujaca pracy, nie zawsze jest
ustrukturyzowana. Zdarza sie jednak, ze doradca zawodowy, w celu zwiekszenia

obiektywnosci rozmowy, przeprowadza jg wedlug przygotowanego wczesniej schematu:

Szykowatem witasne wywiady, ukfadatem pewng strukture pytan, po to Zzeby na pewno te
same pytania zadaé kolejnym osobom, Zeby jak najdalej odejs¢ od tego subiektywnego
wchodzenia w temat z cztowiekiem i drazenia danego tematu, tylko zeby zada¢ mu ten
zestaw pytan, ktory jest na pewno pewng formq weryfikacji tego czy on bedzie lepszy, czy
gorszy na dane stanowisko pracy®.

Badanie przeprowadzone metodq studium przypadku potwierdzito udzielanie pomocy w
doborze pracownikédw na zamdwienie pracodawcow w obu objetych badaniem CIiPKZ

oraz jednym z czterech PUP.

2.2.1.4.2 Doradztwo personalne3°

Ustugi dla pracodawcow z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej
niekiedy wykraczaja poza pomoc w okresleniu wymagan oraz udziat w doborze
kandydatéw. Doradcy =zawodowi z jednego =z CIiPKZ, objetych badaniem
przeprowadzonym studium przypadku, w 2004 roku wykonali dla duzego
przedsiebiorstwa produkujgacego ozdoby choinkowe ustuge polegajacg na pomocy w
sformutowaniu zatozen polityki personalnej firmy, sporzadzeniu charakterystyk idealnych
kandydatéw na okreslone stanowiska pracy, opracowaniu schematu komunikacji
pomiedzy kluczowymi stanowiskami oraz opracowaniu formuty dotyczacej wzajemnej
wymiany doswiadczen zwigzanych z kierowaniem zespotami. Ponadto, doradcy dokonali
oceny kompetencji interpersonalnych kierownikdéw nizszego szczebla oraz ich
predyspozycji do sprawowania funkcji kierowniczych. Na podstawie przeprowadzonych

spotkan opracowano 17 charakterystyk i ocen pracownikéw.

2.2.1.4.3 Udziat doradcy zawodowego w doborze pracownikéw podczas gield
pracy>!

Forma udzielania pracodawcom pomocy w doborze pracownikdéw, stosowang regularnie
przez wszystkie badane instytucje, sa gieldy pracy*2?. Wsparcie udzielane pracodawcy

przez doradce zawodowego w zwigzku z gietdq pracy przybiera dwie formy.

2% 1DI z doradca zawodowym CIiPKZ.
30 Na podstawie sprawozdania z dziatalnosci CIiPKZ.

31 Doradcy zawodowi uczestnicza takze w targach pracy organizowanych przez urzad pracy, jednakze ze
wzgledu na duza liczbe pracodawcdw, ktorzy biorg zwykle udziat w przedsiewzieciu (od kilku do kilkudziesieciu
pracodawcéw) mozliwos¢ udzielania porad w trakcie targéw jest znacznie ograniczona, a tym samym rzadko
praktykowana. Odmienny charakter majq gietdy pracy, w trakcie ktorych dobierani sg pracownicy dla jednego
pracodawcy, zwykle w odpowiedzi na konkretne oferty pracy, co sprzyja realizowaniu doradztwa dla
pracodawcéw.

32 Jeden z badanych PUP w 2006 roku zorganizowat ponad 50 gietd pracy.
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Pierwsza polega na tym, ze doradca zawodowy, czesto wraz z posrednikiem pracy,
przeprowadza wstepng selekcje kandydatow wedtug kryteridow okreslonych w ofercie
pracy. Nastepnie wybrane osoby sg zapraszane na grupowe spotkanie z pracodawcg, w
ktérym doradca juz nie uczestniczy. Pracodawca prowadzi takie spotkanie samodzielnie

lub ewentualnie za posrednictwem agencji zatrudnienia:

Jezeli to jest gietda pracy, my wybieramy takie osoby, a pracodawca juz przeprowadza
sobie we wfasnym zakresie rozmowe kwalifikacyjng. Najczesciej jest tak, ze na takiej
gietdzie pracy pracodawca, znaczy firma, dziatajaca na rzecz pracodawcy, przeprowadza jak
gdyby te weryfikacje, natomiast tego raczej nie robig pracownicy urzedu. Jezeli jest gietda
pracy, to pracodawca przysyta tu swoich pracownikdéw, ktdrzy weryfikuja, kogo do tej pracy
ostatecznie przyjma>>.

Druga forma udzielania przez doradce zawodowego pomocy pracodawcy w zwigzku z
gietdg pracy to uczestnictwo w spotkaniu rekrutacyjnym, w ktérym bierze udziat rowniez
pracodawca. Doradca zwykle proszony jest przez pracodawce o udziat w rozmowie
kwalifikacyjnej oraz pomoc w ostatecznym wyborze kandydata, a niekiedy na zyczenie

pracodawcy prowadzi cate spotkanie.

Jezeli jest na przyktad gietda pracy, to wtedy przychodzi pracodawca i méwi na przykiad, ze
ma do zaoferowania oferte pracy i w zwigzku z tym szuka konkretnych osdb, ktdre
spetniatyby pewne, podane przez niego wymagania. Wtedy posrednicy na ogdt sporzadzaja
liste o0sob, ktére spetniaja wymagania. Biorg to z komputera. A my na przyktad
rozmawiamy z tymi osobami. Czasem wczesniej, czasem podczas juz tej gietdy pracy. I
wybieramy te, ktére by sie kwalifikowaty i proponujemy je pracodawcy. Albo czasem jest
tak, ze pracodawca siedzi obok nas, powiedzmy, i my zadajemy pytania a on obserwuje te
osobe, z ktdrg sie rozmawia, i na tej podstawie podejmuje decyzje. Czesto pracodawcy,
(...) zdajg sie na naszg pomoc, czyli po prostu nie uczestniczq [aktywnie] (...) Przy czym
zdarza sie tak, ze pracodawca jest [obecny], ale jak gdyby na nasza prosbe, a tylko my
przeprowadzamy rozmowe>?,

Bezposrednie uczestnictwo doradcy zawodowego w trakcie gietdy pracy wigze sie takze z
n35

~podwdjng” > rolg, ktdrg petni doradca w trakcie takiego spotkania. Jego obecnosc¢ jest
bowiem wazna nie tylko dla pracodawcy, na zyczenie ktérego jest przeprowadzany dobér,
ale takze dla osdb, ktére poszukujg pracy. Obecnos$¢ doradcy zawodowego zapewnia
kandydatom poczucie bezpieczenstwa oraz powstrzymuje pracodawcéw przed
zadawaniem pytan, ktére moga zosta¢ uznane za dyskryminujace. Zarazem doradca

zawodowy moze mobilizowac¢ i zachecac¢ kandydatéw do uczestnictwa w rekrutacji.

Taka metoda spotkania grupowego jest czasem bardziej efektywna i bardziej mobilizujgca
dla tych ludzi, dlatego wybdér metody czesto zalezy od nas, bo my sugerujemy firmie
[przeprowadzenie gietdy pracy], oni sie godzg, bo im zalezy na efekcie. [Gietdy] sprzyjajq
skutecznosci, bo z jednej strony jest obecny doradca zawodowy, ktory pilnuje tego
pracodawcy zeby nie "narozrabiat", zeby za duzo nie naopowiadat, a z drugiej strony jest

33IDI z posrednikiem pracy PUP.
34 IDI z doradcg zawodowym PUP.
35 Podwdjna” rola doradcy zawodowego zostata szerzej opisana w rozdziale 2.2.1.4.5.
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ten kontakt, ludzie sq w grupie i nie bojg sie pytac, a pracodawca musi odpowiadac. Mysle,
Ze taki model poérednictwa, takie spotkania sg fajne, bardziej skuteczne, to sie sprawdza>®.

Nie zawsze jednak udziat doradcy zawodowego w spotkaniu osoby poszukujacej pracy
przynosi korzystne dla niej efekty. Nadmiernie ,opiekunicza” rola doradcy wobec
kandydata do pracy moze niekiedy przyczynia¢ sie do swoistego "odpodmiotowienia"
osoby poszukujacej pracy. Oto wypowiedz pracownika, bedgacego do niedawna osobg

bezrobotng, ktéra ilustruje ten problem:

Bytem w [nazwa instytucji PSZ], bo oni [pracodawcy] akurat byli na tym spotkaniu,
zorganizowano to spotkanie z pracodawca (..) byt przedstawiciel urzedu i to co byto
wypisane w CV, to przekazywat pracodawcy (...) przeciez to samo i ja moge zreferowal na
swdéj temat i by¢é moze nawet doktfadniej, takie sprawy typu: gdzie i ile lat ja pracowatem.
To bez sensu (...) [pracodawca nie rozmawiat ze mngq] wystuchat [doradcy] i [powiedziat,
ze] "skontaktujemy sie", taka byta rozmowa>’.

2.2.1.4.4 Dobor pracownikbw w ramach realizacji ,aktywnych form
przeciwdziatania bezrobociu” lub w sytuacji, gdy pracodawca uzyskuje wsparcie
finansowe

Dziatania najczesciej wykonywane przez doradcéw zawodowych na rzecz pracodawcéw,
ktére tylko posrednio®® zwigzane sa z ustuga doboru, majg miejsce w przypadku
kwalifikacji osob bezrobotnych do udzialu w aktywnych formach przeciwdziatania
bezrobociu, takich jak staze, przygotowanie zawodowe, czy skierowanie bezrobotnego do
wykonywania prac interwencyjnych, a takze gdy pracodawca korzysta z refundacji

kosztéw wyposazenia stanowiska pracy, na ktérym zatrudnia osobe bezrobotna.

Doradca zawodowy kierujac osobe bezrobotng na staz lub przygotowanie zawodowe
dokonuje oceny pod katem posiadanych przez nig kwalifikacji, umiejetnosci i
predyspozycji psychofizycznych. Taka weryfikacja pomaga osobie bezrobotnej w
wybraniu odpowiedniego zawodu, a zarazem zwieksza prawdopodobienstwo, ze
pracodawca zatrudni osobe bezrobotng po zakonczeniu odbywania przez nig stazu lub

przygotowania zawodowego:

To co mdéwitam, ze kierowanie do tych form, to sq nasze ustalenia. Tym zajmujq sie
[doradcy zawodowi], zeby dobrze dobrac dla pracodawcy tego pracownika, zeby on miat
szanse poézniej [na zatrudnienie]. Bo w kazdym takim programie pracodawca jest
zobowigzany w mniejszym badz wiekszym stopniu do zatrudnienia ilu$ tam procent [0s6b
skierowanych], to jest ta efektywnos¢ tak zwana, iles procent pracownikéw. Wiec jezeli my
mu nie pomozemy przez doradce w doborze tych ludzi do przygotowania zawodowego, to
on nie bedzie miat z kogo wybraé. (...) dobdr przez doradcow jest potrzebny i na pewno na
razie bedziemy dalej to robili ze wzgledu na to, zeby chociazby ten twardy efekt czyli
zatrudnienie po programie byto>®.

36 IDI z kierownikiem PUP.
371DI z pracownikiem.

3% pordwnaj rozdziat: 2.2.1.3 - ,Intensywno$é $wiadczenia ustug w zaleznosci od okolicznoséci oraz typu
instytucji rynku pracy”.
3 IDI z zastepca dyrektora PUP.
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2.2.1.4.5 Poradnictwo zawodowe dla osoby bezrobotnej lub poszukujacej pracy
w zwigzku z konkretna oferta pracy

Ostatnig formg udziatu doradcy zawodowego w doborze kandydatéw do pracy, ktérg
mozna wyodrebni¢ na podstawie analizy danych zebranych w trakcie badania
zrealizowanego metodg studium przypadku, jest sytuacja, w ktorej doradca zawodowy
przeprowadza rozmowe doradcza z osobg bezrobotng lub poszukujacg pracy, w zwigzku z
konkretng ofertg pracy. Dziatania, ktére wykonuje w takiej sytuacji doradca, sytuujg sie
na granicy poradnictwa zawodowego dla osoby bezrobotnej oraz pomocy w doborze dla

pracodawcy:

Bo generalnie pomoc pracodawcy w pozyskaniu pracownika no to jest tez pomoc
bezrobotnemu w pozyskaniu pracy. No to jest nierozerwalnie zwigzane wiec nie da sie tak
oddzieli¢ tych dwdéch spraw™.

Doradca petni w tym przypadku ,podwdjng” role. Z jednej strony - przygotowuje
bezrobotnego do spotkania z pracodawca, z drugiej — dazy do znalezienia kandydata,
ktory odpowiada kryteriom okreslonym przez pracodawce. Fakt, ze zaréwno osoba
starajgca sie o zdobycie zatrudnienia, jak i jej ewentualny pracodawca, sq klientami, na
rzecz ktérego zobowigzany jest dziata¢ doradca, moze sprawiac trudnos¢ w sytuacji, gdy
rozwazany kandydat nie w petni spetnia wymogi zawarte w ofercie pracy. Regutg, ktorg
czesto stosujg w takich przypadkach doradcy, jest dazenie do ,rozsadnego kompromisu”
pomiedzy kwalifikacjami kandydata a wymaganiami pracodawcy. Doradcy zawodowi
niekiedy zachecajq osoby bezrobotne do udziatu w rozmowach kwalifikacyjnych pomimo
niespetniania niektérych kryteriow, a zarazem starajg sie wynegocjowac z pracodawcami

ztagodzenie wymagan, stosownie do kompetencji potencjalnych kandydatéw:

Jezeli ktos na przyktad nie miat doswiadczenia, to tez dajemy taka mozliwosé, zeby osoby
mogty skorzystac [z ofert], chocby nawet po to, ze czesto jest tak, ze pracodawcy w swoich
informacjach o wolnych miejscach pracy wypisujg rozne rzeczy, ktére czasami na tych
miejscach pracy nie sq tak bardzo potrzebne i jezeli osoba wydaje sie sensowna i [mozna
przypuszczad, ze] w miare szybko sie zaadaptuje do danego miejsca, albo jest btyskotliwa,
to po prostu zapraszamy na spotkanie, zeby mogta skorzystal, zeby dac jej tez jakas
szanse (..). [Pracodawcy] majg oczywiscie wizje takiej osoby, czesto jest to wizja
wyimaginowana, taka idealna, ktorgq naprawde ciezko spetnié¢, szczegdlnie teraz, kiedy tyle
ludzi fajnych wyjechato za granice, takze no czasami ich tez sprowadzamy na ziemie (...)
sprowadzamy wymagania do takiej postaci, zeby to nie odstraszato tych ludzi, bo czesto oni
Jjak widzq w tej informacji o wolnym miejscu pracy, ze sg takie wymagania, to sobie myslg:
~przeciez ja w zyciu sobie nie poradze”, a to sie pdzniej okazuje, ze wcale nie jest diabet
taki straszny, tylko pracodawcy wyolbrzymiaja, bo oni chcieliby mieé idealnego
[pracownika], wiec podpowiadamy jak to [ogtoszenie] najprzyzwoiciej sformufowal, zeby
przyciagnetfo, a nie odstraszyto®!.

40 1DI z doradcg zawodowym PUP.
41 IDI z doradca zawodowym CIiPKZ.
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Poradnictwo zawodowe dla osdb bezrobotnych lub poszukujacych pracy, zwigzane z
konkretng ofertg pracy, byto realizowane na znaczng skale we wszystkich badanych PUP i
CIiPKZ.

2.2.2 Priorytet ustugi w jednostce

W okresie przeprowadzania badania instytucji PSZ metoda studium przypadku priorytet
ustugi, polegajacej na udzielaniu przez doradcéw zawodowych pomocy pracodawcom w
doborze kandydatéw do pracy, we wszystkich instytucjach objetych tym badaniem mozna
okresli¢ jako niski.

Pracownicy wszystkich badanych PUP oraz CIiPKZ podkreslali, ze ich gtéwnym klientem

jest osoba bezrobotna lub poszukujaca pracy:

Mysle, ze jako urzedy pracy w tym momencie jeszcze chyba nie mamy na tyle czasu i
mozliwosci, by wyjs¢ do pracodawcdéw z petng gama ustug. Mamy zadania, ktére naktada na
nas Ustawa, mamy Srodki funduszu pracy, ktére chcemy zrealizowaé w ciggu roku i
rozliczy¢ sie z nich, zrealizowac je efektywnie. Poza tym jako doradcy zawodowi mamy
bardzo duzo o0s6b, zwtaszcza teraz, ktore sa bardzo diugo nieaktywne zawodowo,
pozostajacych w ewidencji 0séb bezrobotnych, nad ktérymi trzeba pracowac i dobieral
nowe formy pomocy po to zeby ich zaktywizowac i ponownie wprowadzi¢ na rynek pracy.
Takze, powiedzmy sobie szczerze, ta ustuga [pomocy w doborze] nie jest na piedestale
naszych preferencji*?.

Wiekszo$¢ dziatan, ktéore mozna uzna¢ za wzorcowe przyktady udzielania pomocy
pracodawcom w doborze pracownikow, doradcy zawodowi z CIiPKZ, objetych badaniem

przeprowadzonym metoda studium przypadku, wykonali przed rokiem 2006.

2.2.3 Czynniki ,,systemowe”

Wydaje sie, ze impulsem, ktéry na pewien czas zwiekszyt aktywnos¢ CIiPKZ w zakresie
pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw, bylo wprowadzenie "Ustawy o promocji

zatrudnienia i instytucjach rynku pracy" z 20 kwietnia 2004 roku.

Sprawozdanie za rok 2004, opisujace dziatalno$¢ prowadzong przez jedno z CIiPKZ,
uczestniczacych w badaniu studium przypadku, rozpoczyna informacja, ze Centrum
realizowato wszystkie dziatania wynikajgce z Ustawy. Kompleksowa ustuga z zakresu
doradztwa personalnego, omdéwiona w rozdziale 2.2.1.4.2 niniejszego raportu, zostata

wykonana przez CIiPKZ bezposrednio po uchwaleniu Ustawy.

Pracownicy PUP, ktére zostaty objete badaniem studium przypadku, nie odczuwali, zeby
przepisy regulujgce dziatalno$c¢ instytucji rynku pracy nadawaty pomocy pracodawcom w
doborze pracownikéw na tyle wysoka range, zeby konieczne byto intensywne $Swiadczenie

tej ustugi:

421DI z doradcg zawodowym PUP.
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[Ustuga doboru pracownikdéw dla pracodawcdéw jest] mniej popularna. Mysle, Zze to wynika z
samego charakteru pracy urzedow pracy, na co tak naprawde na dzien dzisiejszy jestesmy
nastawieni, [czyli] przede wszystkim na bezrobotnych, na poszukujgcych pracy, na
pracodawcow réwniez, ale poniewaz jest ozywienie gospodarcze, jest troszeczke wieksza
liczba ofert pracy, to nie nadaje sie takiej rangi kontaktom z pracodawcami i zdobywaniu
nowych miejsc pracy, bo one i tak sq, bo pracodawcy zgtaszajg te miejsca pracy. I czy tu
bedzie $wiadczona ustuga poradnictwa zawodowego dla pracodawcow czy nie, to oni i tak je
[oferty pracy] beda zgtaszac®.
Na niewielkg skale $wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow wptywat
brak wymogu sprawozdawania takiej dziatalnosci, przy réwnoczesnym obowigzku
wykazywania dziatan na rzecz oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy. Wzér
sprawozdania** z dziatalnoséci PUP przewidywat podawanie informacji przede wszystkim o
liczebnosci i strukturze populacji oséb bezrobotnych oraz o dziataniach z zakresu
posrednictwa pracy. Wykazywanie poradnictwa zawodowego byto przewidziane tylko w
przypadku ustug dla osob bezrobotnych. Brak wytycznych w kwestii rejestracji pomocy
pracodawcom w doborze pracownikdw wydaje sie istotnym czynnikiem wplywajacym na
poziom intensywnosci $wiadczenia ustugi w okresie, ktérego dotyczyto badanie. Oto

charakterystyczna wypowiedz w tej kwestii:

Doradcy robig to niechetnie przede wszystkim dlatego, ze nie mogq takiego pracodawcy
ujgcé sobie w swojej statystyce. Jesli poswiecg temu pracodawcy powiedzmy te godzine to
juz majgq godzine mniej jak gdyby tego swojego czasu ktéry im sie liczy w statystyce. Ja
jako doradca zawodowy nie mam takiej opcji, na przyktad z iloma pracodawcami
porozmawiatam, to jest kosztem mojej normalnej pracy w tej chwili*.

Réwniez w przypadku CIiPKZ nie obowigzywat wymog rejestrowania pomocy w doborze
pracownikéw, udzielanej pracodawcom. Mimo to ws$rdd instytucji objetych badaniem
przeprowadzonym metodg studium przypadku wytacznie CIiPKZ s$wiadczyly ustugi z
zakresu pomocy pracodawcom w doborze pracownikow we wzorcowej formie (cho¢ na
niewielkg skale i w momencie badania mniej intensywnie, niz w przesztosci). Poszukujac
specyficznych dla CIiPKZ (czyli nie wystepujacych w przypadku PUP) czynnikow,
zwiekszajacych aktywnosé Centrow w udzielaniu pracodawcom pomocy z zakresu
poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej, warto odwota¢ sie do wypowiedzi

pracownikéw tych jednostek.

431DI z doradcg zawodowym PUP.

44 Poréwnaj: Zatacznik nr 4 ,Poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa, pomoc w aktywnym poszukiwaniu
pracy, szkolenie bezrobotnych i poszukujacych pracy, staz i przygotowanie zawodowe w miejscu pracy” do
sprawozdania MPiPS-01, stanowigcego Zatgcznik nr 17 do ,Rozporzadzenia Prezesa Rady Ministrow z dnia 9
stycznia 2006 r. zmieniajgcego rozporzadzenie w sprawie okreslenia wzordw formularzy sprawozdawczych,
objasnien co do sposobu ich wypetniania oraz wzoréw kwestionariuszy i ankiet statystycznych stosowanych w
badaniach statystycznych ustalonych w programie badan statystycznych statystyki publicznej na rok 2006” (Dz.
U. z 2006 r. Nr 33, poz. 226).

431DI z doradcg zawodowym PUP.
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Informacje uzyskane podczas wywiadéw jakosciowych wskazujg, ze wieksza aktywnos¢
niektorych CIiPKZ w $wiadczeniu badanej ustugi byta zwigzana z potrzebg sprecyzowania
przez te jednostki roli odgrywanej przez nie w systemie instytucjonalnym rynku pracy.
Dla niektorych CIiPKZ skierowanie oferty do pracodawcow byto sposobem odréznienia sie
od PUP, skoncentrowanych na posrednictwie pracy oraz na poradnictwie zawodowym dla
0séb bezrobotnych i poszukujgcych pracy, a takze sposobem na pozyskanie klientéw

zainteresowanych zdobyciem zatrudnienia:

Dodatkowag ustuge S$wiadczymy na rzecz pracodawcow. To jest taka ustuga, ktorg
zaczelismy wprowadzaé w okolicach 2000 roku, dlatego, Zze kiedy powstato nasze Centrum
to bylismy postrzegani przez Powiatowe Urzedy Pracy jako konkurencja i mielismy
trudnosci z pozyskaniem klientéw. Osoba bezrobotna zawsze bedzie musiata trafi¢ do
[Powiatowego] Urzedu pracy, a do Centrum nie bardzo, bo na poczgtku nie wiedziano, co to
jest, z czego tu mozna skorzystaé. I wpadliSmy na taki pomyst, ze damy informacje [o
wolnych miejscach pracy]. I kiedy dalismy te informacje, ze w naszym Centrum mozna
dowiedzie¢ sie o wolnych miejscach pracy, to ludzie zaczeli przychodzié¢, zeby dowiedziec
sie o ofertach, a jak oni juz przychodzili, to my w ten sposdéb pozyskiwalismy sobie
klientéw, namawialiSmy ich, zeby skorzystali z poradnictwa zawodowego, zeby
porozmawiaé z doradca zawodowym, z czego mozna u nas skorzystal. Kiedy pojawity sie te
oferty pracy, to pojawili sie ludzie i to byt motor napedzajacy te liczby [pracodawcdow],
ktdrymi dzisiaj dysponujemy?.
Pomoc $wiadczona pracodawcom przez doradcdw zawodowych CIiPKZ miata wyrdzniac
sie wysokim profesjonalizmem oraz kompleksowoscig. W zatozeniach, ustugi skierowane
byty do pracodawcow, ktérzy poszukiwali kandydatéw trudno dostepnych na rynku pracy.
Z inicjatywy pracownikéw jednego z badanych CIiPKZ, w 2000 roku powstat projekt
programu profesjonalnego doradztwa personalnego i fachowego doboru kadr*’, ktéry
adresowany byt do pracodawcow stajacych przed problemem wyselekcjonowania z rynku
pracy odpowiednich kandydatéw oraz rzetelnej oceny kwalifikacji zawodowych
potencjalnych pracownikéw. Ostatecznie jednak programu nie udato sie zrealizowacd i

koncepcja profesjonalizacji ustugi pozostata w fazie projektu.

Wydaje sie, ze podobnie jak wprowadzenie "Ustawy o promocji zatrudnienia i
instytucjach rynku pracy" przyczynito sie do podniesienia w niektorych instytucjach PSZ
rangi ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla
pracodawcow, tak poOzniejszy spadek aktywnosci w tym zakresie jest zwigzany z
przeszeregowaniem priorytetéw, wynikajacym z zaangazowania w obstuge projektéow

wspotfinansowanych ze srodkow Unii Europejskiej.

Sprawozdania z dziatalnosci CIiPKZ, ktére w latach 2004 - 2005 stosunkowo intensywnie
S$wiadczyto pomoc pracodawcom w doborze pracownikéw, wskazujg, ze poczawszy od
roku 2005 doradcy zawodowi zaczeli uczestniczy¢ w posiedzeniach Komisji Oceny

Projektéw (KOP), przeprowadzanych w ramach zadan realizowanych przez Wojewddzki

46 1DI z kierownikiem CIiPKZ.

47 Na podstawie materiatdw informacyjnych o programie doradztwa personalnego dla pracodawcéw,
udostepnionych przez CIiPKZ.
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Urzad Pracy (WUP). Od poczatku roku 2005 do wrzesnia 2007 roku doradcy wzieli udziat
w przeszio 70 posiedzeniach KOP, przy czym liczba posiedzen w kolejnych okresach
sprawozdawczych rosta. Ponadto, w ramach wspdtpracy z PUP, doradcy CIiPKZ od 2005
roku przeprowadzali porady indywidualne dla oséb bezrobotnych zakwalifikowanych do
projektéw wspotfinansowanych ze srodkdéw EFS w ramach Dziatania 1.2 oraz Dziafania
1.3 SPO RZL. W roku 2005 udzielono ponad 800 takich porad, a w roku 2006 ich liczba
przekroczyta 1000. Wzrostowi zaabsorbowania doradcéw zawodowych pracg zwigzang z
projektami finansowanymi z funduszy Unii Europejskiej towarzyszy spadek intensywnosci
$wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw. W sprawozdaniu za rok 2006
CIiPKZ nie wykazato zadnej ustugi z zakresu doradztwa personalnego, ze sprawozdania
tego wynika natomiast, Ze dziatalno$¢ CIiPKZ skupiata sie na udzielaniu porad osobom
bezrobotnym oraz realizowaniu otwartego posrednictwa pracy. Zmiane priorytetow

potwierdzajq takze pracownicy CIiPKZ:
My jako urzad przeniesliSmy ciezar funkcjonowania w strone EFS i wspierania Dziatan
niektorzy [doradcy] przechodza do oceny projektow, zajmujemy sie [rowniez] pomocg
Powiatowym Urzedom Pracy w doborze kandydatéow na szkolenia, natomiast sami
pracodawcy jako tacy znikneli z orbity zainteresowania wojewddzkiego urzedu jako catosci i
to, co jestesmy w stanie realizowac¢ na wfasnym podwdrku, to dalej realizujemy, czyli to

posredniczenie, natomiast inne dziatania nie zyskuja jakiegos szerszego nagtosnienia, ze
mogliby$my co$ takiego robic¢?e.

2.2.4 Zasoby jednostki

2.2.4.1 Ocena zasobow

Doradcy zawodowi z 62% (253 z 409) instytucji objetych badaniem ankietowym
stwierdzili, ze odczuwajg brak niektdrych zasobdéw potrzebnych do $wiadczenia ustug z
zakresu doboru pracownikow. Brak zasobow deklarowali doradcy zawodowi z 62% PUP
(208 z 335), 69% CIiPKZ (35 z 51) oraz 43% MCK (10 z 23). (Poréwnaj: Wykres 6).

Wykres 6:

Opinie doradcéw zawodowych na temat posiadanych zasobéw: Czy obecnie (stan na dzien
31 V 2007 roku) odczuwa P. brak jakich$ zasobéw potrzebnych przy doborze pracownikow?

B tak
Enie

PUP [N=335]

CLiPKZ [N=51]

MCK OHP [N=23]

Ogétem [N=409]

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia”

8 1DI z doradca zawodowym CIiPKZ.
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Wyniki badania instytucji PSZ przeprowadzonego metodq studium przypadku*® wskazuja,
ze sygnalizowany przez doradcow zawodowych brak zasobéw niezbednych do
Swiadczenia ustugi doboru pracownikdéw nalezy rozpatrywac biorgc pod uwage priorytet,
jaki w danej instytucji PSZ posiada ta ustuga. Gdy priorytet udzielania pracodawcom
pomocy w doborze pracownikéw nie jest wysoki (a taka sytuacja miata miejsce w
jednostkach badanych metodg studium przypadku), mozna uznaé, ze niedostatek
niektérych zasobdw koniecznych lub przydatnych do $wiadczenia tej ustugi nie stanowi

problemu, ktory zaktocatby biezaca dziatalno$¢ urzedu pracy.

Dobry przykfad stanowi kwestia liczby doradcéw zawodowych zatrudnionych w jednym z
badanych CIiPKZ. W ocenie kierownika jednostki jest ich obecnie zbyt niewielu, zeby
pomoc pracodawcom w doborze pracownikdw mogta by¢ swiadczona na wiekszg skale.
Wyrazenie przez dyrekcje WUP zgody na zatrudnienie w tej komodrce dodatkowego
doradcy, ktéry zostatby oddelegowany do wykonania tej ustugi, jej kierownik ocenia jako
mato prawdopodobne. Sytuacja taka nie powoduje dysonansu, poniewaz zarazem
dyrekcja WUP przywigzuje mniejszq wage do dziatalnosci CIiPKZ w zakresie udzielania
pomocy pracodawcom w doborze kandydatow do pracy, niz do dziatalnosci tej komorki w
innych obszarach (priorytetowo traktowany jest udziat w obstudze programéw

finansowanych z funduszy Unii Europejskiej):

Polityka w tej chwili naszego urzedu generalnie jest taka, ze potrzeby zatrudnieniowe raczej
sq w wydziale programdéw operacyjnych, gdzie te zadania tak naprawde sg dla dyrektora
urzedu priorytetem, obstuga funduszy europejskich. [Petni¢ roli] instytucji wdrazajgco-
posredniczacej po prostu nie da sie bez kadry. (...) nie wiem jakby [przetoZzona]
zareagowata jakbym powiedziata, ze potrzebuje dodatkowego doradcy°.

Nalezy natomiast podkresli¢, ze ograniczenia zasobdw prawdopodobnie ujawnityby sie
jako ,braki” w sytuacji, w ktdorej udzielanie pomocy pracodawcom w doborze

pracownikéw uzyskatoby wyzszy priorytet.

4 Badanie instytucji PSZ metoda studium przypadku zostato zrealizowane w ramach V etapu projektu
~Kompleksowa analiza $wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw”.

501DI z kierownikiem CIiPKZ.
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2.2.4.2 Liczba pracownikow

Z informacji uzyskanych w badaniu ankietowym od doradcéw zawodowych zatrudnionych
w PUP, CIiPKZ oraz MCK OHP wynika, ze w jednostkach, w ktorych pracujg, przecietnie
zatrudnionych jest ponad dwodch (2,3) doradcdw zawodowych. Najwyzsza liczba
doradcéw przypada przecietnie na CIiPKZ - blisko czterech (3,8) na jednostke, podczas
gdy poszczegolne PUP zatrudniajg s$rednio okoto dwoch (2,1) doradcow, a MCK OHP
mniej niz dwoch (1,7). Na poszczegdlne CIiPKZ przypada réwniez najwieksza liczba
doradcéw zawodowych z najwiekszym doswiadczeniem - sSrednio trzech doradcéw w
poszczegolnych CIiPKZ posiada licencje zawodowg I stopnia. Na poszczegolne PUP oraz
MCK OHP przypada przecietnie nieco wiecej, niz jeden doradca zawodowy I stopnia (1,2
w przypadku PUP oraz 1,4 w przypadku MCK OHP).

Szczegotowe informacje na temat przecietnej liczby doradcow zawodowych w

poszczegdlnych typach placowek przedstawia Wykres 7.

Wykres 7:

Srednia liczba doradcéw zawodowych w zaleznoséci od typu jednostki

® PUP [N=335]

B CIiPKZ [N=51]
B MCK OHP [N=23]
0 Ogoétem [N=409]

3,8

3,0
2,3
1,7

2,1

1,4
10 1,2

0,6 0,6 0,6
03 920303 0,4

doradcéw ogodtem doradcow zawodowych - doradcéw zawodowych doradcow zawodowych I
stazystow (bez stopnia) stopnia

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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W ocenie ponad potowy (55%) doradcéw zawodowych objetych badaniem ankietowym
liczba doradcéw zatrudnionych w ich jednostce jest obecnie "zdecydowanie" (20% - 84 z
409) lub "raczej" (35% - 142 z 409) wystarczajaca do zaspokojenia zapotrzebowania
pracodawcow na pomoc w doborze pracownikéw. Przeszto jedna trzecia (36%) doradcow
byfa jednak odmiennego zdania: po 18% uznato liczbe doradcéw ze swojej instytucji za
"zdecydowanie" niewystarczajacq (72 z 409) lub ,raczej” niewystarczajacq (73 z 409) do
zaspokojenia potrzeb pracodawcéw w zakresie doboru pracownikéw. W przyblizeniu co

dziesiaty (9% - 38 z 409) ankietowany doradca nie miat w tej kwestii wyrobionej opinii.

Liczbe doradcow zawodowych za wystarczajacq uwazali czesciej doradcy zatrudnieni w
CIiPKZ, niz w PUP lub MCK OHP. W CIiPKZ ku opinii, ze liczba doradcéw zatrudnionych w
jednostce pozwala zaspokoi¢ zapotrzebowanie pracodawcow na ustugi doradcze zwigzane
z doborem kandydatéw do pracy, sktaniato sie ("raczej" lub "zdecydowanie") okoto
siedmiu na dziesieciu respondentéw (72% - 37 z 51), natomiast w dwdch pozostatych
typach jednostek - w przyblizeniu co drugi ankietowany (53% w PUP - 178 z 335, 47% w
MCK OHP - 11 z 23).

Opinie na temat liczby doradcow zawodowych zatrudnionych w danej jednostce w

odniesieniu do zapotrzebowania pracodawcéw na ich ustugi przedstawiono na Wykresie 8.

Wykres 8:

Opinie doradcow zawodowych na temat tego, czy ich liczba pozwala zaspokoic
zapotrzebowanie pracodawcoéw: Prosze oceni¢, czy liczba doradcow zawodowych obecnie
(stan na 31 V 2007 roku) zatrudnionych w P. jednostce pozwala zaspokoi¢ zapotrzebowanie
pracodawcow na ustugi doradcze zwigzane z doborem kandydatéw do pracy?

B zdecydowanie tak

Eraczej tak

Oraczej nie

B zdecydowanie nie

Otrudno powiedzie¢

PUP [N=335] 19 4 18 19

CIiPKZ [N=51] 37 16

. H

MCK OHP [N=23] [ 2 22

Ogétem [N=409] 20 18 18

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"

Interpretujac przedstawione wyniki nalezy pamieta¢, ze w wiekszosci instytucji PSZ
pomoc pracodawcom w doborze kandydatéw jest obecnie prowadzona co najwyzej na
niewielkg skale, co utrudnia doradcom zawodowym, zatrudnionym w tych instytucjach,

dokonanie adekwatnej oceny zapotrzebowania ze strony pracodawcéw.
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Z tego wzgledu bardziej miarodajne mogq byc¢ informacje uzyskane w instytucjach
objetych studium przypadku, ktére zostaty zakwalifikowane do badania ze wzgledu na
ponadprzecietng aktywnos¢ w $wiadczeniu badanej ustugi. Ocena zasobdow ludzkich
dokonana przez doradcow zawodowych zatrudnionych w tych instytucjach byta bardziej
sceptyczna, niz opinie wyrazone przez ogot doradcéw uczestniczacych w badaniu
ankietowym. Pracownicy urzedéw pracy objetych badaniem przeprowadzonym metodg
studium przypadku podkreslali, ze liczba pracownikéw zatrudnionych obecnie w tych
jednostkach nie pozwala na zwiekszenie skali pomocy udzielanej pracodawcom w doborze
pracownikéw. Wedtug relacji doradcy zawodowego zatrudnionego w CIiPKZ, jednym z
powodow stopniowego ,wygaszania” ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz

informacji zawodowej dla pracodawcéw po roku 2004 byty wtasnie braki kadrowe.

Doradcy zawodowi z instytucji PSZ jako dodatkowy czynnik, zwiekszajacy
zaabsorbowanie obstugg 0sob bezrobotnych i poszukujacych pracy, wskazywali fakt, ze
osoby bezrobotne sg obecnie bardziej $wiadome potrzeby nabywania szerokiego
wachlarza umiejetnosci niezbednych do funkcjonowania na rynku pracy i w coraz
wiekszym stopniu dostrzegaja, ze w trakcie poszukiwania zatrudnienia wazne sg réwniez
umiejetnosci "miekkie". Wobec ograniczonych zasobow kadrowych, aktywnos$¢ doradcéw

skupia sie na obstudze osdb bezrobotnych, a nie na pracodawcach:

W Centrum duzy nacisk jest na prace indywidualng z cztowiekiem, przychodzq ludzie w
potrzebach réznych, z brakami informacji, z brakami wiedzy, z potrzebg rzeczywiscie
indywidualng, i to sporo czasu zajmuje. Wzrasta liczba klientow, (...) trzeba [ich] jednak
marketingowo do tego rynku przygotowad. My tym sie staramy tez zajmowac, wiec tu jest
sporo pracy, natomiast sam proces wspéipracy z pracodawcami uwazam, ze sie kurczy*~.

"Zasoby ludzkie" urzedow pracy zalezg od mozliwosci finansowych tych instytucji,
przektadajacych sie na liczbe etatow oraz wysoko$¢ wynagrodzen, ktére otrzymujg
pracownicy. Dyrektorzy i kierownicy PUP uczestniczacych w badaniu instytucji PSZ
metodg studium przypadku przyznawali, ze poziom wynagrodzen utrudnia zatrzymanie w

tych instytucjach wysoko wykwalifikowanej kadry:

[Problemem sg] wynagrodzenia, dlatego, ze w tej chwili juz zaczyna nas dotykac to co
innych pracodawcéw, ludzie szukajg sobie lepiej ptatnej pracy. Moze nie dotkneto to jeszcze
grupy doradcéw zawodowych, ale innych pracownikéw merytorycznych tak, takze
utrzymywanie wynagrodzen na tym niskim poziomie spowoduje, ze niedtugo tych
specjalistow tez utracimy, bo nie mamy argumentow: "poczekaj dwa miesigce, beda
podwyzki", nie ma takiej mozliwos$ci>?.

! IDI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
52 IDI z zastepca dyrektora PUP.
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2.2.4.3 Kwalifikacje pracownikow

Pracownicy instytucji PSZ, w tym doradcy zawodowi, majg obecnie szerokie mozliwosci
podnoszenia swoich kwalifikacji. Dostepnos¢ szkolen i studiow podyplomowych dla tej
grupy zawodowej zwiekszyta sie znaczaco dzieki dofinansowaniu ze $rodkdw unijnych, w

szczegdlnosci w ramach Dziatania 1.1 SPO RZL>3.

Za ilustracje wzrostu liczby szkolen moze postuzy¢ zestawienie kolejnych sprawozdan
rocznych z dziatalnosci jednego z CIiPKZ objetych badaniem przeprowadzonym metodg
studium przypadku. Od stycznia do pazdziernika 2007 roku doradcy zawodowi wzieli
udziat w 10 szkoleniach, w tym w 7 finansowanych z funduszy Unii Europejskiej, a w roku
2006 - w 15, sposrdéd ktorych 3 byty finansowane z Europejskiego Funduszu
Spotecznego. Dla poréwnania, sprawozdania z 2004 oraz 2005 roku odnotowujg
uczestnictwo doradcow zawodowych CIiPKZ tacznie w 4 szkoleniach, z ktérych zadne nie

byto finansowane ze srodkdéw unijnych.

Zdecydowana wiekszo$¢ ankietowanych doradcéw zawodowych - 93% (381 z 409) w
okresie pomiedzy 1 stycznia 2006 roku a 31 maja 2007 roku, brata udziat w szkoleniach
zwigzanych z praca zawodowaq, przy czym odsetek ten byt podobnie wysoki wsrdd
doradcéw z PUP (93% - 312 z 355), CIiPKZ (91% - 46 z 51) oraz MCK OHP (91% - 21 z
23) - poréwnaj Wykres 9.

Wykres 9:

Udziat doradcow zawodowych w szkoleniach: Czy w okresie od 1 I 2006 roku do 31 V 2007
roku uczestniczyt(a) P. w szkoleniach zwiazanych z P. praca zawodowa?

B tak
@ nie

PUP [N=335]
CIiPKZ [N=51]
MCK OHP [N=23]

Ogdtem [N=409]

% odpowiedzi

"

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia

53 Celem Dziatania 1.1 SPO RZL jest lepsze dostosowanie oferty ustugowej instytucji rynku pracy do rosnacych
potrzeb w zakresie aktywizacji zawodowej oséb bezrobotnych i poszukujgcych pracy. Jednym ze sposobow
realizacji tego celu jest podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikdw Publicznych Stuzb Zatrudnienia
poprzez szkolenia. (Na podstawie "Uzupetnienia SPO RZL", str.21-22).
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agencija badan rynku

Wyniki badania ilosciowego doradcéw zawodowych* wskazujg zarazem, ze w szkoleniach
dostarczajacych wiedzy przydatnej w udzielaniu pomocy pracodawcom w doborze
pracownikéw, w okresie od 1 stycznia 2006 roku do 31 maja 2007 roku uczestniczyfo juz
tylko 44% (181 z 409) respondentéw. Odsetek badanych, ktorzy brali udziat w takich
szkoleniach, byt przy tym zdecydowanie wyzszy wsrdd doradcéw zawodowych z CIiPKZ
(67% - 34 z 51), niz wsréd doradcéw z PUP (41% - 137 z 335) oraz MCK OHP (43% - 10
z 23).

Omowione wyniki zostaty przedstawione na wykresie 10.

Wykres 10:

Udziat doradcow zawodowych w szkoleniach: Czy w okresie od 1 I 2006 roku do 31 V 2007
roku uczestniczyt(a) P. w szkoleniach dostarczajacych wiedzy przydatnej w wykonywaniu
ustug polegajacych na pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw?

PUP [N=335]

CLiPKZ [N=51]

MCK OHP [N=23]

Ogdtem [N=409]

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia”

Na brak szkolen dotyczacych udzielania pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw
zwracali uwage doradcy zawodowi zatrudnieni w instytucjach PSZ objetych badaniem
przeprowadzonym metoda studium przypadku. Z ich relacji wynika, ze udzielajagc pomocy
pracodawcom, doradcy bazujg przede wszystkim na posiadanym doswiadczeniu
zawodowym badz wiedzy zdobywanej samodzielnie lub przy okazji szkolen, ktére nie sg
dedykowane tematyce poradnictwa zawodowego dla pracodawcéw. Oto fragment
rozmowy z doradcg zawodowym, dotyczacy tej kwestii:

Tutaj [w zakresie pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw] jest jeszcze taki niedosyt

i z drugiej strony taka niewiadoma do korica jak skutecznie $Swiadczyé [pomoc], zeby

pracodawcow zacheci¢ do korzystania z tej ustugi (...).

Czyli tutaj sobie Panstwo radza sami, we wiasnym zakresie?

To jest przede wszystkim wspotpraca z posrednictwem pracy, to jest wspotpraca wewnatrz
referatéow, pomiedzy doradcami zawodowymi wymiana dos$wiadczeri,, wymiana informacji,

5 Tlo$ciowe badanie doradcéw zawodowych z instytucji rynku pracy zostato zrealizowane w ramach III etapu
projektu ,Kompleksowa analiza $wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow”.
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to jest réwniez poszukiwanie jakichs Zzrédet informacji w Internecie, gdzie mozna poszukad
[informacji] na temat doradztwa, doradztwa personalnego, jak to wyglada (...) >>.
Doradcy zawodowi, z ktérymi przeprowadzono indywidualne wywiady pogtebione,
uwazali, ze majg duzy wptyw na wybor tematyki szkolenn z oferty dostepnej na rynku.
Decyzje o uczestnictwie w kursach lub szkoleniach przewaznie podejmowali wspdlnie z
bezposrednimi przetozonymi, po dyskusji i ocenie przydatnosci danego szkolenia w

codziennej pracy:

Tak, nie ma z tym [ze szkoleniami] absolutnie zadnego problemu. Jezeli uwazamy, ze
[szkolenie] jest dla nas korzystne, jestesmy kierowani przez urzad. Do tej pory nie byto z
tym problemu, Srodki finansowe na szkolenia sq (..). Mamy mozliwos¢ korzystania ze
szkolen (...), nasze zdanie jest brane pod uwage przy wyborze szkolenia. To nie jest tak, ze
jest nam niejako z gory nakazywane, ze w takim szkoleniu mamy uczestniczyé, tylko
[kierownik ustala], czy uwazamy to za korzystne, przydatne w naszej pracy, uczestnictwo
akurat w takim szkoleniu®®.
Doradcy z instytucji badanych metoda studium przypadku zazwyczaj maja wptyw na
decyzje o swoim udziale w poszczegoélnych szkoleniach i kursach doksztatcajgcych,
proponowanych przez instytucje szkoleniowe, natomiast trudniej jest im zaspokoic
potrzeby szkoleniowe wykraczajagce poza aktualng oferte jednostek szkoleniowych.
Jednym ze sposobdw przekazywania informacji o potrzebach w tym zakresie sg spotkania
organizowane przez WUP, podczas ktorych doradcy mogg wysungé propozycje
zorganizowania przez te instytucje interesujacych ich szkolen:
Staramy sie raz na pét roku sie spotykaé, wymieniamy informacje, czego nam brakuje,
Zeby WUP wiedziat, ze zdiagnozowane ma nasze potrzeby, z czego ma nas szkoli¢. Tak to
funkcjonuje. (...) wtedy WUP podejmuje sie organizacji [szkolenia], szuka miejsca (...),
szuka firmy. (...) réznie to wychodzi, bo jak sie spotkato pietnascie osob i kazdy podat swoje
potrzeby, to nie mozna kazdemu dogodzié, jednak zawsze jakié niezadowolony bedzie®’.
Wydaje sie jednak, ze niewielka liczba szkolen, ktore bylyby bezposrednio przydatne w
udzielaniu pomocy pracodawcom w doborze pracownikow, wigze sie jednak nie tyle z
trudnosciami w skutecznym zgtaszaniu potrzeb szkoleniowych, co z brakiem
zapotrzebowania, wynikajacym z niskiego priorytetu badanej ustugi. Doradcy zawodowi
sg $wiadomi potrzeby nabycia dodatkowych umiejetnosci, niezbednych do efektywnego
$wiadczenia pomocy pracodawcom, jednakze koncentracja na realizowaniu innych zadan

sprawia, ze potrzeby te schodza na dalszy plan.

Omawiajac kompetencje potrzebne do $wiadczenia ustug na rzecz pracodawcéw warto
rowniez przytoczy¢ komentarz jednego z doradcéw zawodowych na temat szkolenia z
zakresu wspoipracy z przedsiebiorcami, w ktorym uczestniczyl. W jego opinii czesc

doradcéw, ktérzy wczesniej nie utrzymywali kontaktow z pracodawcami, moze miec

> IDI z doradcg zawodowym/kierownikiem PUP.
6 IDI z doradca PUP.
>71DI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
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obawy przed nawigzywaniem takich relacji. Jak stwierdzit respondent, doradcom
zawodowym bardziej brakuje obycia w S$rodowisku przedsiebiorcéw, niz teoretycznej

wiedzy o sposobach udzielania pomocy pracodawcom:

Uczestniczymy w projekcie, w ktorym realizowaliSmy co$ takiego jak szkota treneréw
biznesu i to jak najbardziej przygotowywato do kontaktéw z pracodawcami.(...) MieliSmy
okazje rozmawiaé. (...) Osoby [doradcy zawodowi], ktére nigdy nie miaty kontaktu z
biznesem albo srodowiskami, w ktdrych nie liczy sie fakt bycia zatrudnionym, tylko fakt
rozwoju zawodowego, sptoszyly sie nieco, zaczely bardziej krytycznie podchodzi¢ do
[wspdtpracy z pracodawcami] (...). Niektére osoby reagowaty takim duzym oporem, ze
dlaczego my to mamy robi¢. Ten opdr to nie jest tylko kwestia materii, czy to dyrekcja, czy
decydenci, czy jeszcze ktos inny, ale po stronie niektérych doradcow tez moze zaistniec ten
opor. Nie kazde Centrum reprezentuje to samo podejscie i nie kazde bedzie miato takie
zasoby ludzkie, ktére pozwolg wejs¢ do firm i realizowal ta ustuge w jakims szerszym
zakresie®®,

2.2.4.4 Organizacja pracy - PUP

W PUP, objetych badaniem przeprowadzanym metodg studium przypadku, podziat zadan
pomiedzy posrednikami pracy a doradcami zawodowymi w praktyce nie jest tak
precyzyjny, jak opisujg to wewnetrzne regulaminy tych instytucji. Posrednicy pracy i
doradcy zawodowi dzielg sie pracg stosownie do biezacych potrzeb, co sprawia, ze w
praktyce ich dziatania czesto sq podobne. Zdarza sie, zwtaszcza w mniejszych urzedach,
ze doradcy zawodowi zajmujg sie takze realizacjg ofert pracy, a posrednicy pracy
udzielajg porad osobom bezrobotnym. Taka ptynnos¢ zakresow obowigzkéw, o ile nie sg
przekraczane granice kompetencji posrednikéw pracy i doradcow zawodowych, wydaje
sie niekiedy pozadana:
Mysle, ze jest mozliwos¢ zmiany, Zze czesto jest tak, ze my wykonujemy takie zadanie, jak
na przyktad posrednicy i czesto poSrednicy muszq w jakis sposéb doradzaé. Takze nie jest
to jakies takie sztywne, chociaz wiadomo, trzeba sie tego zakresu [obowigzkdw] jakos tam
trzymad. Ale podchodzimy do tego dosyc... "swobodnie" to jest zte stowo. W kazdym razie
kazda sytuacja wymaga troche innego podejscia, wymaga od nas elastycznosci. O wtasnie!
I to chyba stosujemy®®.
Systematyczna wspotpraca posrednikow i doradcéw ma miejsce podczas organizowania i
prowadzenia gietd pracy. Posrednicy pracy zazwyczaj wybierajg sposréd bezrobotnych
zarejestrowanych w urzedzie pracy osoby spetniajgce kryteria wskazane przez
pracodawce w ofercie pracy. Natomiast rola doradcéw zawodowych jest ,podwdijna” i
obejmuje, z jednej strony dokonanie oceny i wstepnej selekcji kandydatéw, sposréd tych
0séb, ktorych kwalifikacje i umiejetnosci odpowiadajg kryteriom zawartym w ofercie

pracy. Z drugiej zas, doradcy zajmujg sie przygotowaniem osob bezrobotnych do

%8 IDI z doradca zawodowym CIiPKZ.
%9 IDI z doradca zawodowym PUP.
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spotkania z pracodawcg®®. Wyselekcjonowani w ten sposéb kandydaci sg nastepnie
przedstawiani pracodawcy:
Jesli organizujemy gietde, wtedy wzywamy [doradce], zalezy od ilosci 0oséb, czy godzine
wczesniej, czy pdét godziny, zeby sobie doradca mdégt porozmawiaé [z bezrobotnymi] pod

katem tej oferty, przygotowac te osoby do rozmowy z pracodawca i potem juz pracodawca
z przygotowanymi osobami w pewnym sensie rozmawia®’.

Jedng z kwestii, ktorych dotyczy podziat pracy pomiedzy posrednikami pracy a doradcami
zawodowymi, jest codzienny kontakt z pracodawcami. Pracownikiem PUP, ktory pierwszy
przyjmuje pracodawce, a nastepnie utrzymuje z nim kontakt, jest przewaznie posrednik
pracy. Poniewaz znaczna czes$¢ pracodawcéw kontaktujgc sie z PUP nie zna oferty urzedu
w zakresie poradnictwa zawodowego, o tym, czy pracodawca skorzysta z ustug doradcy
zawodowego, przesadza czesto posrednik pracy, ktéry podejmuje decyzje, czy skierowac

danego pracodawce do doradcy:

Jezeli zachodzi potrzeba, to oni [posSrednik pracy i doradca zawodowy] wspdfpracujg ze
sobg. To jest na takiej zasadzie, ze musza wezwac jakas grupe osoéb bezrobotnych, bo sg
sytuacje takie, ze pracodawca nie okreslit stanowiska i nie wie, jakie sq oczekiwania wobec
bezrobotnych. To posrednik razem z doradca mogg zafatwiaé ten temat, mogq kojarzy¢:
jest pracodawca powiadomiony, ze "w danym dniu prosze o przybycie", i grono
bezrobotnych, po przeprowadzeniu przez doradce i przez posrednika rozméw, Zzeby
uksztattowalé tego bezrobotnego, zeby juz wiedzieé, co przedstawié¢ pracodawcy o danej
osobie. Tak, Ze tutaj posrednik bierze Scistq oferte, a doradca bedzie kojarzyt to wszystko.
Posrednik to jest osoba, ktéra zbierajac oferte musi wiedzie¢ o firmie praktycznie wszystko.
A doradca zawodowy juz musi wiedzie¢ o bezrobotnych wszystko®?.

2.2.4.5 Organizacja pracy - CIiPKZ

Pod wzgledem organizacji pracy, CIiPKZ objete badaniem przeprowadzonym metodg
studium przypadku, réznity sie od PUP. Réznica polegata miedzy innymi na tym, ze w

badanych CIiPKZ doradcy zawodowi mieli bezposredni kontakt z pracodawcami.

Podziat pracy miedzy doradcami zawodowymi w jednym z objetych badaniem CIiPKZ
mozna uzna¢ za godny polecenia® tego typu instytucjom. Oprécz obowiazkéw wspdlnych
dla wszystkich doradcéw, kazdy z nich ma rowniez przypisang okreslong specjalizacje,

taka jak:

0 poréwnaj rozdziaty: 2.2.1.4.3 - ,Udziat doradcy zawodowego w doborze pracownikéw podczas gietd pracy” i
2.2.1.4.5 - ,Poradnictwo zawodowe dla osoby bezrobotnej lub poszukujacej pracy w zwigzku z konkretng ofertg
pracy”.

61 IDI z posrednikiem pracy PUP.

621DI z kierownikiem PUP.

63 poréwnaj: rozdziat 2.5 ,Elementy dobrych praktyk”.
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Prowadzenie warsztatow z zakresu matej przedsiebiorczosci, udzielanie porad
indywidualnych w zakresie samozatrudnienia®.

Gromadzenie, opracowywanie i udostepnianie klientom Centrum informacji o sytuacji na
rynku pracy, mozliwoéciach zatrudnienia oraz aktualnych ofertach pracy®.

Prowadzenie doradztwa personalnego dla pracodawcdéw, a w szczegdlnosci prowadzenie

badan psychologicznych w celu doboru odpowiednich kandydatéw do pracy na stanowiska

wymagajace szczegdlnych predyspozycji psychofizycznych®®.
Rozwigzaniem szczegdlnie dobrze ocenianym przez przedsiebiorcow, ktérzy wzieli udziat
w badaniu, jest oddelegowanie jednego z pracownikéw Centrum do obstugi trafiajacych
do urzedu pracodawcow. Zaletq takiego rozwigzania jest przede wszystkim spodjnosc
informacji przekazywanych pracodawcom oraz utatwienie im korzystania z ustug CIiPKZ.
Taki sposdb organizacji pracy doradcédw zawodowych w CIiPKZ doceniajg zwtaszcza
pracodawcy, ktérzy poszukujac pracownikow korzystajg réowniez z ustug PUP. W tej
ostatniej instytucji kontaktami z pracodawcami zajmuje sie wielu pracownikdéw, co
zdecydowanie utrudnia pracodawcom wspoiprace z urzedem. Oto wypowiedz

pracodawcy, ilustrujgca powyzszy problem:

Do mnie dzwoni po czterech tygodniach: ,dzien dobry dzwonie z [powiatowego] urzedu
pracy, minat miesigc od ztozenia oferty, czy jest ona nadal aktualna?” - ja méwie: ,tak”.
»To prosze zadzwoni¢ pod numer tam i tam i jeszcze raz ztozy¢ [oferte]”. Bo ta pani nie
moze jej na nowo aktualizowaé, tylko musze zadzwoni¢ do innej pani, od poczatku jej
wszystko powiedzieC i ta pani jeszcze raz jq wystawi. [W PUP] jest kilka komodrek osobno do
zgtaszania ofert. Wiec ja dzwonie jeszcze raz i od poczatku zgtaszam, ze dalej szukam na
owoce i warzywa, albo dalej szukam piekarza (...). A w CILiPKZ jest taka pani kierownik, ja
zawsze sie z nig kontaktuje, od samego poczatku zresztg z niq pracuje, dlatego zawsze
rozmawiam z nig®’.

Zgodnie z zakresem czynnosci doradcéw zawodowych zatrudnionych w badanym CIiPKZ,
udzielaniem pracodawcom pomocy w doborze pracownikow zajmuje sie doradca
posiadajacy wyksztatcenie psychologa. Pozwala to na wykorzystywanie, podczas
wykonywania ustugi, miedzy innymi wystandaryzowanych narzedzi diagnostycznych, do

stosowania ktorych uprawnieni sg wytacznie psychologowie.

Opisana ,specjalizacja” doradcéw zawodowych nie wyklucza swiadczenia ustug dla
klientow CIiPKZ w przypadku czasowej nieobecnosci ktorego$ z doradcow. W razie
potrzeby, poszczegdlni pracownicy Centrum zastepujg sie nawzajem w wykonywanych
obowigzkach (wyjatkiem jest stosowanie narzedzi diagnostycznych wymagajacych
wyksztatcenia psychologicznego), dzieki czemu zapewniona jest ciggto$¢ obstugi oséb

poszukujgcych pracy i pracodawcow.

64 ,Zakres obowigzkéw doradcy zawodowego ds. przedsiebiorczoséci w CIiPKZ".

65 ,Zakres obowigzkéw doradcy zawodowego ds. otwartego posrednictwa pracy w CIiPKZ”.
66 ,Zakres obowigzkéw doradcy zawodowego - psychologa w CIiPKZ”.

71DI z pracodawca z duzej firmy, dziatajacej w branzy handlowej.
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Trafnym rozwigzaniem wydaje sie réwniez ocenianie pracy doradcow zawodowych na
podstawie informacji o wszystkich zadaniach, wykonanych przez nich w danym okresie.
Formularz oceny okresowej jest taki sam dla wszystkich doradcow zawodowych,
niezaleznie od specjalizacji kazdego z nich. Dzieki temu doradcy mogg udokumentowac
rowniez dziatania, ktore wykraczaty poza zakres ich podstawowych obowigzkéw. Wedtug

relacji kierownika CIiPKZ:

Kazdy doradca w momencie, kiedy bedzie podlegat ocenie, ma takq swojg karte, w ktorg
wpisuje ilu obstuzyt ludzi, co z informacja zawodowa, czy jakies dodatkowe dziatania
[prowadzit], czyli po prostu, co robit przez kwartat — i na podstawie tego ja oceniam. (...)
Zwracam uwage na to, kto byt jak obcigzony pracg na przestrzeni danego kwartatu. Na
przyktad: ilos¢ klientéw, ilos¢ udzielonych informacji zawodowych, czy innych rzeczy. Na
przyktad jest doradca, ktéry czesto wyjezdza na posiedzenia komisji oceny projektéw, a to
sg spotkania cykliczne raz w tygodniu i ja musze wzigé pod uwage, ze jak on wyjechat w
miesigcu siedem czy pietnascie razy, to on to zrobit kosztem innych dziatan. (...) ale ja
wiem, z czego to wynika, bo ja wiem, ze on ma inne dodatkowe dziatania®®.

2.2.4.6 Zaplecze lokalowe i sprzet techniczny

Do zasobdéw, do ktorych swobodny dostep zadeklarowato przeszto 90% doradcéw
zawodowych uczestniczacych w badaniu ankietowym, naleza: komputer =z
oprogramowaniem do edycji dokumentéw tekstowych (wskazany przez 98%
respondentow - 400 z 409), drukarka (przez 97% - 395 z 409), facze internetowe (przez
95% - 387 z 409) oraz telefon (przez 94% - 382 z 409) - poréownaj: Wykres 11.

Biorgc pod uwage dane na temat dostepnosci zasobow - uzyskane w badaniu
ankietowym doradcow zawodowych - oraz informacje dotyczace znaczenia
poszczegdlnych zasobdw w procesie $wiadczenia ustug z zakresu poradnictwa
zawodowego - uzyskane w badaniu przeprowadzonym metoda studium przypadku - za
stosunkowo najpowazniejsze mozna uznal ograniczenia lokalowe. Pokdj umozliwiajacy
odbywanie indywidualnych rozmoéw znalazt sie wsrdéd zasobdw, do ktérych swobodny
dostep zadeklarowat stosunkowo najnizszy odsetek ankietowanych doradcow
zawodowych - 71% (293 z 409). Doradcy zawodowi z jednostek PSZ objetych badaniem
przeprowadzonym metoda studium przypadku, zwracali uwage na ucigzliwosci
wynikajace z braku takich pomieszczen. W takich okolicznosciach przeprowadzenie
rozmowy z klientem bez obecnosci osoby trzeciej czesto wymaga zmiany stanowiska

pracy przez innego doradce zawodowego lub posrednika pracy:

Potrzebny [jest] lokal, bo sytuacja nieraz jest taka, ze bezrobotny czy doradca chciatby z
tym pracodawca porozmawiaé w cztery oczy i nie ma gdzie. I w sumie ten doradca, ktéry
bedzie prowadzit rozmowy czy z bezrobotnym, czy z pracodawca, to idzie na koniec sali, a
tamci [inni doradcy] idga na drugi koniec. Nie jest to komfortowa sytuacja i nie moze sie
dana osoba przed tym doradcg otworzyé, no bo chciataby indywidualnie porozmawiac®.

68 IDI z kierownikiem CIiPKZ.
59 1DI z kierownikiem PUP.
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agencja badan rynku

Nieco mniejszym problemem wydaje sie ograniczona dostepnos¢ sal umozliwiajacych
prowadzenie spotkan grupowych. Swobodny dostep do takich sal miato 81% (331 z 409)

ankietowanych doradcéw zawodowych (poréwnaj: Wykres 11).

Wykres 11:

Dostepnos$¢ zasobow technicznych i lokalowych: Jakie zasoby ma P. obecnie (stan na dzien
31 V 2007 roku) do swojej dyspozycji w miejscu pracy? [N=409]

B swobodny dostep

B ograniczony dostep
B brak dostepu

O odmowa odpowiedzi

sprzet do nagrywania dzwieku

drukarka kolorowa

pokdj do rozméw indywidualnych
sprzet do nagrywania obrazu
skaner

komputer z oprogramowaniem do edycji grafiki
sprzet zabezpieczjacy narzedzia diagnostyczne
oraz wyniki badan

komputer umozliwiajacy edycje dokumentdéw
multimedialnych

wiasny adres poczty elektronicznej

il

sprzet do odtwarzania dzwieku
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sprzet do gromadzenia i prezentacji zasobow
informacji zawodowej
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dostep do Internetu
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drukarka czarno-biata

komputer z oprogramowaniem do edycji tekstu

=3
>
o
Q
°
o
S
o
Q
N

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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Wyposazenie w podstawowy sprzet techniczny - komputery, drukarki, a takze sprzet do
odtwarzania i nagrywania dzwieku i obrazu - nie budzito zastrzezen doradcéw
zawodowych zatrudnionych w jednostkach objetych badaniem przeprowadzonym metodq
studium przypadku. Opinie tej grupy respondentéw oddaje nastepujaca wypowiedz:
Wyposazeniowo - wiadomo, ze trzeba dazy¢ do czegos lepszego, ale dysponujemy w miare
nieztymi warunkami. Z usprzetowieniem akurat w urzedach pracy nie ma problemu, jezeli
chodzi o sprzet informatyczny. Sprzety dodatkowe, rzutniki multimedialne i takie rzeczy,

tez sq, bo to jest z funduszu pracy kupowane. Tu nie ma potrzeby zbytniego poszerzania,
bo jest to systematycznie dofinansowywane. Na to $rodki sq”°.

2.2.4.7 Narzedzia diagnostyczne, materiaty, opracowania

Zasobami, do ktorych stosunkowo wielu doradcow zawodowych nie ma dostepu, lub ma
jedynie ograniczony dostep, okazaty sie licencjonowane narzedzia diagnostyczne,
zwlaszcza takie, ktorych stosowanie nie wymaga wyksztatcenia psychologicznego.
Swobodny dostep do tego rodzaju narzedzi miato 48% (195 z 409) doradcéw
zawodowych, ktérzy uczestniczyli w badaniu ankietowym. Swobodny dostep do
licencjonowanych narzedzi diagnostycznych, ktérych stosowanie wymaga wyksztatcenia
psychologicznego, miato natomiast 64% (28 z 44) doradcéw zawodowych posiadajgcych
takie wyksztatcenie. W pordéwnaniu z licencjonowanymi narzedziami diagnostycznymi,
ksigzki i czasopisma poswiecone poradnictwu zawodowemu mozna uznac za powszechnie
dostepne - swobodny dostep do tego rodzaju zasobow informacyjnych miato 85% (348 z

409) ankietowanych doradcow.

Omoédwione wyniki przedstawiono na Wykresie 12.

Wykres 12:

Dostepnos¢ narzedzi diagnostycznych i zasobow informacyjnych: Jakie zasoby ma P.
obecnie (stan na dzien 31 V 2007 roku) do swojej dyspozycji w miejscu pracy?
[N=44 / N =4097%]

B swobodny dostep
O ograniczony dostep

B brak dostepu

licencjonowane narzedzia diagnostyczne 64 “
wymagajace wyksztatcenia psychologicznego ‘ = 18
licencjonowane narzedzia diagnostyczne nie 48 “
wymagajace wyksztatcenia psychologicznego 28
zasoby informacyjne (ksiazki, czasopisma) 85 mz

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia”

701DI z dyrektorem PUP.

T w przypadku ,licencjonowanych narzedzi diagnostycznych wymagajacych wyksztatcenia psychologicznego
jako podstawe oprocentowania przyjeto liczbe ankietowanych doradcow zawodowych posiadajacych takie
wyksztatcenie, natomiast w przypadku dwoch pozostatych rodzajow zasobdw, przedstawionych na wykresie,
podstawg oprocentowania byta liczba wszystkich ankietowanych doradcow.

”
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Problemem jest nie tylko ograniczony dostep do narzedzi diagnostycznych, ale takze
ograniczona przydatno$¢ narzedzi, ktérymi dysponujg obecnie doradcy, do
przeprowadzania doboru pracownikéw. Narzedzia te stuzg w wiekszosci do rozpoznawania
preferencji i zainteresowan zawodowych oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy, nie sg
natomiast przeznaczone do stosowania w procesie doboru kadr:
[Brakuje] testéw kompetencji. My zajmujemy sie raczej badaniem preferencji a nie
predyspozycji. I nie mamy czego$ takiego, co by weryfikowato kompetencje. Pracodawcy
bardzo czesto podchodzg do takiej weryfikacji przynoszac testy wykonaniowe,
zrecznosciowe. To, czym dysponuje doradca zawodowy w Wojewddzkim Urzedzie Pracy to
jest taki ubogi zestaw, mamy jeden test inteligencji, ktory jest dla grup a nie 0sob
indywidualnych, a z takich testéw wykonaniowych mamy baterie testéw uzdolnier ogdinych
wykorzystywane niegdys w wojsku, ale tym moze sie postugiwaé tylko osoba z

wyksztatceniem psychologicznym, ale to tez nie jest specjalnie pomocne w odniesieniu
innych stanowisk niz techniczne”.

Doradcy zwracajg uwage, ze narzedzia diagnostyczne, ktérymi dysponuja (na przykiad
test inteligencji APIS), sg pomocne w o0gdélnym okresleniu poziomu kompetencji
kandydatéw, ale nie pozwalajg na dostatecznie precyzyjne opisanie ich predyspozycji i
umiejetnosci w odniesieniu do konkretnego stanowiska. Zgodnie z opinig wyrazong przez
jednego z doradcéw:
Test inteligencji, APIS, mdgtby byC jakims identyfikatorem takiego wyjsciowego poziomu
mozliwosci intelektualnych konkretnych osob, tudziez okre$lania gdzie, w jakiej sferze [ich
potencjat] jest wyzszy a w jakiej nizszy, ale to siega raczej podstaw a nie konkretéw, czyli
[pozwala stwierdzi¢] ze dana osoba "moze miec" zdolnosci, a nie, ze "ma". Potrzebne by
byto cos, co jest stopniowalne w schodzeniu do poziomu wykonania, czyli dajmy na to, ze
dana osoba potrafi ujac iles elementéw przestrzeni, ale rowniez potrafi tq przestrzenia

operowad, co$ w niej zrobi¢. [Przydatne bytyby testy] podobne do testéw inteligencji, ale
jednak zapewniajace szersze mozliwosci wykonaniowe””.

Przewaznie doradcy zawodowi uczestniczac w doborze kandydatéw opierajg sie nie na

wynikach testow, lecz na przeprowadzonej z nimi pogtebionej rozmowie.

Oprocz testéw, doradcy wykorzystujg w pracy takze inne narzedzia, takie jak na przyktad
katalogi zawoddw, zawierajace opis wykonywanych na danym stanowisku czynnosci,

wymaganych kompetencji oraz mozliwosci przekwalifikowania.

W trakcie przeprowadzanych rozmoéw doradcy zwracali uwage na brak narzedzi stuzacych
do precyzyjnego zdiagnozowania oczekiwan pracodawcow zainteresowanych uzyskaniem
pomocy w doborze pracownikéw. Tego rodzaju narzedziem mogtaby by¢ ankieta
zawierajgca zestaw pytan, dzieki ktérym mozliwe bytoby doktadne zidentyfikowanie
oczekiwan pracodawcow wobec poszukiwanego pracownika oraz wymagan, ktore
nalezatoby sformutowa¢ na dane stanowisko pracy. Weditug przewidywan jednego z
uczestniczacych w badaniu doradcéw zawodowych, brak narzedzia stuzacego do

precyzyjnej identyfikacji wymagan pracodawcéw wobec kandydatéw do pracy bedzie

721DI z doradca zawodowym CIiPKZ.
73IDI z doradca zawodowym CIiPKZ.
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bardzo odczuwalny, gdy zaczna obowigzywaé ,Standardy Ustug Rynku Pracy”’?,

przewidujgce udzielanie pomocy pracodawcom w okreslaniu wymagan w sposob bardziej

intensywny, niz obecnie:

Druga sprawa to jest identyfikacja potrzeb pracodawcy oraz zapoznanie sie lub pozyskanie
informacji w szczegdlnosci o profilu dziatania pracodawcy, specyfice produkcji, ustug
warunkach pracy i zatrudnienia. Nie ma [w Standardach Ustug Rynku Pracy] mowy o
narzedziach, w jaki sposéb miatoby sie to odbywal. Firmy zajmujace sie doradztwem
personalnym budujq gigantyczne narzedzia, zajmujg sie latami tym, Zeby wypracowal
sobie jakies narzedzia, a tutaj [w Standardach] jest hasto. To jest moim zdaniem
Zyczeniowe, dlatego Ze przy porywaniu sie na tego typu identyfikacje potrzeb trzeba mieé
co najmniej przygotowane zaplecze do tego typu dziatan. Ustalenie zakresu i form
wspdfpracy, po czym okreslenie wymagan niezbednych i wymagan pozadanych dla
pracownikéw na stanowisku zgtaszanym w ofercie pracy, w szczegdlnosci kwalifikacji,
umiejetnosci, predyspozycji psychofizycznych. (...) tutaj trzeba by byto zrobi¢ cos takiego,
co bytoby opisem stanowiska pracy, ale w miare szczegétowe odnosito sie do konkretnej
instytucji (...). I tutaj potrzebne sq odpowiednie ankiety, odpowiednio przeszkolona osoba,
ktdra dostrzeze istotne fakty, bedzie potrafita wytonié to, co jest najwazniejsze”

2.2.4.8 Osoby bezrobotne i poszukujace pracy

Réwniez osoby bezrobotne i poszukujgce pracy, zarejestrowane w PUP lub bedace
klientami CIiPKZ, moga by¢ rozpatrywane jako szczegdlny ,zaséb” tych instytucii,
wptywajacy na ich zdolnos$¢ do $wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze kandydatow

do pracy.

Oczywistym  warunkiem przeprowadzania doboru pracownikdw sposréd oséb
bezrobotnych lub poszukujacych pracy, zarejestrowanych w PUP lub bedacych klientami
CIiPKZ, jest wystepowanie wsrdd nich osob, ktore moga by¢ rozwazane jako kandydaci
na dane stanowisko. Pracownicy instytucji PSZ objetych badaniami zauwazajq, ze coraz
trudniej jest im dobiera¢ kandydatéw dla pracodawcow, ze wzgledu na zmniejszenie sie
liczby oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy, jakie nastgpito na przestrzeni ostatnich
dwoch lat, w tym zwilaszcza wyrejestrowywanie sie, w zwigazku ze znalezieniem pracy,

przez osoby dysponujace kompetencjami poszukiwanymi przez pracodawcow.

Doradcy zawodowi uczestniczacy w badaniu ankietowym wskazywali, ze najczestszym
powodem niezrealizowania przez nich ustugi z zakresu doboru pracownikéw dla
pracodawcow byly problemy ze znalezieniem odpowiednich kandydatéow - powdd ten
wskazat prawie co drugi (47% - 18 z 38) sposrdd doradcow, ktdrzy stwierdzili, ze ustuga
polegajaca na udzieleniu pracodawcy pomocy w doborze pracownikéw co najmniej raz nie

doszta do skutku - porownaj Wykres 13.

74 Zgodnie z ,Rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007r w sprawie standardéw
ustug rynku pracy”, PSZ majq czas na dostosowanie sie do standardéw do 30 czerwca 2008 r.

7>1DI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
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Wykres 13:

Wskazane przez doradcéw zawodowych powody niezrealizowania przez nich ustugi z
zakresu doboru kandydatow na stanowisko pracy, przygotowanie zawodowe lub staz
[N=38]

(Dotyczy wytacznie respondentéw, ktdrzy stwierdzili, ze zdarzyto sie, ze pracodawca zainteresowat sie
skorzystaniem z pomocy doradcy zawodowego w doborze kandydata na stanowisko pracy,
przygotowanie zawodowe lub staz, ale ostatecznie ustuga nie zostata przeprowadzona; faczny odsetek
wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazac kilka odpowiedzi)

nie udato sie znalez¢ odpowiednich kandydatéow |47
pracodawca wielokrotnie zmieniat kryteria oceny |34
zakres pomocy oczekiwanej przez pracodawce 26
przekraczat mozliwosci P. urzedu ﬁ
pracodawca nie zgtosit ostatecznej oferty / wycofat :13
sie w trakcie

pracodawca sam zrekrutowat pracownikéw D3

z innego powodu D3
% odpowiedzi

"

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia

Doradcy zawodowi z instytucji objetych badaniem przeprowadzonym metodgq studium
przypadku zgodnie przyznajg, ze wsrdd bezrobotnych, ktdérzy pozostajg obecnie w
rejestrach urzedéw pracy, dominujg osoby, ktérych aktywizacja zawodowa jest trudna i

wymaga intensywnej pracy doradcéw zawodowych.

W przypadku oséb o kwalifikacjach umozliwiajacych jedynie wykonywanie prac prostych,
przedmiotem ewentualnej oceny, dokonywanej przez doradce zawodowego, jest w
zasadzie wytacznie motywacja do pracy’®. Zakres pomocy udzielanej przez doradcéw
zawodowych w doborze kandydatow jest zatem ograniczony réwniez z tego wzgledu, ze
wsrod oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy, bedacych klientami PSZ, znaczng grupe
stanowig osoby nisko wykwalifikowane. Na koniec pierwszego poétrocza 2007 roku 18%
bezrobotnych stanowity osoby bez zawodu, a dalszych 11% - pracownicy przy pracach
prostych’’; kwalifikacje osdb bezrobotnych nalezacych do pozostatych ,wielkich grup

zawodowych”’® sg czesto zdezaktualizowane.

Zaréwno z wypowiedzi pracownikow PUP i CIiPKZ, jak i z wypowiedzi pracodawcow

korzystajacych z ustug tych instytucji, wynika, ze kluczowg cechg brang pod uwage przy

76 Doradcy w badaniu studium przypadku wspominali réwniez o sprawdzaniu zdolnosci manualnych, jednak tego
rodzaju sprawdziany byty przeprowadzane przez pracodawcéw, doradcy wystepowali jedynie w roli
obserwatorow.

77 poréwnaj: “Informacja o bezrobotnych wedtug grup zawoddw i specjalnosci w I pdtroczu 2007 roku”,
»~Bezrobotni oraz oferty pracy wedtug zawoddw i specjalnosci”.

78 poréwnaj: Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 8 grudnia 2004r. w sprawie klasyfikacji
zawodow i specjalnosci dla potrzeb rynku pracy oraz zakresu jej stosowania (Dz. U. Nr 265, poz. 2644).
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dobieraniu kandydata spos$rod oséb bezrobotnych Ilub poszukujacych pracy jest
motywacja:
Jezeli to sq pracownicy produkcyjni czy pracownicy najnizszego szczebla to wtedy juz nawet
nie sq waznie kwalifikacje, bo [jesli] ktos ma chec do pracy, niech to bedzie osoba nawet,
ktéra nigdy nie pracowata w danej branzy, ale jesli tylko bedzie chciata pracowac, to oni

[pracodawcy] zrobig wszystko, zeby tylko ta osoba chciata przyjs¢ do nich, oni jg przyucza,
nauczg, pokaza, co trzeba robic”.

Zwracanie szczegolnej uwagi na motywacje jest zwigzane z przekonaniem, ze osoby
zarejestrowane w PUP czesto nie sg faktycznie zainteresowane podjeciem pracy, a
jedynie stworzeniem pozoréw jej poszukiwania w celu zachowania statusu osoby

bezrobotnej i zwigzanych z nim $wiadczen socjalnych:

Mndstwo klientéw, ktdrzy rejestrujq sie w Powiatowym Urzedzie Pracy jest tam z powodu
socjalnych potrzeb, to jest takie wrecz przeklenstwo urzeddow, ze fakt bycia
zarejestrowanym w urzedzie jest formalnym potwierdzeniem dla Miejskiego czy Gminnego
Osrodka Pomocy Spotecznej, Zze ten cztowiek rzeczywiscie poszukuje pracy i moze otrzymac
zasitek. I teraz klient opieki spotecznej otrzymuje informacje, ze moze uzyskaé pomoc, o ile
zarejestruje sie w urzedzie to robi to, po czym posrednik ma obowigzek aktywizowac takg
osobe, ktora sie zarejestrowata i wysyta jq do jednego pracodawcy, drugiego, trzeciego, po
czym sie okazuje, Zze ta osoba jest faktycznie zainteresowana [wytgcznie] otrzymywaniem
pomocy. I co ma taki pracodawca z takim cztowiekiem zrobié, skoro on nie chce podjac tej
pracy? Wiec go odsyta z kwitkiem. Tam sie odbywa pewien dramat, bo ten cztowiek, ktory
trafia do tego pracodawcy, musi tak wymanewrowaé sytuacje, zeby ten pracodawca nie
napisat przypadkiem, ze on nie chce podjgé pracy®°.

Pracodawcow utwierdzajg w tym przekonaniu spotkania z kandydatami do pracy

skierowanymi przez PUP, ktérzy w rzeczywistoéci wcale nie chcg jej podjaé. O takich

doswiadczeniach pracodawcy opowiadali ze szczegdlng irytacja:

Teraz pytanie, czy osoba chciataby pracowal, czy osoba nie szuka pracy. To jest inny
problem, na ktory urzedy pracy juz nie majg wptywu.

Czyli moze by¢ tak, ze ktos przychodzi, a tak naprawde nie bardzo chce?

Doktadnie, tak czesto sie zdarza. Urzedy pracy wysytaja nam ludzi, a okazuje sie, ze po
prostu ten pan przyszedt podbié takg karte, czy tam co oni dostaja, i dziekuje®.

Pod wzgledem szczegdlnego ,,zasobu”, jaki dla instytucji PSZ stanowig osoby bezrobotne i
poszukujgce pracy, sytuacja CIiPKZ rdzni sie korzystnie od sytuacji PUP. Najwazniejsza
réznica wynika z faktu, ze wspodtpraca osoby bezrobotnej lub poszukujacej pracy z CIiPKZ
nie stanowi warunku otrzymywania przez nig jakichkolwiek $wiadczen socjalnych, jest
zatem w petni dobrowolna. O tym, jak duze znaczenie ma to dla pracodawcéw, swiadczy
wypowiedz jednego z nich:

No dla mnie podstawowg kwestig to jest to czy ktos chce pracowal przede wszystkim, jezeli

ktos chce pracowad to wykazuje wieksze zaangazowanie i mu sie chce, jesli ktos przychodzi
z przymusu, to nawet jezeli zostaje zatrudniony, to bardzo szybko sie zwalnia albo porzuca

72 IDI z posrednikiem pracy PUP.
801DI z doradca zawodowym CIiPKZ.
811DI z pracodawca ze firmy $redniej wielkosci, $wiadczacej ustugi ochroniarskie.
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prace, wiec na razie z tych osob ktére byty tutaj polecane [przez CIiPKZ] no to byty osoby,
ktdre rzeczywiécie chciaty pracowac®?.

W przypadku wspotpracy pomiedzy pracodawcami a CIiPKZ w zasadzie nie wystepuje

problem braku autentycznej checi uzyskania pracy przez osoby bezrobotne, ktéry

zdecydowanie negatywnie wptywa na wspotprace pracodawcéw z PUP:
My tutaj dziatamy dobrowolnie, i nigdy nikogo nie zmuszamy do pdjscia do jakiegos
pracodawcy, mozemy tylko sugerowac i zachecad, jezeli wiemy, ze warto. Do nas trafiajg
tacy [klienci], ktérzy naprawde aktywnie szukajq pracy. To nie sg tacy bezrobotni, jak w
urzedzie powiatowym, ze on ma termin i on jest zarejestrowany, ze jest, bo musi by¢, bo
korzysta z Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej i MOPS tak sobie zyczy, a tak naprawde
to on za bardzo nie szuka pracy i mu nie zalezy na tym, zeby jg znalezé. I wtedy taka
osoba do nas raczej nie trafia, bo przychodzg do nas ludzie dobrowolnie, sami, nie pod

Zadnym przymusem. Jezeli juz (...) angazuje sie w to poszukiwanie pracy, to dobrowolnie
przychodzi do nas®.

Brak wymogu rejestrowania sie w CIiPKZ przez osoby poszukujace pracy sprawia, ze do
CIiPKZ, inaczej niz do PUP, trafiajg nieomal wytacznie osoby autentycznie zainteresowane
znalezieniem zatrudnienia. Doradcy z CIiPKZ przyznawali, ze brak koniecznosci udzielania
porad osobom bezrobotnym, ktére w rzeczywistosci nie poszukujg zatrudnienia, znacznie

utatwia ich prace:

My mamy ten wiekszy komfort, ze osoba, klient, ktdry przychodzi do nas, on to juz czuje
na wejsciu, po wyjsciu tez wie, ze ten komfort porady jest o wiele lepszy niz w Powiatowym
Urzedzie Pracy. Bo tutaj mozna poswieci¢ klientowi dwie godziny, w Powiatowym Urzedzie
Pracy jest mniej doradcéw, jest ta presja, ze czeka nastepny klient. Z drugiej strony w
niektérych urzedach moze by¢ wiasnie to dazenie do tego, Zeby jak najwiekszg ilosé
klientéw obstuzyé. Bo wazniejsza jest wiasnie liczba, niz jakosc¢ i efekt koncowy. U nas jest
ten komfort, ze wtasnie klient wie, Zze zostanie obstuzony od poczatku do korica, ze mozna
mu duzo uwagi poswiecic, zostanie potraktowany bardziej podmiotowo, niz w Powiatowym
Urzedzie Pracy, gdzie dochodzg jeszcze te aspekty zwigzane ze skierowaniem, jezeli nie
przyjde to jakies sankcje. A tu nie ma sankcji, tu jest dobrowolnos¢. I jezeli klient chce by¢
obstuzony, nawet wrecz wymagane jest po$wiecenie wiekszej iloéci czasu dla tego klienta®®.

2.2.4.9 Relacje z pracodawcami

Do zasobdéw wptywajgcych na mozliwo$¢ $wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze
kandydatéw nalezy zaliczy¢ takze zdolno$¢ urzedéow pracy do nawigzywania i

podtrzymywania relacji z pracodawcami.

W przypadku PUP nawigzywaniem kontaktéow z pracodawcami zajmujg sie zwykle
posrednicy pracy i to oni sg odpowiedzialni za pozyskiwanie do wspdtpracy nowych
pracodawcow oraz utrzymywanie kontaktu z dotychczasowymi klientami. W jednym z
PUP, objetych badaniem przeprowadzonym metodq studium przypadku, takag

dziatalnoscig zajmowat sie pracownik zatrudniony na stanowisku ,posrednika pracy do

82 1DI z pracodawca z duzej firmy (zatrudniajacej powyzej 250 pracownikdw), dziatajacej w branzy handlowe;.
831DI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
841DI z doradca zawodowym CIiPKZ.
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spraw marketingu”. Jego zadaniem byta szeroka promocja ustug urzedu pracy wsrdd
lokalnych pracodawcéw oraz wyszukiwanie informacji o nowych miejscach pracy. W
trzech pozostatych PUP, objetych badaniem przeprowadzonym metodg studium
przypadku, dziatania z zakresu posrednictwa pracy ograniczaty sie do realizacji

zgtaszanych przez pracodawcow ofert.

Ciekawg inicjatywa jednego z PUP, stuzacg podtrzymywaniu relacji urzedu pracy z
pracodawcami, jest organizowany corocznie konkurs, do ktérego zakwalifikowane zostajg
firmy, ktére w poprzednim roku zatrudnity najwiecej oséb na stanowiska zgtoszone w
ofertach pracy ztozonych w PUP. Nastepnie czytelnicy lokalnej prasy mogg wybrac
przedsiebiorce, ktéry otrzymuje symboliczny tytut Najlepszego Pracodawcy oraz prawo do
wykorzystywania tego tytutu w materiatach promocyjnych firmy. Nagroda przyznawana
jest podczas uroczystej gali, bezposrednio przed $wietami Bozego Narodzenia.
Zasadniczym celem konkursu jest zaciesnianie kontaktéw ze wspotpracujgcymi z PUP

pracodawcami:

Teraz bedzie czwarta edycja [konkursu]. Czytelnicy gtosujq. Kontakt z pracodawcami jest
podtrzymywany. Wszyscy sq zapraszani na rozdanie tych nagréd. Kazdy [pracodawca]
dostaje pamigtkowy dyplom [uczestnictwa w konkursie]. Poza tym, pracodawcow, ktdrzy
trafiaja do nas, zapraszamy na targi pracy. (...) Takze w ten sposdb podtrzymujemy
znajomosé &,
Zaden z dwdch CIiPKZ, objetych badaniem przeprowadzonym metodq studium
przypadku, nie prowadzi obecnie intensywnych dziatann zmierzajacych do nawigzywania
nowych kontaktéow =z pracodawcami, natomiast oba kontynuujg wspdtprace z
dotychczasowymi partnerami. Oba CIiPKZ wiekszg aktywnos$¢ w zakresie udzielania
pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw przejawiaty w przesztosci. W przypadku
jednego z CIiPKZ nawigzaniu relacji z pracodawcami sprzyjata $cista wspdipraca
owczesnej kierowniczki Centrum z regionalng organizacjq zrzeszajacq pracodawcow.

Pozwolito to wypromowac ustuge wsréd pracodawcéw i przyczynito sie do jej rozwoju:

Skad sie wzieta idea wspédtpracy z pracodawcami odnosnie tego doradztwa? Byt taki
moment, ze nasza przetozona wspdlpracowata z tutejszg organizacja zrzeszajaca
pracodawcéw i to byt tez moment, kiedy ona prezentowata ustugi Centrum na forum tej
federacji i stamtad pojawili sie pracodawcy, ktdrzy ustyszeli, ze my oferujemy tego rodzaju
ustuge. I to byt taki zaczep, i potem juz generalnie dialog, ktory sie toczyt miedzy nami, a
tg instytucjg owocowat jakimis sugestiami, albo rozmowg z kandydatami, ktérych oni mieli.
To nie ma takiej requty czy klucza, ktory wskazywatby, ze tylko nasi kandydaci, czy osoby z
zewnatrz, tylko taki mix®®,

Aktualnie, gdy CIiPKZ skoncentrowane sg na realizacji innych zadan, niz $wiadczenie
pomocy pracodawcom w doborze pracownikoéw, podtrzymywanie relacji z pracodawcami

polega na przypominaniu im o ustudze $wiadczonej przez doradcéw zawodowych:

851DI z doradcg zawodowym PUP.
86 1DI z doradcg zawodowym PUP.
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Raz w roku wysytamy do pracodawcdw informacje, ze oferujemy takie ustugi. Ze Centrum
dokonuje naboru pracownikéw uwzgledniajac ich cechy psychofizyczne, ze rekrutacja jest
taka wyselekcjonowana. Pracodawcy wiedzg [o tym] gtdwnie z naszych pism, ktore do nich
wysytamy®’.
Oba CIiPKZ, objete badaniem przeprowadzonym metoda studium przypadku, posiadajq
grono klientow, z ktorymi wspdtpracuja cyklicznie od lat. Stata wspotpraca sprzyja
nawigzywaniu trwatych relacji pomiedzy pracodawcami a doradcami zawodowymi, co
przektada sie na lepsza znajomos$¢ wzajemnych oczekiwan i umozliwia doradcom
zawodowym efektywne $wiadczenie - z jednej strony - pomocy pracodawcom w doborze
kandydatéw, z drugiej zas - pomocy osobom poszukujacym pracy w jej znalezieniu. Na
przyktad, gdy do CIiPKZ trafia osoba, ktéra w opinii doradcy zawodowego mogtaby sie
sprawdzi¢ u pracodawcy, z ktérym doradce taczy dtugotrwata wspodtpraca, to niezaleznie
od zgtoszonego zapotrzebowania, doradca zawodowy stara sie doprowadzi¢ do spotkania
kandydata z tym pracodawcg. Oto relacja na ten temat uczestniczacej w badaniu

kierowniczki dziatu kadr hipermarketu:

[Doradca] dzwoni i pyta: ,Pani Beato, czy nie ma pani akurat czegos dla miodej dziewczyny

4

w [pracy] biurowej?”, albo: ,mam fajnego pana, chciatby pracowaé na magazynie albo w
ochronie, czy nie ma akurat [miejsca]?”. [Doradca] z dosSwiadczenia wie, ze to, Ze ja
podam jakas oferte, to nie znaczy, ze ja nie mam na biezgco jakichs innych [ofert] jeszcze,
wiec czesto dzwoni do mnie i pyta, czy wtasnie czego$ nie mam. Podaje mi imie i nazwisko
tego pana lub tej pani i ja wtedy wiem, ze jest to osoba z polecenia jakby tego Centrum®®.

Podtrzymywaniu relacji z pracodawcami stuzy takze podziat pracy, zgodnie z ktorym
jeden z doradcéw CIiPKZ specjalizuje sie w kontaktach z tg grupa klientow. Takie
rozwigzanie, sprzyjajace utrzymywaniu statej i regularnej wspotpracy, jest doceniane
przez pracodawcéw. Kierownik rekrutacji w agencji zatrudnienia, ktéra od 2004 roku
systematycznie wspditpracuje z CIiPKZ, podkreslat, ze wprawdzie generalnie nie ufa
ocenie przeprowadzonej przez personel urzedéw pracy i woli ocenia¢ kandydatow
samodzielnie, jednak ma zaufanie do doboru przeprowadzonego przez pracownika

CIiPKZ, ze wzgledu na diugotrwatg wspotprace z tym doradca.

2.2.5 Informowanie o ustudze

Badanie ankietowe doradcow zawodowych zatrudnionych w PUP, CIiPKZ oraz MCK
pokazuje, ze do najpowszechniej stosowanych sposobdéw informowania pracodawcéw o
pomocy w doborze pracownikdéw, ktéra mogg uzyska¢ od doradcéw zawodowych, nalezy

zamieszczanie informacji na ten temat na stronie internetowej urzedu (sposob wskazany

87 1DI z doradcg zawodowym / kierownikiem CIiPKZ.
88 1DI z pracodawca z duzej firmy (zatrudniajacej powyzej 250 pracownikdw), dziatajacej w branzy handlowej.
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an rynk

przez 61% respondentéw: 249 z 409) lub w dostepnych w urzedzie ulotkach lub

broszurach (sposéb wskazany przez 54% respondentow: 219 z 409).

W powiadamianiu pracodawcow o mozliwosci uzyskania pomocy doradcéw zawodowych w
doborze pracownikéw istotng role odgrywajg spotkania: indywidualne z posrednikami
pracy (sposéb wskazany przez 59% badanych: 243 z 409) lub doradcami zawodowymi
(sposob wskazany przez 42% respondentéw: 171 z 409) oraz grupowe, w tym podczas

targow pracy (sposob wskazany przez 47% respondentéw: 191 z 409).

Oferta w zakresie poradnictwa zawodowego dla pracodawcéw przez cze$¢ badanych
instytucji byta réwniez przedstawiana w mediach: prasie (przez 19% - 79 z 409
badanych instytucji), a takze w programach radiowych (przez 11% - 44 z 409 badanych
instytucji) oraz telewizyjnych (przez 8% - 34 z 409 badanych instytucji). Blisko jedna
pigta (17% - 70 z 409) badanych instytucji PSZ i OHP informacje o mozliwosci
skorzystania z pomocy w doborze kandydatéw przesytata pracodawcom pocztg

tradycyjna lub elektroniczna.

Odpowiedzi respondentéw na temat sposobéw informowania pracodawcéw o $wiadczonej

przez doradcow zawodowych pomocy w doborze pracownikow przedstawia Wykres 14.

Wykres 14:

Sposoby informowania pracodawcow o pomocy w doborze pracownikéw: W jaki sposéb
informacje o pomocy w doborze pracownikéow, $wiadczonej przez doradcéw zawodowych z
P. urzedu, byly przekazywane pracodawcom, w okresie od 1 I 2006 do 31 V 2007 roku?
[N=409]

(Laczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazac kilka odpowiedzi)

na stronie internetowej P. urzedu

_61
podczas indywidualnych rozméw z posrednikiem |59
pracy z P. urzedu
~54
ﬁéﬂ

na ulotkach dostepnych w siedzibie P. urzedu

podczas grupowych spotkan organizowanych przez
P. urzad

podczas indywidualnych rozméw z doradcg |42
zawodowym z P. urzedu
ogtoszenia w prasie :19
w informacjach wysytanych pocztg tradycyjna lub :17
elektroniczng
ogtoszenia w radiu :11
ogtoszenia w telewizji :8

wizyty aktywnych posrednikéw pracy u D3
pracodawcéw

informacje dostepne w innych instytucjach uz
% odpowiedzi

"

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia

Uzupetnieniem uzyskanych w badaniu ankietowym danych na temat dziatan

informacyjnych prowadzonych przez jednostki PSZ i OHP, sg wyniki badania wybranych
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instytucji PSZ metoda studium przypadku. Jednostki PSZ, objete tym badaniem,
wprawdzie udostepniaty pracodawcom informacje o mozliwosci skorzystania z pomocy
doradcéw zawodowych w doborze kandydatéow do pracy, jednak zadna z nich nie
realizowata kompleksowej strategii promowania tej ustugi. W przesziosci ustuga
polegajgca na pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw byta przez CIiPKZ
promowana intensywniej, niz przez PUP, jednak w momencie badania CIiPKZ nie

informowaty juz o niej tak aktywnie, jak w latach poprzednich:

Naszg ambicjg przed laty byto propagowanie tego programu doboru kadr i realizowanie go
w takim szerokim zakresie. (...) Nie robimy juz czego$ takiego, co kiedys proponowaliSmy,
ze na przyktad wysytamy maile do pracodawcéw, bo raz taka akcja poszta, zasieg wielki, sq
to koszty, jest to dla nas naktad pracy®.

Do sposobdw przedstawiania oferty w zakresie poradnictwa zawodowego dla
pracodawcow, ktore zostalty wskazane przez ponad potowe ankietowanych doradcéw
zawodowych, nalezato prezentowanie jej na stronie internetowej urzedu oraz w
wyktadanych w jego siedzibie ulotkach, a w przyblizeniu co pigty respondent jako sposéb

upowszechniania informacji o ustudze podat publikowanie ich w prasie.

Analiza informacji publikowanych przez PUP, ktore =zostaty objete badaniem
przeprowadzonym metodg studium przypadku, wskazuje, ze informacje te w wiekszosci
byly adresowane do osdb bezrobotnych. Z kolei informacje skierowane do pracodawcow
koncentrowaty sie na mozliwosci skorzystania z takich form wspdtpracy jak staze,
przygotowanie zawodowe, prace interwencyjne Iub dofinansowanie wyposazenia
stanowiska pracy. Teksty ogloszen zamieszczanych z inicjatywy urzeddw w lokalnej
prasie stosunkowo szczegdétowo prezentowaty korzysci, jakie mogg uzyskaé pracodawcy
decydujgc sie na przyjecie pracownika na staz lub przygotowanie zawodowe - na

przykiad:

Szanowny Pracodawco, jesli chcesz zatrudni¢ nowego pracownika, a wczesniej przeszkolié,
nie ponoszac kosztéw, zapraszamy do sktadania wnioskdw o przygotowanie zawodowe dla
0sO0b powyzej 25 roku zycia. W mys$l ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy, pracodawca korzystajacy z programu nie ponosi kosztéw ,zatrudnienia”, a PUP
wyptaca osobom bezrobotnym co miesigc stypendium w wysokosci zasitku dla
bezrobotnych, tj. 697 zt brutto®®.

Tymczasem informacje o pomocy $wiadczonej przez doradcéw zawodowych w doborze
pracownikéw zwykle sprowadzaty sie do krétkiego wyliczenia jej elementéow. W ulotce

skierowanej do pracodawcow mozna przeczytac na przyktad:

8 1DI z doradca zawodowym/kierownikiem CIiPKZ.
90 Ogtoszenie PUP zamieszczone w lokalnej gazecie (wydanie z 26 lipca 2005 roku).
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Poradnictwo zawodowe [to] pomoc w doborze pracownika odpowiadajgcego wymogom
stanowiska pracy poprzez przeprowadzanie wstepnych rozmow kwalifikacyjnych, doradztwo
w trakcie gietd pracy, badanie preferencji i predyspozycji zawodowych kandydatéw do
pracy®’.
Na etapie badania wybranych instytucji rynku pracy metodq studium przypadku nie
zetkneliSmy sie z materiatami, ktére w szczegdlny sposob zachecatyby pracodawcéw do

korzystania z ustug z zakresu poradnictwa zawodowego lub informacji zawodowej.

Z badania ankietowego doradcow zawodowych wynika, ze jednym z dwdch najbardziej
powszechnych sposobéw powiadamiania pracodawcow o mozliwosci skorzystania z
pomocy doradcéw zawodowych w doborze pracownikdw, jest przekazywanie informaciji
na ten temat przez posrednikow pracy, podczas indywidualnych rozméw. Wyniki badania
przeprowadzonego metodq studium przypadku skfaniajg natomiast do wniosku, ze
posrednik pracy nie wystepuje wytacznie w roli promotora ustug $wiadczonych przez
doradce, lecz petni takze role selekcjonera, ktéry moze ogranicza¢ dostep pracodawcéw

do pomocy udzielanej przez doradce zawodowego.

Trudnosci z dostepem do ustug doradcow zawodowych jeden z uczestniczacych w

badaniu pracodawcéw relacjonowat w nastepujacy sposéb:

Musiatem rozmawiaé z kierownikiem urzedu przekonujgc go, ze dla mnie lepszym
rozwigzaniem bedzie przeprowadzenie rekrutacji poprzez zespot poradnictwa zawodowego
(...) pierwotnie szefowa chciata mi wcisng¢ takg opcje: ,a czemu sie upierasz przy
poradnictwie, przeciez to jest prosty temat, przepuscimy to przez posrednikéw pracy”. Ja
méwie: ,nie, nie, nie chce poérednikéw, bo...” i tu przedstawitem argumenty (...)%%.
Z relacji pracownikéw PUP wynika, Zze okolicznosciami, ktére bywajg brane pod uwage
przy podejmowaniu decyzji o skontaktowaniu pracodawcy z doradcg zawodowym, jest
aktualne obcigzenie doradcy praca, perspektywicznos¢ wspotpracy z danym pracodawcy,

a niekiedy rowniez znajomos¢ pracodawcy z pracownikami urzedu pracy.

Posrednicy pracy w PUP angazujg doradcow zawodowych w proces doboru zwykle wtedy,
gdy realizowana jest tzw. ,trudna” oferta pracy, wymagajaca znalezienia kandydata
charakteryzujacego sie specyficznymi kwalifikacjami lub w sytuacji, gdy pracodawca nie
wie, jakie wymagania sformutowa¢ wobec kandydatéw. Posrednicy pracy przewaznie
starajg sie jednak dokonywac doboru bez angazowania doradcy zawodowego, ktory
zazwyczaj jest obcigzony pracg zwigzang z udzielaniem ustug doradczych dla oséb

bezrobotnych i poszukujacych pracy:

Jezeli my wiemy, Ze to bedzie praca polegajaca na przylutowaniu jakich$ elementéw to my
tez nie musimy w to wigcza¢ od razu doradcy, to posrednik moze... Najczesciej, jak

! Ulotka: ,Informacje dla pracodawcdéw”, rozpowszechniana przez PUP.
92 IDI z pracodawca z firmy mikro $wiadczacej ustugi z zakresu posérednictwa finansowego.

68



3 pi nia ] RAPORT PODSUMOWUJACY BADANIE
et I "KOMPLEKSOWA ANALIZA SWIADCZENIA POMOCY PRACODAWCOM W DOBORZE PRACOWNIKOW"

przychodzi oferta, to ona trafia do poSrednika. Jezeli on wie, Ze on tych ludzi znajdzie i wie,
ze sam sobie poradzi, to doradca nie jest wtaczany, no bo on ma dosy¢ duzo tych spotkan
indywidualnych [z bezrobotnymi]®>.

Zaangazowanie doradcy zawodowego w proces doboru pracownikéw na zgtoszone przez
pracodawce stanowisko pracy niekiedy wynika z dgazenia do nawigzania lub pogtebienia
kontaktow z duzymi, znaczacymi na lokalnym rynku firmami. Oto opinia zewnetrznego
obserwatora - wiasciciela agencji zatrudnienia - na temat skfonnosci PUP do udzielania
pomocy w szczegdlnosci pracodawcom, ktorzy sg w stanie ztozy¢ liczne oferty pracy:
Z duzymi [firmami] wspdtpracuje [urzad pracy] jak najbardziej chetnie, z liczacymi sie,
powaznymi firmami. [...] nie jest to raczej problem, zeby zorganizowal spotkanie [takich

pracodawcdéw z kandydatami]. Fakt rekrutacji przez ten zaktad nowych pracownikéw moze
by¢ bez problemu nagtosniony przez urzad pracy.

Czyli mozna powiedzieé, ze urzad pracy specjalizuje sie w takich wiekszych
przedsiebiorstwach, w obstudze wiekszych firm?

Raczej tak. (..) my mamy mato klientéw, takze my [agencja zatrudnienia] po prostu
pomagamy raczej tym takim mniejszym firmom, do dziesieciu, dwudziestu oséb, moze
czterdziestu®.
Powyzsze spostrzezenie potwierdza opinia doradcy zawodowego z CIiPKZ, ktéry pracowat
takze w PUP, na temat wspoétpracy z pracodawcami, bedacymi istotnymi aktorami na
lokalnym rynku pracy. Z relacji respondenta wynika, ze najwiekszg szanse uzyskania
pomocy w doborze pracownikow mieli przedsiebiorcy, ktérzy mogli zaoferowac liczne
oferty pracy, a tym samym przyczyni¢ sie do aktywizacji wiekszej liczby oséb

bezrobotnych. Oto fragment wywiadu ilustrujgcy powyzsze obserwacje:

[Posrednicy pracy] raczej nie kierujg [pracodawcdéw do doradcéw zawodowych]. I ja bym
miat tutaj ogromny problem zeby odpowiedziel, ze jezeli juz kieruje, to na jakiej zasadzie.
Przypuszczam, ze w ogdle nie kieruje, dlatego ze kontakt pracodawcy z urzedem pracy
koriczy sie na posredniku. Bywato tak, ze w momencie, gdy pojawiat sie znaczacy
pracodawca dla urzedu pracy to w urzedzie pojawiata sie akcja na zasadzie "okej, mamy
kandydatow, to sigdzZcie, porozmawiajcie z nimi, zeby to byli tacy klienci jak trzeba.

A co byto kryterium tej "znaczacosci" [pracodawcy]?

Blizsze osobiste kontakty, to znaczy pracodawca byt na tyle znaczgcy, ze oferowat czasami
te miejsca pracy, ktore byty potrzebne w danym momencie. Czyli wspdtpraca z tym
pracodawcg powiatowego urzedu pracy ukfadat sie na tyle pomysinie, ze teraz wskazane
bytoby gc;obranie dla tego pracodawcy w miare odpowiednich kandydatow, a nie wysytanie
jak leci™.

Niektdrzy pracownicy badanych instytucji PSZ wspominali réowniez o przypadkach
podejmowania decyzji o zaangazowaniu doradcy zawodowego w pomoc okreslonemu

pracodawcy ze wzgledu na jego znajomos¢ z pracownikami lub kierownictwem urzedu.

93 IDI z zastepca dyrektora PUP.
94 IDI z zewnetrznym obserwatorem, wtascicielem agencji zatrudnienia.
9 IDI z doradca zawodowym CIiPKZ.
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Sposobem informowania pracodawcéw o mozliwosci skorzystania z pomocy doradcéw
zawodowych w doborze pracownikow, wskazanym przez blisko potowe (47% - 192 z 409)
doradcéw, byly spotkania grupowe, w tym targi pracy (poréwnaj: Wykres 14, strona 66).
Targi pracy stwarzajg mozliwos¢ bezposredniej rozmowy pomiedzy doradcami
zawodowymi a pracodawcami. Jeden z doradcow zawodowych przedstawia zalety targéw
w nastepujgcy sposob:
My tutaj organizujemy z reguty dwa razy do roku targi pracy, takze przy okazji tych targow
pracy jest mozliwos¢ kontaktu z pracodawcami, porozmawiania, jakie problemy, jakie
mozliwosci, czy firma sie rozwija, czy ewentualnie jest potrzebna pomoc ze strony doradcy
zawodowego, jacy kandydaci przychodza, jakiego rodzaju pracownikéw poszukujg
pracodawcy i stad ten kontakt poprzez te targi na nowo odzywa, na nowo przypomina sie
réwniez i o tej ustudze. Myéle, ze bardziej pracodawcy pamietaja [wtedy] o tej ustudze®®.
Targi pracy przez zewnetrznych obserwatoréow bywajg uznawane za najbardziej widoczny

element promocji ustug urzedu pracy:

Takg imprezg [promocyjng] sq te targi pracy organizowane przez urzgad pracy. To jest taka,
mozna powiedzieé, nie impreza tylko spotkanie, o ktérym wszyscy [pracodawcy] wiedzg,
wszyscy sg tym zainteresowani. Jest duze zainteresowanie tym wszystkim i [to] jest taka,
chyba jedyna, bardzo na zewnatrz wychodzaca inicjatywa [urzedu pracy], o ktorej jest
gtoéno w miescie i w naszych tych lokalnych publikacjach®’.
W czesci jednostek PSZ do standardowych sposobdéw powiadamiania pracodawcéw o
ustugach doradcéw zawodowych nalezy wysytanie informacji poczta. Rozwigzaniem
stosowanym przez jedno z badanych CIiPKZ byto systematyczne wysytanie oferty urzedu
pracy do firm, ktorych pojawienie sie stwierdzit pracownik CIiPKZ odpowiedzialny za
prowadzenie monitoringu lokalnego rynku pracy. Liste adresatéw opracowywano na
podstawie artykutdw i ogloszen prasowych oraz informacji o nowozarejestrowanych
firmach, przekazywanych regularnie (raz na kwartat) przez zarzad Specjalnej Strefy

Ekonomicznej, dziatajacej na terenie powiatu.

% IDI z doradcg zawodowym/kierownikiem PUP.
97 IDI z zewnetrznym obserwatorem, dyrektorem organizacji zrzeszajacej pracodawcow.
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2.3 Zapotrzebowanie pracodawcow na pomoc w doborze
pracownikow oraz jego uwarunkowania

(aspekt popytowy)
2.3.1 Korzystanie z ustugi

Poréwnanie poziomu korzystania (w okresie od stycznia 2006 roku do sierpnia 2007
roku) z ustug®® urzedéw pracy i agencji zatrudnienia przez podmioty mikro, mate, $rednie
i duze, prowadzi do wniosku, ze niezaleznie od wielkosci zatrudnienia, korzystanie z ustug
urzedow jest znacznie powszechniejsze, niz z ustug agencji. Przewaga odsetka
pracodawcow korzystajacych z ustug urzedédw pracy nad odsetkiem korzystajacych z
ustug agencji zatrudnienia wsrdd podmiotéw duzych byta w przyblizeniu trzykrotna, a w
pozostatych grupach, wyréznionych ze wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia - jeszcze
wieksza. Okazuje sie rowniez, ze z ustug instytucji rynku pracy czesciej korzystajg

pracodawcy, u ktorych zatrudniona jest wieksza liczba pracownikow.

W okresie od stycznia 2006 roku do sierpnia 2007 roku z ustug urzedu pracy korzystata
jedna trzecia (34%) podmiotéw mikro, przeszio potowa (53%) matych oraz po okoto dwie
trzecie $rednich (65%) i duzych (68%)%. W tym samym okresie z ustug agencji
zatrudnienia korzystat w przyblizeniu co dwudziesty spos$réod podmiotow mikro (5%) i

matych (6%), przeszio co 6smy (13%) Sredni i przeszto jedna pigta (22%) duzych.

Omowione wyniki przedstawiono na Wykresie 15.

%8 W tym przypadku ustugi z zakresu posérednictwa pracy i poradnictwa zawodowego rozpatrywano tacznie.

% Podmioty mikro oznaczajg firmy i instytucji zatrudniajace mniej niz 10 osdb, podmioty mate - zatrudniajace
od 10 do 49 osbb, podmioty $rednie - zatrudniajgce od 50 do 249 osdb, podmioty duze - zatrudniajgce 250 lub
wiecej osob.
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agencija badan rynku

Wykres 15:

Powszechno$¢ korzystania 2z uslug instytucji rynku pracy (posrednictwa pracy
lub poradnictwa zawodowego) w okresie od stycznia 2006 roku do sierpnia 2007 roku
- w zaleznoséci od wielkosci podmiotu oraz typu instytucji rynku pracy $wiadczacej ustuge

B korzystali z ustug

@ nie korzystali z ustug

urzad pracy

=605]

agencja zatrudnienia

podmioty

mikro [N

urzad pracy

610]

agencja zatrudnienia

podmioty mate
[N

urzad pracy

agencja zatrudnienia

podmioty
Srednie
[N=605]

urzad pracy

podmioty
duze
[N=612]

agencja zatrudnienia

% odpowiedzi

"

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia

Wyniki sondazu z pracodawcami, odnoszace sie do skali korzystania przez nich z ustug
zewnetrznych instytucji w zakresie doboru pracownikéw, pozwalajg stwierdzi¢, ze skala
korzystania przez pracodawcow z pomocy urzedow pracy lub agencji zatrudnienia w
doborze pracownikéw jest ograniczona!®®, przy czym podmioty, w ktérych zatrudnionych
jest wiecej o0sob, korzystajqg z pomocy w doborze pracownikéw nieco czesciej, niz
mniejsze firmy lub instytucje. Odsetek pracodawcéw, ktérzy w okresie od stycznia 2006

roku do sierpnia 2007 roku korzystali*®*

z pomocy w doborze pracownikéw, udzielonej
przez urzad pracy lub agencje zatrudnienia, wyniost 7% wsrdd podmiotow mikro, 12%

wérod matych, 14% wsrdd Srednich i 17% wsérdd duzycht?,

10 Tym samym wyniki badania pracodawcéw potwierdzaja wnioski sformutowane na podstawie badania
doradcéw zawodowych, przedstawione w rozdziale 2.2.1

101 W okresie od poczatku 2006 roku do kohca sierpnia 2007 roku.

102 stotne statystycznie (na poziomie ufnoéci 0,95) sg réznice pomiedzy: podmiotami mikro a matymi, mikro a
$rednimi, mikro a duzymi oraz miedzy matymi a duzymi.
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agencija badan rynku

Korzystanie z pomocy zewnetrznych instytucji w doborze pracownikéw byto znacznie
mniej powszechne, niz korzystanie ze $wiadczonych przez nie ustug z zakresu
posrednictwa pracy. W poszczegdlnych grupach, wyrdznionych ze wzgledu na wielkos¢
zatrudnienia, odsetek firm Ilub instytucji, ktére korzystaty z pomocy w doborze
pracownikéw, jest w przyblizeniu czterokrotnie lub pieciokrotnie nizszy od odsetka

podmiotdw, ktore korzystaty z ustug z zakresu posrednictwa pracy.

Omoédwione wyniki zostaty przedstawione na Wykresie 16.

Wykres 16:

Powszechnos$¢ korzystania z pomocy w doborze pracownikdw oraz posrednictwa pracy
w okresie od stycznia 2006 roku do sierpnia 2007 roku - w zaleznosci od wielkosci podmiotu

B korzystali z ustug

B nie korzystali z ustug

pomoc w doborze pracownikow

605]

posrednictwo pracy

[N=

pomoc w doborze pracownikow

610]

posrednictwo pracy

podmioty mate podmioty mikro
[N

pomoc w doborze pracownikéw

605]

posrednictwo pracy

podmioty
Srednie
[N

pomoc w doborze pracownikéw

612]

posrednictwo pracy

podmioty
duze
[N

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia

Wsrdod podmiotdow nalezacych do tej samej kategorii, wyrdznionej ze wzgledu na wielkos$¢
zatrudnienia, poziom korzystania z kazdego z trzech komponentéw pomocy udzielanej
przez doradcow zawodowych (to jest z: udzialu w ocenie kandydatéw, pomocy w
okreslaniu wobec nich wymagan, informacji na temat skutecznego prowadzenia

rekrutacji) byt podobny - réznice nie przekraczaty trzech punktéw procentowych.

Réznice istotne statystycznie, cho¢ nieznaczne, zachodzity natomiast pomiedzy

podmiotami réznigcymi sie wielkoscig zatrudnienia - dotyczylty odsetka podmiotéw
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agencija badan rynku

korzystajacych z pomocy doradcéw zawodowych w ocenie kandydatéw oraz w okreslaniu

stawianych im wymagan'®3,

Z ustug polegajacych na ocenie kandydatéow do pracy korzystato: 3% podmiotéw mikro,
4% matych, 8% srednich oraz 9% duzych, a z pomocy w okreslaniu wymagan wobec
kandydatéw: 3%, 6%, 7% i 8% pracodawcow nalezacych do kolejnych kategorii,
wyrdznionych ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia. Odbiorcami informacji na temat
skutecznego prowadzenia rekrutacji byto odpowiednio: 4%, 6%, 5% oraz 8%

podmiotéw.

Omowione wyniki przedstawiono na Wykresie 17.

Wykres 17:

Powszechnos$¢ korzystania z poszczegdélnych komponentéw pomocy w doborze pracownikow
(pomocy w ocenie kandydatéw, pomocy w okreslaniu wymagan wobec kandydatéw
oraz informacji o skutecznym prowadzeniu rekrutacji) w okresie od stycznia 2006 roku
do sierpnia 2007 roku - w zaleznosci od wielkosci podmiotu

B korzystali z ustug

O nie korzystali z ustug

o ocena kandydatéw do pracy
X

Eg okreslanie wymagan wobec kandydatéw
PnlG)

o I

€Z informacje o skutecznej rekrutacji
3

a

ocena kandydatow do pracy

okreslanie wymagan wobec kandydatéw

610]

1

[N

informacje o skutecznej rekrutacji

ocena kandydatéw do pracy

okreslanie wymagan wobec kandydatéow

605]

[N=

informacje o skutecznej rekrutacji

podmioty $rednie podmioty mate

> N ocena kandydatéw do pracy
(o]
2
£ Z, okreslanie wymagan wobec kandydatéw
2y
Q_éx informacje o skutecznej rekrutacji

% odpowiedzi

"

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia

103 Réznice istotne statystycznie (na poziomie ufnosci 0,95) pod wzgledem korzystania z pomocy w ocenie
kandydatow, zachodzity pomiedzy podmiotami: mikro a $rednimi, mikro a duzymi, matymi a srednimi oraz
matymi a duzymi. Natomiast pod wzgledem korzystania z pomocy w okresleniu wymagan, istotne statystycznie
réznice zachodzity pomiedzy podmiotami: mikro a srednimi, mikro a duzymi oraz matymi a duzymi.
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Opinia

Poniewaz skala korzystania z pomocy w doborze pracownikéw jest bardzo ograniczona,
liczba pracodawcow korzystajacych z ustug z tego zakresu, ktérzy znalezli sie w badanej
probie, byfa niewielka. Z tego wzgledu wyniki méwigce o tym, w jakiego typu instytucji
(urzedzie pracy czy agencji zatrudnienia) badane podmioty korzystaty z poszczegdlnych
komponentéw pomocy w doborze pracownikéw, mogg znacznie odbiega¢ od proporcji

wystepujacych w catej populacji pracodawcow.

Informacje udzielone przez respondentéw reprezentujacych podmioty, ktére korzystaty z
pomocy w doborze pracownikdéw, wskazujg, ze korzystanie z ustugi tego samego rodzaju
zardwno w urzedzie pracy, jak i w agencji zatrudnienia, bylo mato powszechne. Z pomocy
w okreslaniu wymagan wobec kandydatow oraz z informacji na temat skutecznego
prowadzenia rekrutacji badani pracodawcy - niezaleznie od wielkosci reprezentowanej
przez nich firmy lub instytucji - korzystali cze$ciej w urzedach pracy, niz w agencjach
zatrudnienia. Uczestniczace w badaniu podmioty zatrudniajace mniej niz 250 o0sdb,
rowniez z ustugi polegajacej na ocenie kandydatow korzystaty czesciej w urzedach pracy,
niz w agencjach zatrudnienia, natomiast prawidtowosci takiej nie stwierdzono wsrdd
podmiotow zatrudniajgcych 250 lub wiecej pracownikow - poréwnaj: Tabela 3, Tabela 4,
Tabela 5.

Tabela 3:

Typ instytucji, w ktorej pracodawca korzystat z oceny kandydatéow: Gdzie P. firma /
instytucja korzystata z ustugi polegajacej na ocenie kandydatéw do pracy?

(Dotyczy wytacznie podmiotow, ktdre korzystaty z takiej ustugi; ze wzgledu na matg skale korzystania
z ustugi w tabeli podano liczby korzystajacych, nie zas odsetki).

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze
[N=18] [N=27] [N=48] [N=58]

w urzedzie pracy 10 17 32 23

w agendji 6 6 13 28
zatrudnienia

i w urzedzie pracy i

w agencji 2 4 3 5
zatrudnienia

trudno powiedziec 0 0 0 2

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”

75




Dpinia

i RAPORT PODSUMOWUJACY BADANIE
"KOMPLEKSOWA ANALIZA SWIADCZENIA POMOCY PRACODAWCOM W DOBORZE PRACOWNIKOW"

Tabela 4:

Typ instytucji, w ktorej pracodawca korzystat z ustugi polegajacej na okresleniu wymagan
wobec kandydatéw: Gdzie P. firma korzystata z ustugi polegajacej na okresleniu wymagan
wobec kandydatow?

(Dotyczy wytacznie podmiotow, ktdre korzystaty z takiej ustugi; ze wzgledu na matq skale korzystania

z ustugi w tabeli podano liczby korzystajacych, nie za$ odsetki).

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze
[N=17] [N=34] [N=43] [N=50]

w urzedzie pracy 12 27 26 25

w agencji 3 1 8 12
zatrudnienia

i w urzedzie pracy i

w agendji 2 3 7 11
zatrudnienia

trudno powiedzieé 0 3 2 2

Tabela 5:

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”

Typ instytucji, w ktorej pracodawca korzystat z ustugi polegajacej na udzielaniu informacji
na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji: Gdzie P. firma korzystala z ustugi polegajacej
na udzielaniu informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji?

(Dotyczy wytgcznie podmiotéw, ktére korzystaty z takiej ustugi; ze wzgledu na matg skale korzystania
z ustugi w tabeli podano liczby korzystajacych, nie za$ odsetki).

podmioty mikro podmioty mate podmioty srednie podmioty duze
[N=23] [N=35] [N=31] [N=50]

w urzedzie pracy 15 31 19 28

w agendji 5 1 5 13
zatrudnienia

i w urzedzie pracy i

w agendji 2 3 7 9
zatrudnienia

trudno powiedziec 1 0 0 0

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”

2.3.2 Potrzeba ,zaawansowanego” doboru pracownikow

Uznanie przez pracodawce, ze powinien poszerzy¢ swojg wiedze z zakresu prowadzenia

rekrutacji lub zleci¢ zewnetrznej instytucji ocene kandydatéw do pracy, zalezy zaréwno

od obiektywnej sytuacji pracodawcy, jak i od tego, jak pracodawca jg postrzega.

Brak zainteresowania poszerzaniem wiedzy w zakresie rekrutacji i selekcji moze by¢

przejawem

niedostatecznych kompetencji

pracodawcy wfasnie w tym obszarze.

Przekonanie pracodawcy, ze jest w stanie sam odpowiednio oceni¢ kandydatéw, albo ze
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przeprowadzenie oceny jest zbedne, moze okaza¢ sie nieadekwatne. W opinii
pracownikéw urzedéw pracy, objetych badaniem przeprowadzonym metodg studium
przypadku, pracodawcy czesto nie sg S$wiadomi wilasnych ograniczen w zakresie
prowadzenia doboru pracownikéow lub nie sg gotowi przyznaé, ze ich wiedza na temat

prowadzenia rekrutacji jest skromna:

Ja mysle, ze trzeba jeszcze troszke czasu na to, zeby pracodawca tez sie przekonat, ze ten
doradca zawodowy ma troche racji i moze [go] ukierunkowal. Bo niektorzy pracodawcy to
sg tacy, ze alfa i omega, on wszystko wie, a w rzeczywistosci sie pézniej okazuje, ze on
niewiele wie, ze skorzystanie z ustugi doradcy zawodowego by mu wiele pomogto i
wyjasnito te sytuacje. A niektdrzy pracodawcy - na zasadzie wstydu, nie pdjdzie. On nie
pdjdzie, bedzie sie bronit, a niektdérzy chetnie pojda. Ale ich jest mniej. Pracodawca, ktory
idzie do doradcy zawodowego to sie nie wstydzi, ze czegoé nie wiel%*

Wedtug relacji doradcow zawodowych z badanych instytucji problem ten wystepuje

przewaznie wsréd wiascicieli niewielkich firm, ktorzy sg przeswiadczeni, ze jako

pracodawcy sami wiedzg najlepiej, jakiego potrzebujg pracownika i sami sg w stanie

najlepiej go ocenié.

Zdaniem doradcow zawodowych z instytucji PSZ badanych metodg studium przypadku,
gotowos¢ pracodawcow do korzystania ze wsparcia profesjonalnych instytucji rynku pracy
stopniowo wzrasta. Niektérzy doradcy wigzg te zmiane, posrednio, z poprawg wizerunku
urzedu pracy:
[Zainteresowanie pracodawcdéw ustuga] jest to pozytywny objaw, przedtem niechetnie
podchodzili do urzednika, do tematéw zwigzanych z rynkiem pracy. A przeciez nikt mu nie
bedzie doradzaé, co ma robi¢ w produkcji, tylko czy zatrudniaé, czy nie. Wiec jest to

tendencja wzrostowa. Tak jak tendencjg wzrostowg jest coraz bardziej pozytywne
postrzeganie Urzedu Pracy’®®.

Nie lekcewazac ograniczen wynikajacych z barier kompetencyjnych, wystepujacych w
przypadku czesci pracodawcow, nalezy zwrdci¢c uwage na rodzaj stanowisk, na ktére
pracodawcy poszukujg kandydatow oraz na kluczowg role okolicznosci zwigzanych z

sytuacja na rynku pracy.

W przypadku stanowisk niewymagajacych okreslonych umiejetnosci ani szczegolnych
predyspozycji, stosowanie bardziej zaawansowanych technik oceny kandydatéw, niz
przeprowadzenie rozmowy przez pracodawce lub przysziego przetozonego, moze by¢

zbyteczne. Przyznajg to réwniez pracownicy urzedéw pracy:

Wydaje mi sie, ze wiekszos¢ ofert pracy, jakie wptywaja do naszego urzedu, to nie sgq oferty
dla 0séb o wysokich kwalifikacjach, to nie sg stanowiska pracy, ktore by wymagaty az tak
skrupulatnego przygotowania tego pracownika. Wydaje mi sie, ze wieksze wymagania
mieliby pracodawcy, ktérzy chcieliby, zeby im takg specjalistyczng kadre wyszukiwad, no to
trzeba bytoby testowal, takie metody fachowe rekrutacji [stosowal]. Natomiast ci
pracodawcy, ktorzy tutaj na lokalnym rynku pracy zgtaszajq oferty... to sg takie oferty

104 1DI z kierownikiem PUP.
1951DI z dyrektorem PUP.
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pracy, ktére nie wymagajq chyba takiej zbyt specjalistycznej obrdbki, tak bym
powiedziata'®®,

Opinia pracodawcow o celowosci przeprowadzania oceny przysztych pracownikéw oraz
poziom wymagan wobec kandydatdw na poszczegdlne stanowiska zalezy od sytuacji na
rynku pracy. Obecnie, gdy pracodawcy napotykajq coraz wieksze problemy z
pozyskaniem oséb chetnych do pracy, ich oczekiwania wobec potencjalnych pracownikéw

ulegajg zmianie.

W zgodnej ocenie pracownikow, zewnetrznych obserwatoréw oraz pracodawcéw,
uczestniczgacych w badaniu realizowanym metodq studium przypadku, w ciggu ostatnich
dwéch lat na rynku pracy zaszta zmiana, opisywana jako przejscie od ,rynku

"107 Wzrost trudnosci w znalezieniu odpowiednich

pracodawcy” do ,rynku pracownika
pracownikéw jest wigzany z powstawaniem nowych miejsc pracy, odptywem sity roboczej
za granice, a takze niedostosowaniem systemu ksztatcenia zawodowego do
zapotrzebowania pracodawcéw!®®, Zardéwno doradcy zawodowi, jak i przedsiebiorcy,
wspominali w tym kontekscie rowniez o wzroscie oczekiwan ptacowych kandydatow,

ktére pracodawcy nie zawsze sg w stanie zaspokoic:

Jest rotacja pracownikdw, czyli zgtoszenie kolejnej oferty pracy przez pracodawce nie
zawsze oznacza, ze on zatrudnia osobe na kolejne stanowisko. Zamierza zatrudni¢ kolejngq
osobe, ale w miejsce osoby, ktéra na przyktad przestata pracowal u danego pracodawcy,
bo pracownicy majg inne alternatywy, zmieniajg prace, szukajq lepszej pracy, lepiej ptatnej
pracy co jest wazne. (...) coraz trudniej znalez¢ pracownika wykwalifikowanego, pracodawcy
troche powoli, ale zaczynajgq sobie zdawac sprawe, ze zeby zatrzymac tego pracownika to

muszg chociazby zwiekszy¢ wynagrodzenie, bo tracimy tych fachowcoéw. Po prostu tracimy

ich, bo oni wyjezdzaja, szukaja innych mozliwosci*®°.

Trudnosci z zatrudnieniem odpowiednich pracownikédw zmieniaja podejscie pracodawcow
do procesu rekrutacji i selekcji. Pracodawcy redukujg stawiane wymagania i sq sktonni
wykazywaé wiekszg elastyczno$¢ podczas oceny kandydatéw. W sytuacji niedoboru
pracownikéw, przy rekrutacji kandydatow na stanowiska niespecjalistyczne spada
znaczenie posiadanych przez nich umiejetnosci i wyksztatcenia, relatywnie wzrasta
natomiast waga przypisywana do motywacji kandydatéw, przejawianej przez nich checi

do pracy oraz kompetencji ,miekkich”. Jak relacjonuje jeden z doradcéw:

[Zmieniajq sie] rowniez potrzeby pracodawcéw. A to wynika z podazy na rynku pracy. Z
podazy pracownikéw, kadry. W latach ubiegtych pracodawcy mieli wieksze oczekiwania,

106 1DI z posrednikiem pracy PUP.

107 powyzsza tendencje obrazuja takze dane ze statystyki publicznej. Stopa bezrobocia w roku 2006, w
stosunku do roku 2005, spadfa we wszystkich wojewoddztwach oraz powiatach, w ktérych zlokalizowane byty
jednostki PSZ objete badaniem przeprowadzonym metoda studium przypadku.

108 QOstatnia z wymienionych okolicznoéci zwieksza zapotrzebowanie na ustugi instytucji PSZ polegajace na
przekwalifikowywaniu osdb bezrobotnych. W opinii pracownikéow urzedoéw pracy, uczestniczacych w badaniu
przeprowadzonym metodg studium przypadku, pracodawcy sa coraz bardziej zainteresowani udziatem osob
bezrobotnych - swoich potencjalnych pracownikéw - w kursach doszkalajacych, organizowanych przez urzad
pracy, a takze w przygotowaniu zawodowym. Takie dziatania pozwalajg poszerzy¢ grono kandydatéw do pracy o
osoby, ktdérych ,zdolnos¢ do bycia zatrudnionym” byta dotychczas niska.

109 1DT z doradcg zawodowym PUP.
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poniewaz - jak wiemy - 0so0b bezrobotnych byto zdecydowanie wiecej. Na przyktad
pracownik obstugi klienta - w latach ubiegtych, dwa lata temu, czy jeszcze rok temu
pracodawca wyznaczat nam szereg warunkow, ktére musiat spetni¢ kandydat. Dzisiaj
pracodawca mowi ,dajcie mi cztowieka, ja juz go wyszkole. Byleby byt cztowiek”. Zaczyna
brakowaé nam ludzi do pracy. Ale to nie do konca jest prawda. Wiadomo, Zze pracodawca
wyszkoli pracownika, ale musi on posiadac podstawowe umiejetnosci. Spetnia¢ podstawowe
warunki. Musi by¢ komunikatywny, otwarty, a wiec posiadaé takie wewnetrzne
predyspozycje’i®,

Wyniki badania ankietowego pracodawcéw wskazujg, ze najwieksze znaczenie ocenie
motywacji kandydatéw przypisuje sie w podmiotach mikro oraz matych. Okoto szesciu na
dziesieciu badanych reprezentujgcych takie podmioty (odpowiednio: 60% i 59% )
okreslito ocene motywacji kandydatéw jako ,bardzo wazng”, podczas gdy wsrdd
przedstawicieli podmiotow $rednich i duzych odsetek oséb, ktore udzielity takiej

odpowiedzi, wynosit nieco ponad dwie pigte (odpowiednio: 46% i 43%).

Pracodawcy z podmiotéw $rednich oraz duzych, w odrdéznieniu od badanych
reprezentujacych podmioty mikro lub mate, podobnie czesto, jak ocene motywacji, za
».bardzo wazng” uwazajg ocene wiedzy i umiejetnosci kandydatow (47% wskazan wsrod

podmiotéw Srednich oraz 45% wsrdd duzych).

Niezaleznie od wielkosci reprezentowanego przez pracodawce podmiotu, ocena
predyspozycji kandydatéw, a takze ich cech fizycznych i stanu zdrowia, byty uznawane za

»bardzo wazne” rzadziej, niz ocena motywacji oraz wiedzy i umiejetnosci.

Odsetek respondentéow, dla ktorych ,bardzo wazna” byta ocena predyspozycji
kandydatéw, a takze respondentéw, ktdérzy za ,bardzo wazng” uwazali ocene cech
fizycznych i stanu zdrowia ewentualnych pracownikéw, byt zblizony niezaleznie od
wielkosci podmiotu (réznice pomiedzy podmiotami mikro, matymi, srednimi i duzymi nie

przekraczaty pieciu punktow procentowych).

Szczegdtowe wyniki przedstawiono na Wykresie 18.

110 1DI z doradca zawodowym/kierownikiem CIiPKZ.
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agencja badan rynku

Wykres 18:

Znaczenie przypisywane przez pracodawcow ocenie poszczegélnych cech kandydatow do
pracy: Na ile wazna jest ocena kandydatéw do pracy w P. firmie pod nastepujacymi
wzgledami:

(Odpowiedzi udzielano za pomocq dziesieciopunktowej skali ocen, gdzie 1 oznaczato, ze ocena pod
danym wzgledem ,w ogdle nie jest wazna”, a 10 - ze ,jest bardzo wazna”)

motywacji [2

o
< _ wiedzy i umiejetnosci
€ n
=9 "
£ “ﬁ’ predyspozycji
EZ
o cech fizycznych i zdrowia
g
motywacji
Q
g —_ wiedzy i umiejetnosci
o
> ..
] “ﬁ’ predyspozycji
g2
S cech fizycznych i zdrowia
a
o motywacji
C
D — wiedzy i umiejetnosci
Ay
>% predyspozycji
o =z
g ~ cech fizycznych i zdrowia
o
(o}

motywacji

wiedzy i umiejetnosci

[N

predyspozycji

podmioty duze
612]

cech fizycznych i zdrowia

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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Ankietowani pracodawcy za najbardziej odpowiedniq metode oceny motywacji
kandydatéw uznawali najczesciej przeprowadzenie z nimi rozmowy - taki sposob
wskazato w przyblizeniu szesciu na dziesieciu (61%) respondentéw z podmiotéw mikro,
siedmiu na dziesieciu (72%) z matych i oSmiu na dziesieciu ze Srednich (82%) oraz z
duzych (83%). Przedstawiciele firm mikro byli przy tym jedyna grupg, ktéra podobnie
czesto, co rozmowe, za szczegodlnie dobry sposdb oceny motywacji kandydatéw uwazata

wykonanie przez nich prébnego zadania (58%).

Powierzenie kandydatowi =zadania byto uznawane szczegdlnie czesto, przez
przedstawicieli podmiotow kazdej wielkosci, za najlepszy sposdb oceny posiadanej przez
niego wiedzy i umiejetnosci — 70% wskazan wsrod podmiotéw mikro, 63% wsrdod
matych, 54% wsrdd srednich i 55% wsrod duzych. O ile jednak reprezentanci podmiotéw
mikro oraz matych wskazywali ten sposdb znacznie czesciej, niz inne metody
sprawdzania wiedzy i umiejetnosci kandydatow, o tyle przedstawiciele podmiotow
$rednich oraz - zwilaszcza - duzych, tylko niewiele rzadziej wskazywali w tym kontekscie
wywiad z kandydatem. Prawdopodobnie rdznica ta wynika przynajmniej czesciowo z
faktu, ze przedstawiciele wiekszych firm czesciej prowadza rekrutacje na stanowiska, w
przypadku ktérych posiadanie odpowiedniej wiedzy i umiejetnosci mozna zweryfikowac

prowadzac rozmowe.

Rozmowa, niezaleznie od wielkosci reprezentowanego przez respondenta podmiotu, byta
najczesciej wskazywanym sposobem  weryfikacji posiadania przez kandydata
odpowiednich predyspozycji (72% wskazan wsréd podmiotéw mikro, 78% wsrdd matych,

80% wsrdd srednich, 76% wsrdéd duzych).

W zaleznosci od wielkosci reprezentowanych podmiotéw, badani réznili sie opiniami na
temat przydatnosci testow. Niezaleznie od przedmiotu oceny (motywacja, wiedza i
umiejetnosci lub predyspozycje), odsetek respondentéw wskazujgcych testy jako
najlepszy sposéb oceny byt najmniejszy wsrdd przedstawicieli podmiotéw mikro i matych,
Sredni wsréd przedstawicieli podmiotéw zatrudniajacych od 50 do 249 pracownikow,

najwyzszy natomiast — wsrdod pracodawcow z duzych firm i instytucji.

Zapoznanie sie z dokumentami kandydata w zadnej podgrupie i w odniesieniu do
zadnego przedmiotu oceny nie byto metoda, ktdérg najczesciej wskazywano jako
najlepsza. Analiza dokumentéw znalazta sie na drugim miejscu wsréd metod oceny

motywacji kandydatow, preferowanych przez przedstawicieli podmiotéw duzych.

Omowione wyniki przedstawia Tabela 6.

81



Dpinia

Tabela 6:
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Opinie pracodawcow na temat najlepszych sposobow oceny cech kandydatéw: Czy cheé
kandydata do pracy (jego motywacje); wiedze fachowa i umiejetnosci techniczne; cechy
psychiczne i spoteczne (predyspozycje) kandydata najlepiej jest P. zdaniem, oceniac
poprzez:

(Laczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazac kilka odpowiedzi)

podmioty mikro

podmioty mate

podmioty $rednie

podmioty duze

[N=605] [N=610] [N=605] N=612]
s | T s | T s | T s | T
= 3 R = 3 R = 3 R = 3 R
(6] - C o O - C o (8] - C o (8] - C [e]
© ) a © ) Q © ) Q © ) (a8
s x| 2| s |8 2] 5| x8| 2| | 8| 2
> o .9 S > o9 S > -9 S > -9 o
S | 8| 2 | 8 | 2E| © | 8 | 2E| @ | 8 | €E | ©
£ 25 a £ 25 a £ 25 a £ 25 a
f:ssttgff’wa”'e 7% | 10% | 13% | 6% | 12% | 13% | 12% | 16% | 23% | 19% | 21% | 32%
rozmowe z 61% | 37% | 72% | 72% | 42% | 78% | 82% | 46% | 80% | 83% | 52% | 76%
kandydatem
zapoznanie
SI& z 1 21% | 17% | 9% | 35% | 31% | 14% | 44% | 39% | 19% | 40% | 37% | 16%
dokumentami
kandydata
zadanie dla 58% | 70% | 30% | 46% | 63% | 26% | 35% | 54% | 20% | 34% | 55% | 20%
kandydata

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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2.3.3 Wiedza o swiadczeniu ustugi przez doradcow zawodowych z PSZ

Poziom wiedzy o $wiadczeniu przez urzedy pracy ustug z zakresu pomocy w doborze

kandydatéw jest wsrdd pracodawcdw stosunkowo niski.

O tym, ze urzedy pracy udzielajg pomocy w ocenie kandydatow, wiedziato w przyblizeniu
trzech na dziesieciu przedstawicieli podmiotéw nalezacych do poszczegdlnych kategorii
wielkosci zatrudnienia (29% przedstawicieli podmiotow mikro, 28% podmiotdw matych,
30% $rednich i 30% duzych'!').

Odsetek pracodawcow s$wiadomych, ze urzedy pracy $wiadcza pomoc w okreslaniu
wymagan wobec kandydatow, wynosit w poszczegdlnych podgrupach, wyrdznionych ze
wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia, od okoto jednej trzeciej do dwdch pigtych (40% wsrdd

podmiotéw mikro, 38% wsrdd matych, 37% wsrdd srednich i 34% wsrdd duzych).

Podobnie ksztattowat sie odsetek pracodawcéw, ktorzy wiedzieli, ze urzedy pracy mogaq
stanowi¢ zrdédto informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji (40% wsréd

podmiotéw mikro, 42% wsréd matych, 40% wsrdd Srednich i 32% wsrdd duzych).

Warto réwniez zwrocic uwage na prawidtowosc¢ specyficzng dla firm oraz instytucji
zatrudniajacych 250 i wiecej osob: wsrdd przedstawicieli tej grupy podmiotéw wystgpita
znaczna - w przyblizeniu dwukrotna - przewaga respondentow, ktérzy wykonywanie
kazdego z komponentdéw badanej ustugi przypisywali wylacznie agencjom zatrudnienia,
nad respondentami przekonanymi, ze tego rodzaju pomoc $wiadcza wytacznie urzedy
pracy. Przeprowadzanie oceny kandydatow wytacznie agencjom zatrudnienia
przypisywato 32% badanych reprezentujgcych duze podmioty, natomiast wyigcznie
urzedom pracy: 15%. W przypadku okreslania wymagan wobec kandydatéw analogiczne
odsetki wynosity 31% i 15%, natomiast w odniesieniu do udzielania informacji na temat

prowadzenia rekrutacji: 32% i 16%.

Przewaga respondentdw przekonanych, ze dang ustuge wykonujga wyfacznie agencje
zatrudnienia, nad tymi, ktorzy uwazali, ze jej Swiadczeniem zajmujg sie wytacznie urzedy
pracy, wystgpita réwniez wsrdd przedstawicieli podmiotéw mikro, w odniesieniu do

udzielania pomocy w ocenie kandydatéw do pracy (odpowiednio: 24% i 16%).

Omowione wyniki przedstawiono na Wykresie 19.

111y aczny odsetek odpowiedzi ,urzedy pracy” oraz ,i urzedy pracy, i agencje zatrudnienia”.
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Wykres 19:

Wiedza pracodawcow o swiadczeniu ustug z zakresu pomocy w doborze kandydatéw przez
urzedy pracy oraz przez agencje zatrudnienia: Prosze okresli¢ czy zgodnie z P. wiedza
poszczegollne ustugi sa swiadczone przez: urzedy pracy, agencje zatrudnienia, i urzedy
pracy i agencje zatrudnienia, ani urzedy pracy ani agencje zatrudnienia.

B urzedy pracy

O agencje zatrudnienia

@i urzedy pracy i agencje zatrudnienia

O ani urzedy pracy, ani agencje zatrudnienia

B trudno powiedzie¢

_g ocena kandydatéw do pracy 24 41

E'”O_" okreslanie wymagan wobec kandydatéw “ 22 hid ii E
o)

'E 2 informacje o skutecznej rekrutacji “ 23 ii‘ ii n
3

[a )

ocena kandydatéw do pracy 20 0

okreslanie wymagan wobec kandydatéw “ 18 hii ia E

informacje o skutecznej rekrutacji 17 4

ocena kandydatéw do pracy “ 21 hii 44 E
okreslanie wymagan wobec kandydatéw “ 21 hi‘ ia a

[N=610]

605]

podmioty $rednie podmioty mate

= informacje o skutecznej rekrutacji 20 4

> = ocena kandydatéw do pracy n 32 hii ii a
o

S v~

£ 5 © okredlanie wymagan wobec kandydatéw 31 : 2

S5

o =2

a - 32 B

informacje o skutecznej rekrutacji

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia

Wiedza o udzielaniu przez urzedy pracy pomocy w doborze kandydatéw jest mniej
powszechna, niz wiedza o swiadczeniu przez te instytucje ustug z zakresu posrednictwa
pracy (to jest: udzielaniu pomocy w znalezieniu kandydatéw oraz przekazywaniu
informacji o lokalnym rynku pracy). Odsetek pracodawcow, ktoérzy wiedza, ze urzedy
pracy udzielajg pomocy w znalezieniu kandydatéw, wynosit - w zaleznosci od wielkosci
podmiotu - od okoto dwoch trzecich do okoto trzech czwartych (68% wsréd podmiotéw

mikro, 73% wsrdéd matych, 74% wsrdd srednich oraz 76% wsrdéd duzych).
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O tym, ze urzedy pracy udzielajg informacji na temat sytuacji na lokalnym rynku pracy,

wiedziato w przyblizeniu siedmiu na dziesieciu przedsiebiorcéw z kazdej grupy (66%

przedstawicieli podmiotéw mikro, 69% matych, 72% S$rednich oraz 72% duzych).

Ponadto, w przypadku ustug z zakresu posrednictwa pracy (w odrdznieniu do ustug z

zakresu pomocy w doborze kandydatow), respondenci przekonani, ze ustugi te sg

wykonywane wyfgcznie przez urzedy pracy, byli kilkakrotnie liczniejsi od oséb, ktére

sadzity, ze Swiadczg je wylacznie agencje zatrudnienia (réznica wynosita od trzech do

dziewieciu razy - w zaleznosci od ustugi oraz kategorii pracodawcow, wyrdznionej ze

wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia) - poréwnaj Wykres 20.

Wykres 20:

Wiedza pracodawcéw o swiadczeniu ustug z zakresu posrednictwa przez urzedy pracy oraz
przez agencje zatrudnienia: Prosze okreséli¢ czy zgodnie z P. wiedzg poszczegdlne ustugi sa
Swiadczone przez: urzedy pracy, agencje zatrudnienia, i urzedy pracy i agencje
zatrudnienia, ani urzedy pracy ani agencje zatrudnienia.

podmioty

podmioty

podmioty
Srednie
mate [N

podmioty
duze

=605]

605] =610] mikro [N

[N=

[N=612]

W urzedy pracy
O agencje zatrudnienia
Eiurzedy pracy i agencje zatrudnienia

Eani urzedy pracy, ani agencje zatrudnienia

B trudno powiedzieé

znalezienie kandydatéw do pracy

informacja o lokalnym rynku pracy

znalezienie kandydatow do pracy

informacja o lokalnym rynku pracy

znalezienie kandydatéw do pracy

informacja o lokalnym rynku pracy

znalezienie kandydatow do pracy

informacja o lokalnym rynku pracy o H 24 m

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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W badaniu ankietowym, pracodawcéw ktérzy zdawali sobie sprawe, ze urzedy pracy
$Swiadczg pomoc w doborze pracownikdéw, zapytano, gdzie spotkali sie z informacjami na

ten temat.

Przedstawiciele podmiotéw mikro oraz matych wskazywali najczesciej strony internetowe
urzedu pracy (28% wskazan w pierwszej i 36% w drugiej grupie) oraz ogtoszenia
zamieszczane przez urzad w mediach (odpowiednio: 33% i 29%). Po okoto jednej piatej
badanych reprezentujgcych podmioty mikro, z informacjami na temat udzielania przez
urzad pracy pomocy w doborze kandydatéw, zetkneto sie w ulotkach lub broszurach
udostepnianych przez te jednostke (21%) lub w rozmowie z innym pracodawcyg (20%).
Wsrdd przedstawicieli podmiotdw matych, oprdécz tych dwdch sposobéw (wskazanych
przez, odpowiednio: 21% i 19% badanych), po okoto jednej pigtej wskazan uzyskaty
rowniez: rozmowa z posrednikiem pracy (19%) oraz rozmowa z osobg poszukujacg pracy

u danego pracodawcy (20%).

Przedstawiciele podmiotdéw s$rednich i duzych z informacjg o udzielaniu przez urzad pracy
pomocy w doborze pracownikdédw spotykali sie zdecydowanie najczesciej na stronie
internetowej urzedu (48% wskazan w pierwszej i 45% w drugiej grupie). Kolejne miejsca
pod wzgledem odsetka wskazan zajety - wymieniane podobnie czesto: ogtoszenia
zamieszczane przez urzad pracy w mediach (31% wskazan ws$réd przedstawicieli
podmiotéw S$rednich i 27% wsrdd respondentdw reprezentujacych podmioty duze) oraz
rozmowa z posrednikiem pracy (po 28% wskazan w obu grupach). Niewiele rzadziej
wymieniano ulotki i broszury, udostepniane przez urzad pracy (26% wskazan wsrdd
przedstawicieli podmiotow srednich i 23% wsrdod przedstawicieli podmiotow duzych). Po
okoto jednej piatej ankietowanych reprezentujacych podmioty zatrudniajace od 50 do
249 o0s6b, a takze respondentéw z podmiotéw =zatrudniajacych 250 Ilub wiecej
pracownikéw, o udzielaniu przez urzad pracy pomocy w doborze pracownikéw
dowiedziato sie od osdb poszukujgcych pracy w ich firmie lub instytucji (po 19% w obu
grupach) lub w rozmowie z doradcg zawodowym z urzedu pracy (réwniez po 19% w obu

grupach).

Szczegdtowe wyniki przedstawiono na Wykresie 21.

86



op

inia

agencja badan rynku

i RAPORT PODSUMOWUJACY BADANIE
"KOMPLEKSOWA ANALIZA SWIADCZENIA POMOCY PRACODAWCOM W DOBORZE PRACOWNIKOW"

Wykres 21:

Zrodia
Gdzie

informacji o pomocy w doborze pracownikéw, swiadczonej przez jednostki PSZ:
spotkat(a) sie P. z informacja, ze urzedy pracy prowadza pomoc w doborze

pracownikow?

(Dotyczy tylko podmiotow, ktéorych przedstawiciele wiedzieli, ze urzedy pracy $wiadcza pomoc w
doborze pracownikéow)

w

©CeNOUNLN R

£ 22 2 2 =2

. na stronie internetowej urzedu pracy
. W ogtoszeniach zamieszczanych przez urzad pracy w prasie, radiu lub telewizji

ulotkach, broszurach urzedu pracy

rozmowie z posrednikiem pracy z urzedu pracy

rozmowie z osobg poszukujacqg pracy w P. firmie

rozmowie z doradcg zawodowym z urzedu pracy

rozmowie z innym pracodawcyg

rozmowie z pracownikiem urzedu pracy innym niz wymienieni

rozmowie z pracownikiem urzedu pracy, ale nie wiem, na jakim byt stanowisku

10. na targach pracy lub innych grupowych spotkaniach organizowanych przez urzad pracy
11. w informacji przekazanej przez organizacje pracodawcow

12. inne
13. trudno powiedziec
Podmioty mikro [N=341] Podmioty mate [N=324]
1 1
2 2
3 3
4 4
5 5
6 6
7 7
8 8
9 9
10 10 [l6
11 11 ol
12 12 7
13 % odpowiedzi 13
Podmioty srednie [N=334] Podmioty duze [N=315]
1 1
2 2
3 3
4 4
5 5
6 6
7 7
8 8
9 9
10 10
11 11
12 . o 12 8 o
13 Yo odpowiedzi 13 7 % odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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Teze o niskiej znajomosci ustug doradcow zawodowych potwierdza wynik badania
przeprowadzonego metodq studium przypadku, ktére wykazato, ze niekiedy przebieg
czynnosci wykonanych przez doradce zawodowego nie jest znany nawet pracodawcy, na
rzecz ktorego ustuga zostata wykonana. Osoby wskazane przez doradcow zawodowych z
PUP lub CIiPKZ jako ich klienci, wprawdzie potwierdzaty fakt wspdtpracy z dang
jednostka, jednak przewaznie nie posiadaty petnych informacji na temat tego, w jaki

sposob wybrano kandydatow, ktérych PUP lub CIiPKZ do nich skierowat:

Wiem, ze zanim dana osoba trafita do mnie to jeszcze byta wzywana i [doradca zawodowy]
przeprowadzat z nig rozmowe, to wiem, natomiast czy tam przy tym byly jakies ankiety czy
inne historie, to nie wiem, ale wiem, ze nie byta to osoba wzieta z komputera tylko i
wypisane skierowanie, ale wiem, ze ta osoba byta wzywana i byta z niq rozmowa, o co
chodzi i jak, tyle wiem. Wiec mysle, ze mozna to spokojnie zakwalifikowac do jakiejs formy
doradztwa, [ale] ja nie mdgtbym szczegdtéw przedstawié!??,
Niski stopien poinformowania potencjalnych klientéw o ustudze polegajacej na pomocy w
doborze kandydatéw do pracy potwierdzali réwniez niektorzy doradcy zawodowi. W opinii
jednego z doradcéw zawodowych zatrudnionych w PUP, pracodawcy nie wiedzg o
mozliwosci skorzystania z pomocy w doborze kandydatéw lub nie sg $wiadomi, ze taka

ustuga bytaby przydatna:

Mysle, ze [wiedza pracodawcow o ustudze] chyba jest jednak na zbyt matym poziomie.
Moze nie zdajg sobie sprawy, Zze mozna z tego skorzystaé, ze jest to bogate Zrédto
informacji i pomocy dla nich**>.
Opinie o niedostatecznej wiedzy pracodawcéw na temat ustug Swiadczonych przez urzad
pracy potwierdzali rowniez przedsiebiorcy, przy czym respondenci z tej grupy zwracali
uwage na zbyt niskg — ich zdaniem - aktywnos$¢ urzedu w przedstawianiu pracodawcom

skierowanej do nich oferty:

Uwazam, ze [przyczyna niekorzystania przez pracodawcéw w doborze kandydatéw do pracy
jest] ogdlna swiadomos¢ [pracodawcow], a szczegdlnie zbyt mata swiadomosé w firmie 2-
3-5 osobowej, [w ktérej] po prostu nie ma na to czasu. To trzeba podac komus jak to sie
mowi ,na talerzu” z konkretng kartka, to powinno gdzies tam wisie¢, powinno trafiac:
~potrzebujesz pracownika - przyjdz do nas, mamy odpowiednich ludzi, przygotowanych
zawodowo [do wyszukania pracownika]”. A tego nie ma w sensie takim masowym. Gdzies
co$ tam przechodzi przez tg Izbe [Przemystowo - Handlowg], ale nie ma tej petnej
$wiadomosci, ze co$ takiego istnieje, wérdd tych pracodawcéw!?.

Pracownicy instytucji PSZ dostrzegali, ze poziom zainteresowania pracodawcéw pomocg
PUP lub CIiPKZ w doborze pracownikéw zalezy bezposrednio od dziatan informacyjnych,
podejmowanych przez dang jednostke. Niektérzy doradcy przyznawali zarazem, ze ustugi
z zakresu poradnictwa zawodowego dla pracodawcéw nie nalezg do elementow oferty,

ktére sg aktywnie promowane przez ich urzad:

112 1D z pracodawca, wtascicielem prowadzacym sie¢ sklepdw w branzy spozywczej.
131D] z doradcg zawodowym PUP.
114 IDI z pracodawcy, wiascicielem prowadzacym sie¢ sklepdw w branzy spozywczej.
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Oni [pracodawcy] na przyktad wiedzq, Zze mogq skorzystaé ze stazy, z przygotowania
zawodowego, z innych form, ale wtasnie informacja na temat [ustugi doboru pracownikdéw]
jest niezbyt, chyba, przekazywana. (..) moze urzedy bardziej sa nastawione wifasnie na
osoby bezrobotne jednak. Ja sama osobiscie tez to tak odbieram. Tutaj u nas jednak tym

naszym celem jest pomoc osobie bezrobotnej. Natomiast pracodawca jest tym, ktéoremu

mozemy pomdc, ale tak juz sie na niego mniej zwraca uwage. Takze, chyba o to chodzi*?®.

Prawdopodobnie zainteresowanie pracodawcéw [ustugq] bytoby wieksze, gdybysmy my
wychodzili z takq szerszgq ofertg (...). Natomiast nie ma takiej ustugi wyspecjalizowanej,

zeby bardziej chcieli sie [pracodawcy] zwrdci¢ do nas (...) Jakies narzedzia, jakies szkolenia

w tym kierunku [bytyby przydatne]. Wtedy tak, bysmy takie metody stosowali*?°.

Fakt, ze obecne zaangazowanie instytucji PSZ w promowanie ustugi polegajacej na
pomocy pracodawcom w doborze kandydatow jest stosunkowo niewielkie, mozna
interpretowac jako konsekwencje relatywnie niskiego priorytetu tej ustugi. Warto jednak
zwréci¢ uwage, ze - z drugiej strony - mato aktywne informowanie o mozliwosci
uzyskania pomocy doradcy zawodowego w doborze kandydatéw do pracy w zasadzie
wyklucza wystgpienie ze strony pracodawcow powszechnego zainteresowania tg ustuga,
ktére stanowitoby impuls sktaniajacy do nadania jej wyzszego priorytetu. W sytuacji, gdy
poziom wiedzy o badanej ustudze jest ws$rdd pracodawcéw niski, rozpowszechnienie
informacji na jej temat stanowi konieczny warunek ewentualnego wzrostu zgtaszanego

na nig zapotrzebowania.

115 IDI z doradca zawodowym PUP.
116 1DI z posrednikiem pracy PUP.
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Igenc

2.3.4 Wybor ustug PSZ sposréd innych sposobdéw przeprowadzenia
-Zaawansowanego” doboru pracownikow

W analizie podejmowania przez pracodawcow decyzji o skorzystaniu z pomocy jednostki
PSZ lub OHP w doborze pracownikéw, przydatne jest wyrdznienie dwdch aspektéw!!’. Po
pierwsze - pracodawca wybiera pomiedzy prowadzeniem doboru pracownikéw wyltgcznie
wiasnymi sitami, a skorzystaniem z pomocy zewnetrznej instytucji. Po drugie - decyduje,

czy zewnetrzng instytucja, z ktorej pomocy skorzysta, bedzie jednostka PSZ.

2.3.4.1 Komu - wedtug pracodawcow - najlepiej powierzy¢ ocene
kandydatow

W badaniu ankietowym pracodawcom zadano pytanie, komu ich zdaniem najlepiej
powierzy¢ ocene kandydatéw do pracy pod wzgledem motywacji, wiedzy fachowej i
umiejetnosci technicznych, a takze cech psychospotecznych. Niezaleznie od rodzaju
ocenianych wiasciwosci kandydata, a takze od wielkosci reprezentowanego przez
pracodawce podmiotu, respondenci jako osobe, ktdora najlepiej oceni potencjalnego

pracownika, najczeéciej wskazywali jego przysztego przetozonego!!®.

Okoto szesciu na dziesieciu pracodawcéw (przedstawiciele 59% podmiotéw mikro, 64%
matych, 64% srednich oraz 61% duzych) stwierdzito, ze przyszty przetozony najlepiej
oceni checi kandydata do pracy. W przyblizeniu siedmiu na dziesieciu przedstawicieli
podmiotow mikro (69%) i matych (72%) oraz o$miu na dziesieciu pracodawcow
reprezentujagcych podmioty $rednie (78%) i duze (85%) stwierdzato, ze przyszly
zwierzchnik najskuteczniej oceni kandydata pod wzgledem wiedzy fachowej i

umiejetnosci technicznych.

Za powierzeniem przysztemu przetozonemu oceny predyspozycji kandydata opowiadato
sie blisko szesSciu na dziesieciu pracodawcow z podmiotéw mikro (58%) oraz matych
(57%), oraz zblizony odsetek respondentow, ktérzy reprezentowali podmioty Srednie
(55%), natomiast wsrod przedstawicieli podmiotéw duzych taka odpowiedz wybierato
okoto czterech na dziesieciu (41%) badanych. Pracodawcy zatrudniajacy 250 lub wiecej
0s0Ob stanowili jedyng grupe respondentéw, w ktérej jako osobe bedacg w stanie najlepiej
oceni¢ kandydata, podobnie czesto co przysztego przetozonego, wskazywano

zatrudnionego w danej firmie lub instytucji specjaliste ds. doboru kadr.

117 Wyodrebnienie tych aspektéw ma charakter analityczny, nie oznacza, ze sami pracodawcy rozpatrujg kazdy
z nich oddzielnie.

118 Badani pracodawcy mozliwo$¢é prowadzenia rekrutacji wtasnymi sitami wymienili jako jeden z gtéwnych
czynnikow ograniczajacy ich zainteresowanie korzystaniem w przysztosci z pomocy urzedéw pracy w doborze
pracownikdw - poréwnaj rozdziat 2.3.4.3.

90



3 pi nia ] RAPORT PODSUMOWUJACY BADANIE
et I "KOMPLEKSOWA ANALIZA SWIADCZENIA POMOCY PRACODAWCOM W DOBORZE PRACOWNIKOW"

Odsetek wskazan doradcy zawodowego z urzedu pracy lub konsultanta z agencji
zatrudnienia w zadnym przypadku nie przekroczyt jednej piatej. Badani pracodawcy
uznawali czesciej, ze zewnetrzny doradca lub konsultant jest osobg, ktdérej najlepiej
powierzy¢ ocene motywacji (19% wskazan wsrdod przedstawicieli podmiotéw mikro, 12%
wsrod matych, 11% wsrdd srednich, 10% wsrdd duzych) oraz predyspozycji kandydatéw
(odpowiednio: 19%, 14%, 15%, 17%), niz ich wiedzy fachowej i umiejetnosci
technicznych (odpowiednio: 10%, 7%, 6%, 3%).

Omowione wyniki przedstawiono w Tabeli 7.

Tabela 7:

Opinie pracodawcéw na temat najlepszych sposobow oceny cech kandydatéw: Komu, P.
zdaniem, najlepiej powierzy¢ ocene checi kandydata do pracy (jego motywacji); wiedzy
fachowej i umiejetnosci technicznych; cech psychicznych i spotecznych kandydata (jego
predyspozycji)?

(kaczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazaé kilka odpowiedzi)

podmioty mikro podmioty mate podmioty Srednie podmioty duze
[N=605] [N=610] [N=605] [N=612]
| g5 |8|%| £|8|35| 5|8 |85| §|8
S Bl g S| B G| 8| 28] 8] 2E g
> o E 5 | = T E 5 | = T E 5 | = o E =)
Q 23 o =t L35 ' Q 235 ' Q L35 '
= 2 — a = 2 - o = 2 - a € . o
przysztemu 59 69 58 | 64 72 57 | 64 78 55 | 61 85 41
przetozonemu
specjaliscie
ds. doboru 20 20 21 23 20 27 24 16 29 28 11 40
kadr w firmie
doradcy
zawodowemu, | g 10 19 | 12 7 14 | 11 6 15 | 10 3 17
konsultantowi
spoza firmy
trudno 2 1 2 1 1 2 1 0 1 1 1 2
powiedziec

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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2.3.4.2 Przyczyny sklaniajace pracodawcoéw do zainteresowania pomoca
urzedow pracy w doborze pracownikow

Pracodawcow, ktérzy w badaniu ankietowym zadeklarowali zainteresowanie pomocg
urzedu pracy w doborze pracownikéw, zapytano takze o przyczyny wyrazonego
zainteresowania. Niezaleznie od wielkosci reprezentowanego przez respondenta
podmiotu, wsrod najczestszych powoddw wymieniano: oszczedno$¢ czasu (powdd
wskazany przez 42% przedstawicieli podmiotdw mikro, 48% matych, 47% S$rednich i
55% duzych), mozliwos¢ uzyskania wsparcia finansowego (odpowiednio: 51%, 45%,
41% i 42%) oraz mozliwos$¢ bezptatnego przeszkolenia kandydatéw (odpowiednio: 40%,
42%, 40% i 39%). Wsrdd przedstawicieli podmiotéw zatrudniajgcych 250 i wiecej oséb,
do najczestszych motywdw zainteresowania pomocg urzedu pracy w doborze
pracownikéw nalezata rowniez chec¢ obnizenia kosztéw rekrutacji (wskazana przez 44%

respondentow z tej grupy).

Wsrdd przyczyn zainteresowania pomocg urzedoéw pracy w doborze kandydatéw, czynniki
zwigzane z przekonaniem o szczegdlnej jakosci tej ustugi (takie jak przekonanie, ze
pracownicy urzedu sg w stanie uzyska¢ bardziej szczere odpowiedzi od kandydatéw, lub
przeswiadczenie o wysokich kompetencjach doradcéw zawodowych) wystepowaty
zdecydowanie rzadziej, niz cheé zaoszczedzenia czasu lub zainteresowanie wsparciem
towarzyszacym, w postaci dofinansowania lub mozliwosci bezptatnego przeszkolenia
przysztych pracownikdw przez urzad pracy. Szanse uzyskania bardziej szczerych
odpowiedzi od kandydatow jako przyczyne zainteresowania pomocg urzedu pracy w ich
doborze wymienita nie wiecej, niz jedna pigta pracodawcéw reprezentujgcych podmioty
nalezagce do poszczegdlnych kategorii wielkosci zatrudnienia: 16% przedstawicieli
podmiotow mikro, po 18% matych i $rednich oraz 20% duzych. Kompetencje doradcéw
zawodowych w ocenie tzw. ,miekkich” cech kandydatéw wskazato w tym kontekscie
odpowiednio: 17%, 22%, 16% i 13% ankietowanych pracodawcéw, natomiast
kompetencje doradcow w ocenie tzw. ,twardych” cech kandydatéow, odpowiednio: 14%,
16%, 15% i 7% respondentow.

Szczego6towe dane na temat przyczyn skfaniajacych pracodawcow do korzystaniem z

pomocy urzedu pracy w doborze pracownikéw przedstawiono na Wykresie 22.

92



@ pi n ia ] RAPORT PODSUMOWUJACY BADANIE
"KOMPLEKSOWA ANALIZA SWIADCZENIA POMOCY PRACODAWCOM W DOBORZE PRACOWNIKOW"

agencja badan rynku

Wykres 22:

Przyczyny sktaniajace pracodawcéw do zainteresowania korzystaniem z pomocy urzedu
pracy w doborze pracownikéw: Prosze wskaza¢ trzy najwazniejsze powody,
ktore sprawiaja, ze byi(a)by P. zainteresowany(a) skorzystaniem z pomocy urzedu pracy
w doborze pracownikow do P. firmy?

(Dotyczy wytacznie podmiotow, ktdrych przedstawiciele wyrazili zainteresowanie skorzystaniem
z pomocy urzedu pracy w doborze pracownikéw)

B podmioty mikro [N=242]
O podmioty mate [N=324]

O podmioty $rednie [N=289]
B podmioty duze [N=283]

oszczednosé czasu

mozliwos¢ uzyskania
wsparcia finansowego

mozliwos¢ bezptatnego
przeszkolenia
kandydatow

oszczednos$¢ kosztdéw
rekrutacji

trudnosci z
pozyskiwaniem
kandydatéw

uzyskiwanie bardziej
szczerych odpowiedzi
kandydatéw

kompetencja doradcéw
zawodowych w ocenie

cech miekkich
kandydatéw

kompetencja doradcow 14
zawodowych w ocenie 16
cech twardych 15
kandydatéw 7
12
brak specjalistéw ds. 12
doboru kadr w firmie 11
% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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Istotng okolicznos$cig wptywajaca na zainteresowanie pracodawcow ustugami urzeddéw
pracy jest réwniez fakt, ze ustugi te sg S$wiadczone bezpfatnie. Wsréd pracodawcow,
ktérzy wyrazili zainteresowanie pomocg urzedu pracy w doborze kandydatéw, wiekszos¢
stwierdzita, ze nie bylaby zainteresowana ustugami tej instytucji, gdyby byty odptatne. W
takiej sytuacji swoje zainteresowanie pomocag urzedu pracy w doborze kandydatow
wycofatoby okoto szesciu na dziesieciu pracodawcow, reprezentujacych podmioty z
poszczegdlnych kategorii wielkosci zatrudnienia (56% wsréd przedstawicieli podmiotow
mikro, 63% ws$réd matych, 61% wsrdd érednich i 57% wsréd matych''®) - poréwnaij:
Wykres 23.

Wykres 23:

Zainteresowanie pracodawcéw ustugami urzedu pracy, gdyby byly odptatne: Czy P. firma
bytaby zainteresowana ustugami urzedu pracy rowniez gdyby ustugi te byly odptatne?

(Dotyczy wytacznie podmiotdéw, ktorych przedstawiciele wyrazili zainteresowanie skorzystaniem
z pomocy urzedu pracy w doborze pracownikow)

B zdecydowanie tak
@ raczej tak
Oraczej nie
B zdecydowanie nie
Otrudno powiedziec¢

pod[r1'1\li:t2y4g3ikro ﬂ ii 41
pod[rlali:;éga*e H 28 i 44 19
podnglilozty;ség?dnie H ii 41
i e —

S

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia

Wyniki badania ankietowego doradcow zawodowych wskazuja, ze - generalnie - doradcy
trafnie rozpoznajg przyczyny najczesciej sktaniajgce pracodawcéw do korzystania z ich
ustug. Wsréd motywow najczesciej przypisywanych pracodawcom przez doradcéw

zawodowych znalazty sie te same, ktore szczegdlnie czesto wskazywali pracodawcy.

119 y aczny odsetek odpowiedzi ,zdecydowanie nie” i ,raczej nie” udzielonych na pytanie: ,Czy P. firma bytaby
zainteresowana ustugami urzedu pracy rowniez gdyby ustugi te byty odptatne?”
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Chec skorzystania ze wsparcia finansowego, zwigzanego z zatrudnieniem pracownika albo
przyjeciem go na staz lub przygotowanie zawodowe, przypisywato pracodawcom przeszto
trzy piate!®® (62% - 254 z 409) doradcow zawodowych, zainteresowanie pomoca
polegajacg na przeszkoleniu przez urzad pracy potencjalnych pracownikéw - ponad
potowa (55% - 225 z 409) doradcéw, cheé zaoszczedzenia czasu — co drugi (50% - 206 z

409), a dazenie do zmniejszenia kosztéw rekrutacji — blisko co drugi (46% - 188 z 409).

Szczegodtowe informacje dotyczgce opinii doradcow zawodowych na temat okolicznosci

sktaniajacych pracodawcéw do korzystania z ich ustug przedstawiono na Wykresie 24.

Wykres 24:

Opinie doradcow zawodowych na temat okolicznosci sklaniajacych pracodawcéw do
korzystania z ich ustug: Odwotujac sie do swojej wiedzy o rynku pracy, prosze powiedzie¢,
jakie powody, P. zdaniem, skianiaja pracodawcéw do korzystania z pomocy doradcéw
zawodowych, zatrudnionych w powiatowych urzedach pracy? [N=409]

B istotny (raczej + zdecydowanie)
@ $rednio istotny
B nieistotny (raczej + zdecydowanie)

O trudno powiedzieé

pracodawcy nie czuja sie kompetentni w ocenie
"miekkich" umiejetnosci kandydatow 22
pracodawcy nie czujg sie kompetentni w ocenie
"twardych" umiejetnosci kandydatow 23
pracodawcy uwazajq, ze udziat urzedu pracy
pozwoli na uzyskanie od kandydata szczerych 22
odpowiedzi |
pracodawcy chca zaoszczedzi¢ czas mz
pracodawcy nie dysponuja lokalem
pozwalajagcym na samodzielne prowadzenie mz
rekrutacji
pracodawcy chcg korzystac¢ ze wszystkich
dostepnych sposobdéw rekrutacji 19
pracodawcy chcg zmniejszy¢ koszty rekrutacji %
pracodawcy chca skorzystac ze wsparcia
polegajacego na przeszkoleniu osob mz
bezrobotnych
pracodawcy chcg skorzystac¢ ze wsparcia
zwigzanego z zatrudnieniem pracownika, mz
stazem, przygotowaniem zawodowym

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR ,,Opinia”

120y aczny odsetek odpowiedzi ,raczej istotny” i ,bardzo istotny”.
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2.3.4.3 Przyczyny ograniczajace zainteresowanie pracodawcow pomoca
urzedow pracy w doborze pracownikow

Pracodawcow niezainteresowanych pomocg urzedéw pracy w doborze pracownikow,
zapytano o okolicznosci, ktére na to wptywajg. Niezaleznie od wielkosci
reprezentowanego podmiotu, respondenci wskazywali najczesciej samowystarczalnosé
pracownikéw firmy w ocenie kandydatéw. Takg przyczyne podata przeszto potowa (55%)
pracodawcow z podmiotéw mikro i w przyblizeniu siedmiu na dziesieciu przedstawicieli
podmiotéw matych (71%), $rednich (68%) i duzych (66%).

Dwie pigte przekroczyt réwniez odsetek pracodawcéw z firm matych oraz $rednich, ktérzy
jako powdd braku zainteresowania pomocg urzedu pracy w doborze kandydatéw wskazali
brak motywacji do pracy oséb zarejestrowanych w urzedzie (po 44% w obu grupach) lub
brak w firmie, Ilub instytucji stanowisk, ktére wymagatyby przeprowadzania

zaawansowanej oceny kandydatow (41% wskazan w pierwszej grupie i 47% w drugiej).

Warto réwniez pordéwnacd, jak czesto przedstawiciele podmiotéw réznigcych sie wielkoscig
zatrudnienia wskazywali pozostate powody, ograniczajgce ich zainteresowanie pomocq
urzedu pracy w doborze kandydatéw. Uwage zwraca przede wszystkim fakt, ze
pracodawcy z podmiotow mikro rzadziej, niz pozostali, wskazywali okolicznosci zwigzane
z niskq efektywnoscig pomocy w doborze pracownikdw, udzielanej przez urzedy pracy.
Do takich okolicznosci mozna zaliczy¢: zbyt diugi czas oczekiwania na ustuge (powdd
wskazany przez 17% pracodawcéw z podmiotdow mikro, 35% z matych, 36% ze Srednich
i 30% z duzych), niskg jakos¢ ustug urzedu pracy (odpowiednio: 14%, 35%, 35% i 28%)
oraz brak kwalifikacji kandydatéw zarejestrowanych w urzedzie pracy (odpowiednio: 16%
oraz 32%, 33% i 26%).

Szczegotowe wyniki, dotyczace wskazywanych przez pracodawcéw powodow braku
zainteresowania ustugami jednostek PSZ w zakresie doboru pracownikow, przedstawia
Wykres 25.
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agencja badan rynku

Wykres 25:

Przyczyny ograniczajace zainteresowanie pracodawcéw korzystaniem z pomocy urzedu
pracy w doborze pracownikéw: Prosze wskaza¢ trzy najwazniejsze powody, ktére
sprawiaja, ze NIE byl(a)by P. zainteresowany(a) skorzystaniem z pomocy urzedu pracy w
doborze pracownikéow do P. firmy?

(Dotyczy wytacznie podmiotdw, ktorych przedstawiciele NIE wyrazili zainteresowania skorzystaniem z
pomocy urzedu pracy w doborze pracownikdw)

B podmioty mikro [N=361]
@ podmioty mate [N=280]
O podmioty $rednie [N=311]
@ podmioty duze [N=325]

L, 55
samowystarczalnos¢

pracownikéw firmy w
ocenie kandydatow

71

66

brak motywacji do

pracy kandydatéw

zarejestrowanych w
urzedzie pracy

brak stanowisk w firmie
wymagajacych
zaawansowanej oceny
kandydatéw

zbyt diugi czas
oczekiwania na ustuge

niska jakosc¢ ustug
urzedu pracy

brak doswiadczen w
korzystaniu z ustug
urzedu pracy

brak kwalifikacji
kandydatéw
zarejestrowanych w
urzedzie pracy

trudno powiedzie¢

15

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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Badanie przeprowadzone metodq studium przypadku pozwolito zidentyfikowac jeszcze
jeden, mniej oczywisty czynnik zwiekszajgcy sktonnos$¢ niektorych pracodawcow do
przeprowadzania oceny kandydatéw wiasnymi sitami. Czynnik ten jest zwigzany z
rosngcymi trudnosciami w znalezieniu odpowiednich pracownikéw. Niektérzy pracodawcy
uwazajg, ze o ile osobiste prowadzenie rekrutacji pozwala unikngé¢ precyzowania
oczekiwan wobec kandydatow i zachowad elastyczno$¢ podczas ich oceny, o tyle
powierzenie wykonania ustugi doradcy wigze sie z ryzykiem wykluczenia z procesu
doboru wartosciowych kandydatéw, ktérzy pomimo niespetniania niektérych kryteridw
mogliby okazac sie odpowiednimi pracownikami:
[Ocena doradcy to] zawsze juz jest jakies sito. Aczkolwiek teraz, jak brakuje pracownikdéw,
takie sito mogtoby zaszkodzié. Bo na przyktad jak ja sobie sam rozmawiam z pracownikiem,
a on mowi, ze ma jakies niedociggniecie, na przyktad nie ma ksiazki z wymazami, ale
mowi: ,szefie, ja zrobie szybciutko”, to jestem w stanie nieraz oko przymknagé. Jak ktos to
za mnie robi, to raczej oka nie przymknie. Bo ma napisane czarno na biatym: wymagana
ksigzeczka sanepidowska. To wymagana. I przez to nawet bardzo fajna osoba moze mi
uciec, przez to sito nie przejs¢. A ona moze sie okazac bardzo dobrym pracownikiem. A to
jest akurat szczegdt, ta ksigzeczka sanepidowska, bo to sie da rade w trzy dni zrobil. Nie
Jest jakas wielkg przeszkoda, zeby daé prace osobie fajnej, uczciwej, ktéra chce pracowac.
Szkoda taka osobe zdyskwalifikowal przez maty szczegdt techniczny. Osoba, ktéra robi to
za mnie, juz pewnie te osobe [by] odrzucita. Ja moge z takiej osoby zrezygnowal lub
naciagna¢ [wymagania], zeby dostata szanse'?.
Nalezy jednak zaznaczy¢, ze w odniesieniu do ustug doradcéw zawodowych z instytucji
PSzZ, przynajmniej tych objetych badaniem przeprowadzonym metodq studium
przypadku, obawa przed zbyt rygorystycznym potraktowaniem przez doradce
zawodowego wymagan okreslonych w ofercie pracy wydaje sie nieuzasadniona. W
przypadku niespetniania przez kandydatow niektérych kryteridw, doradcy zawodowi,
majac na wzgledzie rowniez dobro oséb poszukujacych pracy, sami zachecali

pracodawcow do zweryfikowania wymagan. Wedtug relacji jednego z pracodawcow:

To jest tak, ze doradca na przyktad moéwi: "mam pania, jest sympatyczna, ale ma mate
doswiadczenie, pracowata dorywczo, ale by¢ moze by sie sprawdzita, dajcie jej szanse,
porozmawiajcie z nig, zobaczcie”, bo [doradca] wie ze i tak naprawde decyzje podejme
sama. Ale sam fakt , Ze kto$ chodzi i pyta pare razy w miesigcu o oferty pracy no to juz
Swiadczy o tym , Zze ta osoba rzeczywiscie gdzies tam tej pracy szuka. I mam takaq krotka
informacje, ze [osoba] pracowata tu, pracowata tam, ze chce. To nic nie stoi na
przeszkodzie, zebym jg zaprosita na rozmowe, to nie jest zaproszenie po dokumenty do
pracy, to jest zaproszenie na rozmowe?2,

Fragmenty wywiadow jakosciowych z pracodawcami dostarczajg jednak réwniez ilustracji
odmiennej postawy pracodawcow, opartej na przekonaniu o catkowitej nieprzydatnosci
0sbéb zarejestrowanych w urzedzie pracy jako potencjalnych pracownikow. Oto relacja
respondentki prowadzacej wilasng firme, z rozmowy przeprowadzonej z innym

pracodawcq:

1211p] z pracodawca z firmy mikro, dziatajacej w branzy spozywczej.
122 1D z pracodawca z duzej firmy, dziatajacej w branzy handlowej.
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- Ja mowitam, ze czasami mozna znalez¢é wartoSciowg osobe, ktéra z réznych powoddow
znalazta sie w urzedzie pracy, sq przeciez bardzo rézne losy. MOj rozmdwca krdtko
skwitowat: to skoro jest taka dobra, to dlaczego jest w urzedzie pracy? Jednak jest takie
przekonanie, ze ci ktérzy sq zarejestrowani w urzedzie pracy to sg ludzie w ogdle nie
nadajgcy sie do niczego'?>.
Wyniki badania ankietowego pracodawcéw (ktore zostaty przedstawione na Wykresie 25,
na stronie 97) wskazujg, ze z dwdéch deficytdw przypisywanych osobom zarejestrowanym
w urzedach pracy: braku motywacji oraz braku odpowiednich kwalifikacji, to ten pierwszy
jest powodem, ktéry w nieco wiekszym stopniu zniecheca pracodawcow do korzystania z
pomocy jednostek PSZ w doborze pracownikéw. By¢ moze wynika to z faktu, ze

podniesienie kwalifikacji wydaje sie fatwiejsze, niz zmiana nastawienia do pracy.

Za ilustracje krytycznej opinii na temat poziomu motywacji oséb zarejestrowanych jako

bezrobotne moze postuzy¢ wypowiedz jednego z pracodawcow:

- Wolg dostawacé zasitek niz pracowal za najnizsze wynagrodzenie (...) No kazdy chciatby
dostal pienigdze za odsiedzenie swoich godzin, natomiast niekoniecznie za prace, jaka
miata by¢ wykonana. Panie [osoby bezrobotne, skierowane na przygotowanie zawodowe z
urzedu pracy] byty obrazone, ze sie od nich czego$ wymaga.'**

Warto réwniez zwrdéci¢ uwage na wypowiedz doradcy zawodowego, wskazujacg na

wystepowanie wsrdéd czesci pracodawcéw przekonania, ze PUP nie prowadzg rzetelnej

selekcji kandydatéw:

Figuruje [wsréd pracodawcdéw] przekonanie, ze z urzedu przysla kogokolwiek, kogo maja,
niespecjalnie zastanawiajgc sie, kogo przystali. I teraz zaufanie do Powiatowego Urzedu
Pracy w sensie trafnosci kandydatur jest bardzo nikte. O ile pracodawca nie jest w jakims
blizszym kontakcie z kims, kto tam w urzedzie pracy podejmuje decyzje, (...) to jest to
raczej trudny kontakt (...).1%°

2.3.4.4 Sklonnos$¢ pracodawcow do zatrudnienia osoby skierowanej

z urzedu pracy, w zaleznosci od tego, czy zostata oceniona przez doradce
zawodowego

W badaniu przeprowadzonym metoda studium przypadku stwierdzono, ze pracodawcy,
do ktérych skierowano kandydatéw wybranych z udziatem doradcy zawodowego, czesto

maja ograniczong wiedze na temat tego, w jaki sposéb kandydat zostat wybrany?!?°.

1231p] z pracodawca z firmy mikro $wiadczacej ustugi z zakresu posrednictwa finansowego.

124 1DI z pracodawca z matej firmy prowadzacej ustugi medyczne.

1251DI z doradcg zawodowym CIiPKZ.

126 poréwnaj rozdziat: 2.3.3 "Wiedza o $wiadczeniu ustugi przez doradcéw zawodowych z PSZ".
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agencija badan rynku

W celu sprawdzenia, czy informacja o udziale doradcy zawodowego w ocenie kandydata
moze zmieni¢ nastawienie pracodawcy do perspektywy zatrudnienia osoby skierowanej z
urzedu pracy, pracodawcow uczestniczacych w badaniu ankietowym podzielono losowo
na dwie grupy. Kazdemu respondentowi zadano pytanie, ktérego z trzech kandydatow o
podobnym zyciorysie zawodowym zatrudnitby w pierwszej kolejnosci: osobe skierowang
przez urzad pracy, osobe polecong przez znajomego czy osobe, ktéra zgtosita sie sama.
Pytanie zadawane respondentom z drugiej grupy uzupetniono o informacje, ze osoba

skierowana przez urzad pracy zostata oceniona przez doradce zawodowego.

Wsrdd respondentow odpowiadajacych na pierwszg wersje pytania, wybdr w pierwszej
kolejnosci kandydata skierowanego przez urzad pracy zadeklarowato zaledwie 9%
pracodawcow reprezentujgcych podmioty mikro, po 16% przedstawicieli podmiotéw
matych i Srednich oraz 17% przedstawicieli duzych firm i instytucji. Pracodawcy z
podmiotow mikro w pierwszej kolejnosci najczesciej byli sktonni zatrudni¢ osobe polecong
przez znajomego (53%), a nieco rzadziej (lecz rowniez znacznie czesciej, niz osobe
skierowang przez urzad pracy) - kandydata, ktory zgtosit sie sam (38%). Wraz ze
wzrostem wielkosci podmiotu, reprezentowanego przez bioracego udziat w badaniu
pracodawce, proporcje pomiedzy odsetkami wskazan zmieniaty sie na korzys¢ osoby,
ktéra zgtosita sie sama (wsrdd przedstawicieli podmiotéw zatrudniajacych co najmniej
250 oséb, juz potowa - 50% - wskazata na pierwszym miejscu kandydata, ktory zgtosit
sie sam, natomiast co trzeci - 33% - osobe polecong przez znajomego). Kandydat z
urzedu pracy byt jednak na pierwszym miejscu wskazywany najrzadziej, niezaleznie od
wielkosci reprezentowanego przez respondenta podmiotu - poréwnaj Wykres 26.

Wykres 26:

Skionno$¢ do zatrudniania kandydata z urzedu pracy: Prosze wyobrazi¢ sobie, ze chce P.
zatrudni¢é nowych pracownikéw i ma do wyboru trzech kandydatéw, ktérych Zzyciorys
zawodowy jest podobny: osobe skierowana przez urzad pracy, osobe polecona przez
znajomego, oraz osobe, ktéra zglosita sie sama. Ktora z wymienionych os6b zatrudnit(a)by
P. w pierwszej kolejnosci?

(Pierwsza wersja pytania, zadawana wybranej losowo podgrupie respondentow)

W osobe skierowang przez urzad pracy
@ osobe polecong przez znajomego

@ osobe, ktdra zgtosita sie sama

podmioty mikro
[N=353]

podmioty mate
[N=325]
podmioty $rednie
[N=345]
podmioty duze
[N=315]

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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agencija badan rynku

Informacja, ze osoba skierowana przez urzad pracy zostata oceniona przez doradce
zawodowego, podnosita jej szanse na zdobycie zatrudnienia. Przez pracodawcow
reprezentujacych podmioty mikro, mate lub duze, kandydat taki byt wskazywany na
pierwszym miejscu w przyblizeniu dwukrotnie czesciej, niz kiedy respondentom nie
podawano informacji o przeprowadzeniu oceny przez doradce zawodowego, a przez
pracodawcow z podmiotow Srednich - prawie dwuipotkrotnie czesciej. Osobe skierowang
przez urzad pracy, ktéra zostata oceniona przez doradce zawodowego, W pierwszej
kolejnosci (czyli chetniej, niz kandydata poleconego przez znajomego lub osobe, ktéra
zgtosita sie sama) bytoby sktonnych zatrudni¢: 16% pracodawcow z podmiotow mikro,
31% z matych, 39% ze $rednich oraz 32% z duzych. O ile przez przedstawicieli
podmiotow mikro osoba taka w dalszym ciggu byta wybierana w pierwszej kolejnosci
rzadziej, niz osoba polecona przez znajomego lub kandydat, ktéry zgtosit sie sam, o tyle
w podmiotach matych ustepowata konkurentom juz tylko nieznacznie, a w S$rednich i
duzych wyprzedzata obu, lub przynajmniej osobe polecong przez znajomego. Omowione
wyniki przedstawiono na Wykresie 27.

Wykres 27:

Skionnoé¢ do zatrudniania kandydata z urzedu pracy, ocenionego przez doradce
zawodowego: Prosze wyobrazi¢ sobie, ze chce P. zatrudni¢ nowych pracownikéw i ma do
wyboru trzech kandydatéw, ktérych zyciorys zawodowy jest podobny: osobe skierowana
przez urzad pracy, oceniong przez doradce zawodowego, osobe polecona przez znajomego,
oraz osobe, ktora zglosita sie sama. Ktora z wymienionych oséb zatrudnit(a)by P. w
pierwszej kolejnosci?

(Druga wersja pytania, zadawana wybranej losowo podgrupie respondentow)

W osobe skierowang przez urzad pracy, oceniong przez doradce zawodowego
@ osobe polecong przez znajomego

@ osobe, ktéra zgtosita sie sama

podmioty mikro
[N=252]
podmioty mate
[N=285]
podmioty $rednie
[N=260]
podmioty duze
[N=297]

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”

2.3.4.5 Opinie pracodawcow na temat urzedow pracy i agencji
zatrudnienia

Wychodzac z zatozenia, ze na wybdr instytucji rynku pracy, w ktérej pracodawca
ewentualnie skorzysta z pomocy w doborze kandydatéw, wptywa jej wizerunek,

pracodawcom uczestniczacym w badaniu ankietowym zadano szereg pytan
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agencija badan rynku

poréwnawczych, dotyczacych opinii na temat urzedéw pracy oraz agencji zatrudnienia®®’.
Zebrane opinie dotyczyty: personelu poréwnywanych instytucji rynku pracy, ich zasobéw
(w tym osdéb poszukujacych za ich posrednictwem zatrudnienia), $wiadczonej obstugi

oraz lokalizacji.

2.3.4.5.1 Opinie na temat personelu urzedow pracy i agencji zatrudnienia

Badani pracodawcy, niezaleznie od wielkosci reprezentowanego podmiotu, uznawali, ze
wysokie kompetencje charakteryzujg w wyzszym stopniu pracownikow agencji
zatrudnienia, niz personel urzedéw pracy. W dziesieciostopniowej skali ocen (gdzie 1
oznaczato, ze wymieniona cecha ,w ogdle nie pasuje” do danej instytucji, a 10, ze
».bardzo pasuje”), urzedy pracy uzyskaty pod tym wzgledem, w zaleznosci od wielkosci
reprezentowanego przez respondenta podmiotu, $rednie oceny od 5,42 (wsrdd
przedstawicieli podmiotéw duzych) do 5,79 (wsrdd przedstawicieli podmiotéw Srednich),
natomiast agencje zatrudnienia od 6,57 (ws$rdd reprezentantéw podmiotéw matych) do
6,92 (wsrdd reprezentantdw podmiotdéw Srednich) - poréwnaj Wykres 28.

Wykres 28:

Ocena urzedow pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem kompetencji personelu: Jak P.
sadzi, na ile cecha "wysokie kompetencje personelu"” pasuje do urzedu pracy, a na ile do
agencji zatrudnienia?

(Srednia ocen na skali od 1 - "w ogdle nie pasuje" do 10 - "bardzo pasuje"; nizsza liczba
respondentdw, ktérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominiecia odpowiedzi
"trudno powiedziec¢")

@ urzad pracy

@ agencja zatrudnienia

6,92 6,88

podmioty mikro podmioty mate podmioty Srednie podmioty duze

Srednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”

127 poniewaz celem byto poréwnanie wizerunku obu typdw instytucji rynku pracy, nie zaé bezposrednia ocena
ich dziatalnosci, pytania zadano zaréwno pracodawcom, ktorzy korzystali z ich ustug, jak i takim, ktorzy
dotychczas nie mieli takich doswiadczen.
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agencja badan rynku

Ankietowani pracodawcy uwazali réwniez, ze personel agencji zatrudnienia
charakteryzuje sie wyzszg motywacjg do pracy, niz pracownicy urzeddéw. Urzedy pracy
uzyskaty pod tym wzgledem $rednie oceny od 5,08 (wsrdd przedstawicieli podmiotéow
duzych) do 5,44 (wsrdéd przedstawicieli podmiotow $rednich), natomiast agencje
zatrudnienia od 6,74 (wsrod reprezentantdw podmiotow mikro) do 7,09 (wsrdd
reprezentantéw podmiotéw duzych) - poréwnaj Wykres 29.

Wykres 29:

Ocena urzedow pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem motywacji personelu: Jak P.
sadzi, na ile cecha "wysoka motywacja personelu” pasuje do urzedu pracy, a na ile do
agencji zatrudnienia?

(Srednia ocen w skali od 1 - "w ogdle nie pasuje" do 10 - "bardzo pasuje""; nizsza liczba
respondentéw, ktérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominiecia odpowiedzi

"trudno powiedziec¢")
@ urzad pracy

@ agencja zatrudnienia

7,09

6 74 6 75 7,05

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

Srednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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2.3.4.5.2 Opinie na temat zasobow urzedéw pracy oraz agencji zatrudnienia

Znaczna roznica pomiedzy urzedami pracy a agencjami zatrudnienia, na korzys¢
instytucji drugiego typu, wystgpita pod wzgledem opinii pracodawcéw na temat
wyposazenia urzeddw i agencji w narzedzia umozliwiajace skuteczng ocene kandydatow.
Urzedy pracy uzyskaty pod tym wzgledem s$rednie oceny od 4,60 (wsrod przedstawicieli
podmiotow duzych) do 5,08 (ws$réd przedstawicieli podmiotdw sSrednich), natomiast
agencje zatrudnienia od 6,41 (wsrdd reprezentantéw podmiotéw matych) do 7,10 (wsrdd

reprezentantow podmiotéw duzych) - poréwnaj Wykres 30.

Wykres 30:

Ocena urzedéw pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem wyposazenia w narzedzia
diagnostyczne: Jak P. sadzi, na ile cecha "posiadania narzedzi umozliwiajacych skuteczng
ocene kandydatéw" pasuje do urzedu pracy, a na ile do agencji zatrudnienia?

(Srednia ocen na skali od 1 - "w ogdle nie pasuje" do 10 - "bardzo pasuje""; nizsza liczba
respondentdéw, ktérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominiecia odpowiedzi
"trudno powiedziec¢")

@ urzad pracy

@ agencja zatrudnienia

7,01 7,10
6 42 6 41

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

Srednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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Réwniez opinia pracodawcéw na temat kwalifikacji oséb zarejestrowanych w urzedach
pracy oraz osoOb figurujagcych w bazach agencji zatrudnienia, byla korzystniejsza dla
instytucji drugiego typu. Srednia ocena stopnia, w jakim do urzedéw pracy pasuje cecha
okreslona jako "wysokie kwalifikacje zarejestrowanych kandydatéw", wyniosta od 4,44
(wsrod przedstawicieli podmiotéow duzych) do 5,07 (wsrdd przedstawicieli podmiotow
srednich), natomiast dla agencji zatrudnienia od 6,38 (wsréd reprezentantéw podmiotow

matych) do 6,62 (wsrdd reprezentantéw podmiotdw duzych) - porownaj Wykres 31.

Wykres 31:

Ocena urzedow pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem poziomu kwalifikacji osob
zarejestrowanych w tych instytucjach: Jak P. sadzi, na ile cecha "wysokie kwalifikacje
zarejestrowanych kandydatow " pasuje do urzedu pracy, a na ile do agencji zatrudnienia?

(Srednia ocen na skali od 1 - "w ogdle nie pasuje" do 10 - "bardzo pasuje""; nizsza liczba
respondentéw, ktérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominiecia odpowiedzi
"trudno powiedziec¢")

@ urzad pracy

@ agencja zatrudnienia

6,41 6,38 6,61 6,62

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

Srednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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Osoby zarejestrowane w urzedzie pracy byty réwniez postrzegane jako posiadajace
nizsza motywacje do pracy, niz kandydaci znajdujacy sie w bazach agencji zatrudnienia.
Srednia ocena stopnia, w jakim do urzeddw pracy pasuje cecha okredlona jako "wysoka
motywacja do pracy zarejestrowanych kandydatéw", wyniosta od 4,27 (wsrdd
przedstawicieli podmiotéw duzych) do 4,84 (wsrdéd przedstawicieli podmiotéw $rednich),
natomiast dla agencji zatrudnienia od 6,11 (wsrdd reprezentantow podmiotéw matych)

do 6,62 (wsrdd reprezentantow podmiotéw Srednich) - poréwnaj Wykres 32.

Wykres 32:

Ocena urzedow pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem poziomu motywacji osob
zarejestrowanych w tych instytucjach: Jak P. sadzi, na ile cecha "wysoka motywacja do
pracy zarejestrowanych kandydatow" pasuje do urzedu pracy, a na ile do agencji
zatrudnienia?

(Srednia ocen na skali od 1 - "w ogdle nie pasuje" do 10 - "bardzo pasuje""; nizsza liczba
respondentdéw, ktérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominiecia odpowiedzi
"trudno powiedziec¢")

@ urzad pracy

@ agencja zatrudnienia

6,62 6,60
6,36 6 11

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

Srednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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2.3.4.5.3 Opinie na temat obstugi w urzedach pracy oraz agencjach zatrudnienia

Pracodawcy przewaznie sadzili rowniez, ze fatwiej jest sie kontaktowac¢ z personelem
agencji zatrudnienia, niz z pracownikami urzedu pracy, jednak w tym przypadku roznice
na korzys$¢ agencji zatrudnienia byly mniejsze, niz w przypadku oceny kompetencji i
motywacji personelu. Urzedom pracy przydzielono pod tym wzgledem S$rednie oceny od
6,10 (wsrod przedstawicieli podmiotow mikro) do 6,74 (wsrdd przedstawicieli podmiotow
$rednich), natomiast agencjom zatrudnienia od 6,80 (wsrdod reprezentantow podmiotow

matych) do 7,33 (wsrod reprezentantéw podmiotdw duzych) - poréwnaj Wykres 33.

Wykres 33:

Ocena urzedoéw pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem dostepnosci personelu: Jak P.
sadzi, na ile cecha "latwos$¢ kontaktowania sie z personelem" pasuje do urzedu pracy, a na
ile do agencji zatrudnienia?

(Srednia ocen na skali od 1 - "w ogdle nie pasuje" do 10 - "bardzo pasuje""; nizsza liczba
respondentéw, ktérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominiecia odpowiedzi
"trudno powiedzie¢")

@ urzad pracy

@ agencja zatrudnienia

7,30 7,33

6,74

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

Srednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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Pracodawcy uwazali urzedy pracy za mniej elastyczne wobec potrzeb klientéw, niz
agencje zatrudnienia. Urzedy pracy uzyskaty pod tym wzgledem s$rednie oceny od 5,16
(wérod przedstawicieli podmiotow mikro) do 5,61 (ws$rdod przedstawicieli podmiotow
$rednich), natomiast agencje zatrudnienia od 6,75 (ws$rdod reprezentantéw podmiotéw

matych) do 7,26 (wsrdd reprezentantow podmiotéw duzych) - poréwnaj Wykres 34.

Wykres 34:

Ocena urzedow pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem elastycznosci wobec potrzeb
klientow: Jak P. sadzi, na ile cecha "dostosowywanie sie do oczekiwan klientow" pasuje do
urzedu pracy, a na ile do agencji zatrudnienia?

(Srednia ocen na skali od 1 - "w ogdle nie pasuje" do 10 - "bardzo pasuje""; nizsza liczba
respondentéw, ktérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominiecia odpowiedzi

"trudno powiedziec¢")

@ urzad pracy

@ agencja zatrudnienia

6 82 6 25 7,21 7,26

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

Srednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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Opinia ankietowanych pracodawcéw na temat stopnia formalizacji korzystania z ustug
instytucji rynku pracy, jest - ponownie - korzystniejsza dla agencji zatrudnienia. Srednia
ocena stopnia, w jakim do urzeddw pracy pasuje cecha okreslona jako "brak ucigzliwych
formalnosci", wyniosta od 5,07 (wsrdd przedstawicieli podmiotéw mikro) do 5,81 (wsrdd
przedstawicieli podmiotéow S$rednich), natomiast dla agencji zatrudnienia od 6,14 (wsrod
reprezentantéw podmiotow matych) do 6,65 (wsrdod reprezentantow podmiotéw duzych)

- poréwnaj Wykres 35.

Wykres 35:

Ocena urzedéw pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem formalnosci, zwiazanych z
korzystaniem z ich ustug: Jak P. sadzi, na ile cecha "brak uciazliwych formalnosci" pasuje do
urzedu pracy, a na ile do agencji zatrudnienia?

(Srednia ocen na skali od 1 - "w ogdle nie pasuje" do 10 - "bardzo pasuje""; nizsza liczba
respondentéw, ktérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominiecia odpowiedzi
"trudno powiedziec¢")

@ urzad pracy

@ agencja zatrudnienia

6,65
6,23 6,14 6,53

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

Srednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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Urzedy pracy byty réwniez postrzegane jako instytucje dziatajgce wolniej, niz agencje
zatrudnienia. Srednia ocena stopnia, w jakim do urzedéw pracy pasuje cecha okreslona
jako "duza szybkos$¢ wykonywanych ustug", wyniosta od 5,17 (ws$rdd przedstawicieli
podmiotow mikro) do 5,61 (wsrdod przedstawicieli podmiotdw $rednich), natomiast dla
agencji zatrudnienia od 6,53 (wsrdéd reprezentantow podmiotéw mikro) do 6,97 (wsrdd

reprezentantéw podmiotow $rednich) - poréwnaj Wykres 36.

Wykres 36

Ocena urzedéow pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem poziomu szybkosci
wykonywanych ustug: Jak P. sadzi, na ile cecha " duza szybko$¢ wykonywania ustug" pasuje
do urzedu pracy, a na ile do agencji zatrudnienia?

(Srednia ocen na skali od 1 - "w ogdle nie pasuje" do 10 - "bardzo pasuje""; nizsza liczba
respondentéw, ktérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominiecia odpowiedzi
"trudno powiedziec¢")

@ urzad pracy

@ agencja zatrudnienia

6,97 6,87

6,53 6,61

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

Srednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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2.3.4.5.4 Opinie na temat lokalizacji urzedéw pracy oraz agencji zatrudnienia

Jedyny wymiar, w przypadku ktérego opinia pracodawcéw okazata sie korzystniejsza dla
urzedow pracy, stanowita dogodnos¢ lokalizacji. Urzedy pracy uzyskaty pod tym
wzgledem s$rednie oceny od 7,21 (ws$rdd przedstawicieli podmiotow mikro) do 7,56
(wsréd przedstawicieli podmiotow sSrednich), natomiast agencje zatrudnienia od 5,79
(wsrdd reprezentantéw podmiotow matych) do 6,21 (wsrdod reprezentantow podmiotow
duzych) - poréwnaj Wykres 37.

Wykres 37:

Ocena urzedow pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem lokalizacji: Jak P. sadzi, na ile
cecha "dogodna lokalizacja" pasuje do urzedu pracy, a na ile do agencji zatrudnienia?
(Srednia ocen na skali od 1 - "w ogdle nie pasuje" do 10 - "bardzo pasuje""; nizsza liczba
respondentéw, ktérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominiecia odpowiedzi
"trudno powiedziec¢")

@ urzad pracy

@ agencja zatrudnienia

7,21 7,31 7,56 7,51

N 358] N 357] N 372] N 427]

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

Srednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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2.3.4.5.5 Gwarancja jakosci wykonania ustugi jako atut agencji zatrudnienia

Przedstawione wyniki badania ankietowego wskazujg, ze pod wzgledem wiekszosci
kryteriow agencje zatrudnienia sg oceniane przez pracodawcow wyzej, niz urzedy
pracy’?®, Wynik ten mozna uzupelni¢ wskazaniem jeszcze jednego czynnika,
sktaniajacego cze$¢ pracodawcéw do preferowania agencji zatrudnienia. Jest nim

mozliwos¢ egzekwowania odpowiedniego wykonania ustugi.

Niekiedy agencje zatrudnienia udzielajg gwarancji, zgodnie z ktérg w przypadku, gdy
pracownik nie spetnia oczekiwan pracodawcy, agencja bezptatnie rekrutuje kolejnego
kandydata. Jak zauwazyt jeden z doradcow zawodowych, dla czesci pracodawcoéw moze
to by¢ istotny argument przemawiajacy za skorzystaniem z ustug agencji zatrudnienia,

nie zas urzedu pracy:
Jest tez czes¢ pracodawcow, ktorzy przy doborze pracownikow wolg skorzystaé z firm,
ktérym ptacg za tego rodzaju ustugi [niz z urzeddw pracy], dlatego ze w zwigzku z zapfata
oczekujg od tych firm gwarancji na kandydata. To tez jest dosy¢ powszechna praktyka w
firmach doradztwa personalnego, ze dobdr nastepuje na zasadzie ,my, jako zewnetrzny
podmiot pomozemy wam w doborze, a jednoczesnie gwarantujemy, ze ci kandydaci,
ktérych zaproponujemy spetnia wymagania, o ktérych wy wspominacie” .

Wedtug czesci pracodawcow nawet w sytuacji, gdy agencja nie udziela formalnej

gwarancji zatrudnienia, szansa na wyegzekwowanie od niej odpowiedniego wykonania

ustugi jest wieksza, niz w przypadku urzedu pracy, ze wzgledu na fakt, ze ustugi agencji

sq odptatne.

128 Fakt, ze mimo to odsetek pracodawcdw zainteresowanych uzyskaniem pomocy w doborze kandydatow
wytacznie w urzedach pracy okazat sie wyzszy, niz odsetek pracodawcdw, ktdérzy z takiej ustugi chcieliby
korzysta¢ wytacznie w agencjach zatrudnienia (poréwnaj rozdziat 2.4.1), mozna tlumaczy¢ bezptatnoscig ustug
$wiadczonych przez jednostki PSZ (poréwnaj rozdziat 2.3.4.2) oraz ich bardziej dogodna, zdaniem
pracodawcéw, lokalizacjg (poréwnaj rozdziat 2.3.4.5.4).

129 1DI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
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ngencja bad

2.4. Swiadczenie przez PSZ i OHP pomocy pracodawcom
w doborze kandydatow do pracy wobec zapotrzebowania
pracodawcow na ustugi z tego zakresu

2.4.1 Skala swiadczenia ustugi

Odsetek pracodawcéw, ktoérzy zadeklarowali zainteresowanie korzystaniem z pomocy
zewnetrznej instytucji w doborze pracownikéw, jest znacznie wyzszy, niz odsetek

podmiotow, ktére korzystaty z takich ustug dotychczas.

Zainteresowanie korzystaniem w przysztosci z pomocy zewnetrznej instytucji w doborze
pracownikéw wyrazili przedstawiciele blisko potowy - 48% - podmiotéw mikro oraz
przeszto potowa pracodawcédw nalezacych do pozostatych kategorii, wyrdznionych ze
wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia: 57% wsrdd podmiotdw matych, 54% wsrdd Srednich
oraz 55% wsrdéd duzych. Odsetek pracodawcow deklarujacych zainteresowanie pomoca w
doborze pracownikdéw jest zatem wyzszy od odsetka podmiotdéw, ktére korzystaty z ustug
z tego zakresu, o: 41 punktéw procentowych wsrdéd podmiotdw mikro, 45 punktéw
procentowych wsréd podmiotéw matych, 40 punktéow procentowych wsrod podmiotow
$rednich oraz 38 punktéw procentowych wsérdéd podmiotéw duzych (poréwnaj Wykres
38).
Wykres 38:

Poziom dotychczasowego korzystania z zewnetrznych ustug polegajacych na doborze
pracownikow oraz deklarowane zainteresowania tymi ustugami w przysziosci.

B korzystajacy dotychczas
E zainteresowani korzystaniem

57 54 55
48
17
14

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze
[N=605] [N=610] [N=605] [N=612]

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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agencja badan rynku

Wyrazane przez pracodawcéw zainteresowanie pomocg w doborze pracownikéw jest
wyraznie nizsze, niz deklarowane zainteresowanie ustugami z zakresu posrednictwa
pracy: o 22 punkty procentowe wsréd podmiotdw mikro oraz Srednich, 21 punktow
procentowych wsrdd podmiotéw matych i 28 punktéw procentowych wsrdd podmiotéw

duzych (poréwnaj Wykres 39).

Wykres 39:

Zainteresowanie korzystaniem z ustug polegajacych na posrednictwie pracy oraz pomocy w
doborze pracownikéw, wsréd pracodawcow.

B zainteresowanie korzystaniem

@ brak zainteresowania

pomoc w doborze pracownikow

=605]

posrednictwo pracy

podmioty

mikro [N

pomoc w doborze pracownikéw

610]

posrednictwo pracy

podmioty mate
[N

pomoc w doborze pracownikéw

605]

posrednictwo pracy

podmioty
Srednie
[N

pomoc w doborze pracownikow

podmioty
duze
[N=612]

posrednictwo pracy

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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Zarazem jednak nadwyzka pracodawcow deklarujgcych zainteresowanie ustugami
instytucji rynku pracy nad podmiotami, ktére dotychczas korzystaty z takich ustug, w
przypadku pomocy w doborze pracownikéw jest znaczaco wyzsza, niz w przypadku ustug

z zakresu posrednictwa pracy. Ilustruje to Wykres 40.

Wykres 40:

Nadwyzka zainteresowanych pomoca w doborze pracownikéw: zainteresowanie
korzystaniem z pomocy w doborze pracownikéw w przyszioésci w stosunku do
dotychczasowego korzystania z tej ustugi.

Nadwyzka zainteresowanych posrednictwem pracy: zainteresowanie korzystaniem z
posrednictwa pracy w przysztosci w stosunku do dotychczasowego korzystania z tej ustugi.

B nadwyzka zainteresowanych pomocg w doborze pracownikdw
O nadwyzka zainteresowanych posrednictwem pracy

45
41 40
35 38
25
7 9
podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze
[N=605] [N=610] [N=605] [N=612]

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia

Poréwnanie zainteresowania poszczegdélnymi komponentami pomocy w doborze
pracownikéw wsrdéd podmiotéw nalezacych do poszczegdlnych kategorii, wyrdznionych ze
wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia, pozwala stwierdzi¢ w szczegdélnosci, ze udziat
zewnetrznej instytucji w ocenie kandydatow do pracy oraz uzyskiwanie od niej informacji
na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji ciesza sie wiekszym zainteresowaniem

pracodawcow, niz pomoc w okreslaniu wymagan wobec kandydatdow.

Najwieksze roéznice pomiedzy =zainteresowaniem pomoca W ocenie kandydatéow a
zainteresowaniem pomocg w okreslaniu wymagan wobec kandydatéw zachodzg wsrdéd
podmiotow $rednich oraz duzych: w obu rodzajach podmiotéw zainteresowanie
pierwszym komponentem pomocy w doborze pracownikéw jest okoto dwukrotnie wyzsze,

niz drugim.
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agencija badan rynku

Okazuje sie rowniez, ze zainteresowanie udziatem zewnetrznej instytucji w ocenie
kandydatéw jest wsréd podmiotéw mikro mniej powszechne, niz wsréod podmiotéw
matych, Srednich i duzych. Zainteresowanie udziatem instytucji rynku pracy w ocenie
kandydatéw do pracy wyrazili przedstawiciele: 21% podmiotéw mikro, 29% podmiotow

matych, 33% podmiotow s$rednich oraz 34% podmiotéw duzych.

Z kolei zainteresowanie korzystaniem z pomocy w okreslaniu wymagan wobec
kandydatéw zadeklarowali przedstawiciele: 17% podmiotow mikro, 21% podmiotow

matych, 17% podmiotéw $rednich oraz 15% podmiotéw duzych.

Zainteresowanie otrzymywaniem informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji
wyrazili przedstawiciele: 26% podmiotow mikro, 31% podmiotow matych, 26%

podmiotow Srednich oraz 25% podmiotéw duzych. Ilustruje to Wykres 41.

Wykres 41:

Zainteresowanie korzystaniem z ustug zaliczanych do pomocy w doborze pracownikow:
ocena kandydatéw do pracy, pomoca w okreslaniu wymagan wobec kandydatéw,
udzielaniem informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji, wérod pracodawcow.

B zainteresowanie korzystaniem

@ brak zainteresowania

° ocena kandydatéw do pracy M
X
£ ' okresianie wymagar wobec kandycarsw [ [REIN S es ]
>0
'g I|Z_|‘ informacje o skutecznej rekrutacji M
°
Q.
9 ocena kandydatow do pracy | LI ]
©
£ — _— , ,
> 5 okreslanie wymagan wobec kandydatow e ]
[e]
£ .lZ_I. informacje o skutecznej rekrutacji M
3
o
= ocena kandydatéw do pracy M
©
QO
4 & okreslanie wymagan wobec kandydatow w
z5
.g Z, informacje o skutecznej rekrutacji M
©
[e]
(o}
> = ocena kandydatow do pracy M
o
S v~ ; ; ,
£ 5§ okrestanie wymagari wobec kanycatow SRR s ]
T © =
o
o informacje o skutecznej rekrutacji M

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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agencija badan rynku

Pracodawcy, ktérzy wyrazili zainteresowanie korzystaniem z pomocy zewnetrznej
instytucji w doborze pracownikéw, przewaznie deklarowali zainteresowanie ustugami
zarowno urzedow pracy, jak i agencji zatrudnienia. Takg odpowiedz wskazata co najmniej
potowa pracodawcow z kazdej sposréd kategorii wyrdznionych ze wzgledu na wielkosé
zatrudnienia, to jest przedstawiciele: 53% podmiotéw mikro, 54% podmiotéw matych,

50% podmiotow Srednich oraz 61% podmiotéw duzych.

Odsetek pracodawcéw zainteresowanych uzyskaniem pomocy w doborze kandydatéw
wylacznie w urzedach pracy byt wyzszy, niz odsetek pracodawcow, ktérzy z takiej ustugi
chcieliby korzysta¢ wylgcznie w agencjach zatrudnienia. Opisana przewaga byta
stosunkowo najmniejsza ws$rod przedstawicieli podmiotow duzych (sposrdéd ktoérych
zainteresowanie korzystaniem wytacznie z ustug urzedu pracy wyrazito 24%, natomiast
wylacznie z ustug agencji zatrudnienia - 14%), S$rednia - wsrod respondentéw z
podmiotow mikro (odpowiednio: 30% i 16%), najwieksza natomiast - ws$rdd
reprezentantéw podmiotéw Srednich (odpowiednio: 38% i 10%) oraz matych (39% i 6%)

- poréwnaj Wykres 42.

Wykres 42:

Ustugami, ktorej z instytucji byt(a)by P. zainteresowany (a) jesli chodzi o pomoc w doborze
pracownikéw do P. firmy?

(Dotyczy wytacznie respondentdéw, ktérzy stwierdzili, ze byliby w przysztosci zainteresowani
skorzystaniem z ktérejkolwiek spos$réd ustug pomocy w doborze pracownikéw $wiadczonych przez
instytucje rynku pracy.)

B urzedu pracy

@i urzedu pracy i agencji zatrudnienia

B agencji zatrudnienia

Otrudno powiedzied

podmioty mikro
[N=291]
podmioty mate .
[N=350]
podmioty $rednie 38
[N=326] 0 10 E

podmioty duze
[N=334]

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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agencja badan rynku

Pracodawcy zainteresowani korzystaniem w przysztosci z pomocy instytucji rynku pracy
w doborze pracownikéw zostali zapytani o prawdopodobng czesto$¢ korzystania z ustug z
tego zakresu. Pomiedzy badanymi grupami pracodawcow wystgpity istotne statystycznie
réoznice w deklarowanej czestosci korzystania z ustug polegajacych na pomocy w doborze

pracownikéw: im wiekszy podmiot, tym czesciej korzystatby z takich ustug.

Z pomocy w doborze pracownikéw ze zdecydowanie najwiekszg czestotliwoscig chcieliby
korzysta¢ pracodawcy zatrudniajacy 250 lub wiecej osdb. Przedstawiciele prawie trzech
piatych (57%) firm oraz instytucji zaliczanych do tej kategorii chcieliby korzysta¢ z
pomocy w doborze kandydatéw przynajmniej raz na kwartat (16% co najmniej raz w
miesigcu + 41% rzadziej, ale co najmniej raz na kwartat), a jedna piata (19%) raz na poét
roku. Co dziesigty (10%) przedstawiciel podmiotu nalezacego do tej kategorii deklarowat
che¢ korzystania z ustugi raz w roku (10%), natomiast tylko niespetna co dwudziesty

(4%) - rzadziej, niz raz w roku.

W poréwnaniu z pracodawcami zatrudniajgcymi 250 lub wiecej os6b, mniejsze podmioty
znacznie rzadziej deklarowaty chec¢ korzystania z pomocy w doborze pracownikéw co
najmniej raz na kwartat (28% wskazan wsréd podmiotéw mikro, 32% ws$rdéd podmiotéow
matych oraz 36% wsréd podmiotéw Srednich - w porédwnaniu z 57% wsréd podmiotow
duzych), natomiast znacznie czesciej - tylko raz w roku lub rzadziej (39% wskazan
wsrdéd podmiotéw mikro, 32% wsrdd podmiotow matych oraz 26% wsrdd podmiotow

$rednich - w poréwnaniu z 14% ws$rdéd podmiotéw duzych).
Omowione wyniki prezentuje Wykres 43.

Wykres 43:

Jak czesto korzystat(a)by P. z pomocy wyspecjalizowanej instytucji w doborze pracownikow
do P. firmy?

(Dotyczy wytacznie respondentdéw, ktérzy stwierdzili, ze byliby w przysztosci zainteresowani
skorzystaniem z ktdrejkolwiek sposréd ustug pomocy w doborze pracownikéw s$wiadczonych przez
instytucje rynku pracy.)

W raz w miesigcu lub czesciej

@ raz na kwartat

Eraz na pot roku

Braz w roku

W rzadziej, niz raz w roku

@trudno powiedzied

podmioty mikro 6
[N=291] 12

podmioty mate 6 c

[N=350] )
podmioty $rednie 10 : »

[N=326] 6

podmioty duze 16 4 "
[N=334] 4

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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Deklaracje pracodawcow, dotyczace zainteresowania pomocg instytucji rynku pracy, w
tym instytucji PSZ, w doborze pracownikéw, warto zestawi¢ z opiniami doradcow
zawodowych zatrudnionych w urzedach pracy Iub jednostkach OHP. Poziom
zainteresowania pracodawcow pomocg w doborze pracownikéw, odczuwany przez
doradcéw zawodowych z jednostek PSZ oraz OHP, wydaje sie nizszy, niz zainteresowanie
pracodawcow oszacowane na podstawie badania ogdlnopolskiej proby podmiotow

gospodarki narodowej.

Doradcy zawodowi z 30% (123 z 409) badanych jednostek PSZ i OHP, rozpatrywanych
ogo6tem, uznali, Ze pracodawcy w ogdle nie sg zainteresowani otrzymaniem z ich strony
pomocy w doborze pracownikow, natomiast doradcy zawodowi z 46% (188 z 409)
jednostek stwierdzili, Ze =zainteresowanie tg ustugg ze strony pracodawcow jest
niewielkie. Jako $rednie ocenili zainteresowanie pracodawcéw doradcy zawodowi z 16%
(65 z 409) jednostek, natomiast w zaledwie co piecdziesigtej jednostce (2% - 10 z 409)
doradca zawodowy byt zdania, ze zainteresowanie pracodawcéw pomocg w doborze
pracownikéw jest duze. Oméwione wyniki prezentuje Wykres 44.

Wykres 44:

Jak ocenia P. zainteresowanie ze strony pracodawcow pomoca doradcow zawodowych
z P. jednostki w doborze pracownikéw?

B duze zainteresowanie
@ $rednie zainteresowanie
O mate zainteresowanie
B brak zainteresowania

Otrudno powiedzie¢

PUP [N=335] M a8
CILiPKZ [N=51] m 39
MCK OHP [N=23] M 35
Ogdtem [N=409] M 46

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"

Poréwnanie dotychczasowego poziomu korzystania z pomocy PSZ w doborze
pracownikéw z deklarowanym zainteresowaniem pracodawcéw korzystaniem z takiej
pomocy wskazuje, ze znaczna czes¢ popytu na ustugi z tego zakresu pozostaje
niezrealizowana. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze wiekszos¢ pracodawcéw, ktorzy deklaruja
zainteresowanie pomocg w doborze pracownikéw, ma co najwyzej ograniczong wiedze o

rzeczywistym przebiegu tej ustugi (poniewaz dotychczas z niej nie korzystali).
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Deklarowane przez pracodawcow zainteresowanie pomocg w doborze kandydatéow mozna
zatem interpretowaé przede wszystkim jako wyraz odczuwanej przez nich potrzeby
zdobycia odpowiednich pracownikéw. Warto zwréci¢ uwage, ze rosngce trudnosci ze
znalezieniem odpowiednich kandydatéow, zwiekszajgce zainteresowanie pracodawcéw
pomocg w doborze pracownikow, zarazem ograniczajg mozliwosci zaspokojenia potrzeb w
tym zakresie przez instytucje rynku pracy, w tym zwtaszcza PSZ, ktérych klientami sg w

wiekszosci osoby bezrobotne.

2.4.2 Zakres i sposob swiadczenia ustugi

W niniejszym rozdziale zestawiono wyniki badania ankietowego przeprowadzonego z
doradcami zawodowymi zatrudnionymi w PUP, CIiPKZ i MCK OHP**® oraz wyniki badania
iloSciowego pracodawcow®®!, dotyczace sposobdéw $wiadczenia ustugi polegajacej na

pomocy w doborze pracownikéw.

Nalezy zastrzec, ze wyniki te nie sg w petni poréwnywalne, przede wszystkim dlatego, ze
prezentowane rezultaty badania doradcéw zawodowych uwzgledniajg w réwnej mierze
odpowiedzi udzielone przez kazdego respondenta z tej grupy, niezaleznie od
intensywnosci $wiadczenia przez niego badanej ustugi. Dokfadne ustalenie intensywnosci,
z jaka poszczegdlne jednostki PSZ udzielaty pracodawcom pomocy w doborze
kandydatéw, pozwolitoby nada¢ odpowiedziom poszczegdlnych doradcow wage
proporcjonalng do skali udzielania takiej pomocy. Niestety, nie byto to mozliwe, przede
wszystkim ze wzgledu na fakt, ze w okresie, ktérego dotyczyto badanie, ustuga ta w
wielu urzedach pracy nie byla rejestrowana. Dlatego ustalen wynikajacych z poréwnania
sposobu $wiadczenia przez PSZ pomocy w doborze kandydatéw (rozpoznanego w
badaniu ankietowym doradcow zawodowych) z preferencjami pracodawcow w tym
zakresie (zdiagnozowanymi w sondazu przeprowadzonym z tg grupg respondentow), nie

nalezy traktowac jako w petni udowodnionych.

130 Tloéciowe badanie doradcéw zawodowych z instytucji rynku pracy zostato zrealizowane w ramach III etapu
projektu ,,Kompleksowa analiza $wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow”.

131 Tloéciowe badanie pracodawcdw zostato zrealizowane w ramach V etapu projektu ,Kompleksowa analiza
$wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw”.
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2.4.2.1 Przedmiot oceny

Zatrudnieni w jednostkach PSZ oraz OHP doradcy zawodowi, ktdérzy brali udziat w
doborze kandydatéw na zgtoszone przez pracodawce stanowisko pracy, przygotowania
zawodowego lub stazu, najczesciej oceniali kandydatéw pod wzgledem: motywacji do
pracy (89%, czyli 174 ze 196 doradcow, ktérzy brali udziat w doborze kandydata),
umiejetnosci ,miekkich”**? (86%, czyli 168 ze 196 doradcdéw), oraz predyspozycji do
wykonywania zawodu (84%, czyli 164 ze 196 doradcdéw), natomiast nieco rzadziej - pod
wzgledem umiejetnosci ,twardych”33 (72%, czyli 142 ze 196 doradcoéw) - poréwnaj
Wykres 45.

Wykres 45:

Pod jakimi wzgledami oceniat(a) P. kandydatéw na zgloszone przez pracodawce stanowisko
pracy, przygotowania zawodowego lub stazu? [N= 196]

(Dotyczy wytacznie respondentow, ktorzy stwierdzili, ze Swiadczyli ustugi polegajace na doborze
kandydatéw na zgtoszone przez pracodawce stanowisko pracy, przygotowania zawodowego lub stazu;
faczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mdgt wskazac kilka odpowiedzi)

checi podjecia pracy,
motywacji do pracy

T ——
umiesetnosci "miekkich” || e

—84

A

predyspozycji do
wykonywania zawodu

umiejetnosci "twardych"

odmowa odpowiedzi ul
% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"

Z kolei pracodawcy, ktérzy wyrazili zainteresowanie skorzystaniem z pomocy instytucji
rynku pracy w doborze pracownikéw, najczesciej chcieliby, zeby przedmiotem oceny byta

wtasnie wiedza fachowa i umiejetnosci kandydatéw do pracy®**.

132 Umiejetnosci ,miekkie” zostaty w ankiecie zdefiniowane jako ,predyspozycje i cechy psychospoteczne, na
przyktad: odporno$¢ na stres, umiejetnos¢ pracy w zespole, kreatywno$¢, sumiennos$¢, samodzielnosé,
komunikatywnos$¢, asertywnos¢”.

133 Umiejetnosci ,twarde” zostaty zdefiniowane jako ,umiejetnosci techniczne i wiedze fachowg, ktéra mozna
naby¢ poprzez nauke szkolng, pozaszkolng lub doswiadczenie zawodowe”.

134 Wynik ten rdézni sie od odpowiedzi ogétu respondentéw na pytanie, komu najlepiej powierzyé ocene
kandydatow do pracy pod poszczegdlnymi wzgledami (poréwnaj: rozdziat 2.3.4.1). Jako wyjasnienie tej réznicy
proponujemy hipoteze opartg na ustaleniu, ze pracodawcy za osobe najbardziej kompetentng w ocenie
kandydata uwazajq przewaznie jego przysztego przetozonego (pordownaj: rozdziat 2.3.4.1), oraz zatozeniu, ze
pracodawcy za najtrudniejszg uwazajg ocene wiedzy i ,twardych” umiejetnoséci kandydatow. Jezeli przyjete
zalozenie jest stuszne, wydaje sie zrozumiate, ze doradca lub konsultant z zewnetrznej instytucji rynku pracy
jest przez pracodawcow rzadko wskazywany jako osoba, ktéra ocene pod tym wzgledem przeprowadzi
najlepiej. Zarazem decydujac sie na wiaczenie doradcy lub konsultanta w proces oceny kandydatéw pracodawcy
sq szczegolnie zainteresowani powierzeniem mu oceny wiedzy i ,twardych” umiejetnosci kandydatdow, traktujac
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Ten aspekt byt wskazywany czesciej niz pozostate, przez podmioty z kazdej sposréd
kategorii wyodrebnionych ze wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia: przez przedstawicieli

77% podmiotéw mikro, 82% matych, 82% s$rednich oraz 81% duzych.

Na drugim miejscu w zaleznosci od wielkosci badanej instytucji wskazywano: w
podmiotach mikro (69%), matych (62%) i $rednich (65%) - ocene pod wzgledem
motywacji do pracy, natomiast w podmiotach duzych (69%) - ocene cech psychicznych i

spotecznych kandydata oraz jego predyspozycji‘®>.

Wsréd pracodawcow, ktorzy wyrazili zainteresowanie pomocg w ocenie potencjalnych
pracownikéw, nieco mniejsza, lecz rowniez stosunkowo liczna, byta grupa respondentow,
ktorzy jako przedmiot oczekiwanej oceny wskazali cechy fizyczne lub stan zdrowia

kandydatow!*® - po okoto dwie piate wérdd podmiotédw mikro, matych, érednich i duzych.

Omowione wyniki przedstawiono w Tabeli 8.

Tabela 8:
Czy chciat(a)by P. zeby ocena kandydatow do pracy w P. firmie dotyczyta:

(Dotyczy respondentdw, ktorzy stwierdzili, ze byliby w przysziosci zainteresowani ustugg pomocy w
ocenie kandydatéow do pracy; faczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt
wskazac kilka odpowiedzi)

podmioty podmioty podmioty podmioty
mikro male $rednie duze
[N=129] [N=177] [N=197] [N=207]
checi kan_(_jydata do pracy (jego 69% 62% 65% 62%
motywacji)
wiedzy fachowej i umiejetnosci 77% 82% 82% 81%

technicznych kandydata

cech psychicznych i
spotecznych kandydata (jego 55% 58% 64% 69%

predyspozycji)

cech fl_zycznych lub stanu 43% 41% 38% 36%
zdrowia kandydata

trudno powiedziec 1% 0% 3% 1%

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”

udziat doradcy lub konsultanta jako dodatkowg pomoc, polegajaca na wstepnej selekcji kandydatéw pod
wzgledem kompetencji, ktdrych ocena jest szczegdlnie angazujaca.

135 W badaniu pracodawcéw o cechy spoteczne i predyspozycje pytano tacznie, poniewaz podczas pilotazu
okazato sie, ze rozrdznienie nie jest dla pracodawcow czytelne.

136 W ankiecie z doradcami odpowiedzi tej nie przewidziano w kafeterii, natomiast spontanicznie wskazat ja
mniej niz 1% doradcéw (w takim wypadku byta wpisywana przez ankietera w kategorii ,inne”).
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2.4.2.2 Stanowiska, na ktére potrzebna jest pomoc zewnetrznych
instytucji w doborze pracownikow

Doradcy zawodowi odczuwajg stosunkowo najmniejsze zainteresowanie pracodawcow
pomocg przy doborze pracownikéw zaliczanych do kategorii ,rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i
rybacy” oraz cztonkow ,kadry zarzadzajacej”. Brak zainteresowania pracodawcéw
korzystaniem z pomocy przy doborze pracownikéw nalezacych do kategorii ,rolnikow,
ogrodnikow, lesnikow i rybakéw” stwierdzito 76% (309 z 409) doradcéw zawodowych,

natomiast przy doborze ,kadry zarzadzajacej” - 75% (305 z 409) doradcéw.

Dostrzegany przez doradcédw zawodowych brak zainteresowania pracodawcéw
korzystaniem z pomocy w doborze pracownikdw nalezacych do poszczegdlnych grup
zawodowych dotyczyt najrzadziej ,pracownikdéw ustug osobistych i sprzedawcow” (brak
zainteresowania pracodawcow pomocg w doborze tej kategorii pracownikéw stwierdzito
42% - 172 z 409 doradcow), a w dalszej kolejnosci: ,pracownikéw biurowych” (45% -
184 z 409 doradcow), ,technikdédw i innego Sredniego personelu” (46% - 188 z 409
doradcéw), ,operatorow i monteréw maszyn i urzadzen” (46% - 188 z 409 doradcéw)
oraz ,robotnikéw przemystowych i rzemiesinikéw” (51% - 209 z 409 doradcéw) i

»pracownikéw przy pracach prostych” (51% - 209 z 409 doradcow).

Odczuwany przez doradcow zawodowych poziom zainteresowania pracodawcéw pomocg
w doborze ,specjalistdow” byt wyzszy, niz pomocg w doborze ,rolnikdw, ogrodnikow,
lesnikow i rybakow” oraz ,kadry zarzadzajacej”, nizszy jednak, niz pomocg w doborze

pozostatych kategorii pracownikdow.

Omowione wyniki przedstawiono na Wykresie 46.
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Wykres 46:

Prosze oceni¢, jakie jest zainteresowanie pracodawcéow korzystaniem z pomocy doradcéw
zawodowych z P. urzedu przy doborze pracownikbw z poszczegélnych kategorii
zawodowych? [N=409]

B duze zainteresowanie

@ $rednie zainteresowanie

8 mate zaintersowanie

B brak zainteresowania

O trudno powiedzieé

ds] 2 | 75

kadra zarzadzajaca

specjalisci

technicy i inny $redni
personel

pracownicy biurowi

pracownicy ustug
osobistych i sprzedawcy

rolnicy, ogrodnicy,
lesnicy i rybacy

=3
E
N
(-]

robotnicy przemystowi i
rzemieslinicy

H
ul
[y

H

operatorzy i monterzy
maszyn i urzadzen

©
»H
(-]

pracownicy przy
pracach prostych

(-]

% odpowiedzi

"

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia

Deklarowane przez pracodawcéw zainteresowanie pomocg w doborze pracownikéw
nalezacych do poszczegolnych kategorii zawodowych rozni sie w zaleznosci od wielkosci

podmiotu, mierzonej liczbg zatrudnionych osdéb.

Przedstawiciele podmiotéw mikro, zainteresowani korzystaniem z pomocy w ocenie

7 chcieliby, zeby ocena ta dotyczylta w przysztodci stanowisk:

kandydatéw, najczesciej'?
»~specjalistow” (36%), ,technikéw i innych pracownikdw s$redniego szczebla” (29%),
~pracownikow ustug osobistych i sprzedawcow” (28%), ,,pracownikow biurowych” (25%)

oraz ,robotnikdéw przemystowych i rzemies$Inikow” (22%).

137 Wymieniono kategorie pracownikéw wskazane przez ponad jedna piata (20%) pracodawcéw, ktérzy wyrazili
zainteresowanie pomoca instytucji rynku pracy w ocenie kandydatow.
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Podmioty mate najczesciej byty zainteresowane oceng kandydatéw na stanowiska:
~specjalistow” (41%), ,technikéw i innych pracownikéw s$redniego szczebla” (28%) oraz

»~pracownikow biurowych” (23%).

Reprezentanci podmiotéow Srednich najczesciej przewidywali korzystanie z pomocy
zewnetrznej instytucji przy ocenie kandydatéw na stanowiska: ,specjalistow” (48%),
stechnikdw i innych pracownikéow sredniego szczebla” (31%), ,kadry zarzadzajacej”

(28%) oraz ,,pracownikow biurowych” (24%).

Przedstawiciele podmiotéw duzych najczesciej deklarowali zainteresowanie udziatem
instytucji rynku pracy w ocenie kandydatow na stanowiska: ,specjalistow” (57%), ,kadry
zarzadzajacej” (40%), ,technikow i innego S$redniego personelu” (31%), ,operatordow i

monteréw maszyn” (22%) oraz ,pracownikéw biurowych” (21%) - poréwnaj: Tabela 9.

Tabela 9:
Czy chciat(a)by P., zeby ocena dotyczyta kandydatéw na stanowiska:

(Dotyczy wylacznie respondentéw, ktorzy stwierdzili, ze byliby w przysziosci zainteresowani ustuga
pomocy w ocenie kandydatéow do pracy; taczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz
respondent mdgt wskazac kilka odpowiedzi)

podmioty podmioty podmioty podmioty
mikro matle $rednie duze
[N=129] [N=177] [N=197] [N=207]
kadry zarzadzajacej 10% 16% 28% 40%
specjalistéw 36% 41% 48% 57%
technikdéw i innych
pracownikow $redniego 29% 28% 31% 31%
szczebla
pracownikéw biurowych 25% 23% 24% 21%
pracownkgu ustug osobistych, 28% 18% 16% 16%
rolnikow, ogrodnikow, 3% 2% 2% 0%
lesnikow, rybakow
:gg;ﬁg'é'jgmép&zemys*owy‘:h' 22% 17% 20% 19%
operatorow i monterow 15% 16% 17% 22%
maszyn
pracownikéw przy pracach 13% 20% 17% 14%
prostych
innych, trudno powiedzie¢ 1% 0% 6% 2%

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”

W przypadku okreslania wymagan wobec kandydatow, przedstawiciele podmiotéw mikro,
deklarujacy zainteresowanie ustugami instytucji rynku pracy w tym zakresie, najczesciej
wskazywali, ze byliby zainteresowani pomocg w okresleniu wymagan wobec:
~specjalistow” (33%), ,technikow i pracownikéw Sredniego szczebla” (28%), ,robotnikéw
przemystowych i rzemiesinikow” (27%), ,pracownikow biurowych” (26%) oraz

»pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcow” (21%).
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Podmioty mate najczesciej bytyby zainteresowane pomocg w okreslaniu wymagan wobec
kandydatéw na: ,specjalistow” (41%), a w dalszej kolejnosci: ,pracownikéw biurowych”
(25%), ,technikédw i pracownikéw sredniego szczebla” (24%) oraz ,pracownikow ustug

osobistych i sprzedawcéw” (22%).

Podmioty $rednie wyrazaty najczesciej zainteresowanie pomocg w ocenie kandydatéw na
stanowiska: ,specjalistéw” (48%), a w dalszej kolejnosci — , kadry zarzadzajacej” (27%),
stechnikdw i innych pracownikéw $redniego szczebla” (26%) oraz ,robotnikéw

przemystowych i rzemiesInikéw” (22%).

Trzy kategorie wskazywane najczesciej przez przedstawicieli podmiotdw Srednich byly
wskazywane szczegolnie czesto rowniez przez przedstawicieli podmiotow duzych.
Pracodawcy zatrudniajacy 250 Iub wiecej pracownikdw najczesciej wyrazali
zainteresowanie pomocg w ocenie kandydatéw na: ,specjalistow” (58%), ,technikéw i

innych pracownikdw sredniego szczebla” (35%) oraz ,kadry zarzadzajacej” (30%).
Omowione wyniki przedstawiono w Tabeli 10.

Tabela 10:

Powiedziat(a) P., ze byl(a)by P. zainteresowany(a) pomoca w okreslaniu wymagan wobec
kandydatoéw. Czy chciat(a)by P. zeby pomoc dotyczyta wymagan na stanowiska:

(Dotyczy wylacznie respondentdéw, ktorzy stwierdzili, ze byliby w przysztosci zainteresowani ustugag
pomocy w formutowaniu wymagan wobec kandydatéw do pracy; faczny odsetek wskazan przekracza
100%, poniewaz respondent mdgt wskazac kilka odpowiedzi)

podmioty podmioty podmioty podmioty
mikro mate $rednie duze
[N=101] [N=128] [N=101] [N=91]

kadry zarzadzajacej 3% 16% 27% 30%
specjalistéw 33% 41% 48% 58%
technikdéw i innych
pracownikow $redniego 28% 24% 26% 35%
szczebla
pracownikéw biurowych 26% 25% 20% 19%
pracownlkqw ustug osobistych, 21% 229, 10% 12%
sprzedawcow
ro!nl_kqw, ogrodr’nkow, 3% 2% 2% 0%
lesnikow, rybakow
robotnikow przemystowych, 27% 20% 22% 16%
rzemiesinikéw
operatorow i monterow 14% 13% 13% 13%
maszyn
pracownikow przy pracach 14% 15% 10% 11%
prostych
innych, trudno powiedzie¢ 2% 2% 8% 4%

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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Poréwnanie uzyskanych od doradcow zawodowych PSZ i OHP informacji na temat
zainteresowania pracodawcoéw, z ktéorymi mieli kontakt, pomoca w doborze pracownikow
nalezacych do poszczegdlnych  kategorii  zawodowych, =z  zapotrzebowaniem
deklarowanym przez ogodlnopolskg probe pracodawcow, wskazuje, ze czesS¢ popytu
niezagospodarowana przez PSZ dotyczy w szczegdlnosci pomocy w doborze ,kadry
zarzadzajacej” i ,specjalistéw”. Mozliwosci zaspokojenia zapotrzebowania w tym zakresie
przez jednostki PSZ oraz OHP wydajg sie ograniczone ze wzgledu na niewielkg liczbe
przedstawicieli ,kadry zarzadzajacej” i ,specjalistow” wsrod poszukujacych pracy lub

bezrobotnych klientdw tych instytucjit®.

2.4.2.3 Metody oceny

Doradcy zawodowi dobierajgc kandydatow na zgtoszone przez pracodawce stanowisko
pracy, przygotowanie zawodowe lub staz najczesciej przeprowadzali z kandydatami
wywiady, poprzedzajace rozmowe rekrutacyjng z udziatem pracodawcy. Takie wywiady
przeprowadzato 83% (163 ze 196) respondentéw, ktérzy pomagali pracodawcom w
doborze kandydatow. Wsréd metod oceny kandydatéw na kolejnych miejscach znalazty
sie: analiza dokumentéow aplikacyjnych - metoda stosowana przez 79% (155 ze 196)
respondentdow z omawianej grupy, udziat w rozmowach rekrutacyjnych z kandydatami -
przez 76% (150 ze 196), nielicencjonowane, niewystandaryzowane "narzedzia w formie
kwestionariusza lub inwentarza" - przez 49% (97 ze 196) oraz "¢wiczenia lub gry
symulacyjne" - przez 37% (72 ze 196) doradcow zawodowych, ktérzy pomagali

pracodawcom w doborze kandydatéw.

Mniej powszechnie wykorzystywane bytly licencjonowane narzedzia diagnostyczne,
ktérych stosowanie nie wymaga wyksztatcenia psychologicznego - przez 29% (57 ze
196) doradcéw, ktorzy pomagali pracodawcom w doborze kandydatow, a takze
licencjonowane narzedzia diagnostyczne, ktoérych stosowanie wymaga takiego
wyksztatcenia — przez 10% (19 ze 196) doradcow. Co dwudziesty (5% - 9 ze 196)
sposrdéd doradcéw zawodowych, ktorzy udzielali pracodawcom pomocy w doborze
kandydatéw, stosowat inng metode: indywidualne lub grupowe spotkania lub warsztaty z

osobami bezrobotnymi - poréwnaj Wykres 47.

138 Wedtug ,informacji o bezrobotnych wedtug grup zawoddw i specjalnosci w I pétroczu 2007 roku”, osoby
nalezace do grupy zawodowej ,przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy” stanowity
niespetna 0,5% o0sdéb bezrobotnych, natomiast ,specjalisci” — okoto 6%.
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Wykres 47:

Czy dokonujac doboru kandydatéw na stanowisko pracy, przygotowania zawodowego lub
stazu stosowat(a) P. (réwniez) metody takie jak: [N= 196]

(Dotyczy wytacznie respondentow, ktdorzy stwierdzili, ze s$wiadczyli ustugi polegajace na doborze
kandydatow; taczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent moégt wskazaé kilka
odpowiedzi)

wywiady z kandydatami, poprzedzajace rozmowe

rekrutacyjng

udziat w rozmowach rekrutacyjnych z kandydatami

nielicencjonowane, niewystandaryzowane narzedzia
w formie kwestionariusza lub inwentarza

licencjonowane narzedzia diagnostyczne nie
wymagajace wyksztatcenia psychologicznego

¢wiczenia lub gry symulacyjne iw

wymagajace wyksztatcenia psychologicznego

5

L

spotkania i warsztaty

-

licencjonowane narzedzia diagnostyczne Elo

ocena dokumentéw aplikacyjnych ﬁ

83
79
77
49

% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"

Bardziej szczegdétowe informacje na temat stosowania narzedzi diagnostycznych przez

doradcéw zawodowych z PUP, CIiPKZ oraz MCK, przedstawiono w Tabeli 11.

Tabela 11:

Stosowanie narzedzi diagnostycznych przez doradcow zawodowych z poszczegdlnych
instytucji rynku pracy [N=196]

(Dotyczy  wylacznie respondentéw, ktdérzy stwierdzili,
na doborze kandydatow; w tabeli przedstawiono liczby wskazan; taczna liczba wskazan przekracza
196, poniewaz respondent mdgt wskazac kilka odpowiedzi)

Swiadczyli

ustugi

polegajace

Liczba respondentow, ktorzy wskazali
Odpowiedz poszczegdlne odpowiedzi
PUP CIiPKZz MCK Ogoétem
uzywatem(am) licencjonowanych narzedzi diagnostycznych,
] : - ; 13 5 1 19
ktorych stosowanie wymaga wyksztatcenia psychologicznego
uzywatem(am) licencjonowanych narzedzi diagnostycznych,
J P : - 45 5 7 57
ktorych stosowanie nie wymaga wyksztatcenia psychologicznego
nie uzywatem(am) licencjonowanych narzedzi diagnostycznych 114 7 3 124

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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Sposrod narzedzi diagnostycznych, ktérych stosowanie wymaga

wyksztatcenia

psychologicznego, najczesciej stosowany (przez dziewieciu respondentéw) byt Inwentarz

Osobowosci NEO-FFI. Informacje na temat liczby respondentdéw stosujacych poszczegdlne

testy, wymagajgace wyksztatcenia psychologicznego, zostaty przedstawione w Tabeli 12.

Tabela 12:

Jakich licencjonowanych, wystandaryzowanych narzedzi diagnostycznych,

(Dotyczy wytacznie respondentéw, ktérzy stwierdzili, Ze stosowali

tego

rodzaju

ktorych
stosowanie wymaga wyksztatcenia psychologicznego, uzywal(a) P. dokonujac doboru
kandydatow na stanowisko pracy, przygotowania zawodowego lub stazu? [N=19]

narzedzia;

w tabeli przedstawiono liczby wskazan; taczna liczba wskazan przekracza 19, poniewaz respondent

mogt wskazac kilka odpowiedzi)

Wskazany test

Liczba respondentéw,
ktorzy wskazali
poszczegolne testy

PUP

CIiPKZ

MCK

Ogoétem

NEO-FFI - Inwentarz Osobowosci

3

CISS - Kwestionariusz Radzenia Sobie w Sytuacjach Stresowych

EPQ-R - Kwestionariusz Osobowosci Eysencka

KKS - Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych

(6 [ S N N )

2
2
1

|| O

FCZ-KT - Formalna Charakterystyka Zachowania
- Kwestionariusz Temperamentu

TMS-K - Test Matryc Ravena w wersji Standard
- forma klasyczna

6]

TO-Z - Test Osobowosci i Zainteresowan

BTUO - Bateria Testow Uzdolniert Ogdlnych

INTE - Kwestionariusz Inteligencji Emocjonalnej

STAI - Inwentarz Stanu i Cechy Leku

W W |N | W

APIS-P(R) - Bateria Testow

APIS-Z - Bateria Testow

N W[ |~ |N|~

TZ - Test Zainteresowan

I-E - Skala I-E w Pracy

KNS - Kwestionariusz Nadziei na Sukces

PKIE - Popularny Kwestionariusz Inteligencji Emocjonalnej — wersja do samobadania

PTS - Kwestionariusz Temperamentu

Test Drzewa

ZTU - Zestaw Testéw Uzdolnien

DINEMO - Dwuwymiarowy Inwentarz Inteligencji Emocjonalnej

NEO-PI-R - Inwentarz Osobowosci

OMNIBUS - Test Inteligencji

R R |Rr[Rr IR, [R,R NP~

PKIE - Popularny Kwestionariusz Inteligencji Emocjonalnej

TMK - Test Matryc Ravena w wersji kolorowej

H IR P | PR ININIINP,ININWOWWW [P ]D]DO

TMS-R - Test Matryc Ravena w wersji Standard
- forma réwnolegta

UMACL - Przymiotnikowa Skala Nastroju

WAIS-R(PL) - Skala Inteligencji Wechslera dla Dorostych - wersja zrewidowana

1

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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Doradcy zawodowi postugujacy sie licencjonowanymi narzedziami diagnostycznymi,
ktérych stosowanie nie wymaga wyksztalcenia psychologicznego, uzywali szerokiego
wachlarza tego rodzaju testéw. Szczegdtowe informacje na temat liczby respondentéw
stosujgcych poszczegdlne narzedzia diagnostyczne niewymagajace wyksztatcenia

psychologicznego, zostaty przedstawione w Tabeli 13.

Tabela 13:

Jakich licencjonowanych, wystandaryzowanych narzedzi diagnostycznych, ktorych
stosowanie nie wymaga wyksztalcenia psychologicznego, uzywat(a) P. dokonujac doboru
kandydatow na stanowisko pracy, przygotowania zawodowego lub stazu? [N=57]

(Dotyczy wytacznie respondentdéw, ktérzy stwierdzili, Ze stosowali tego rodzaju narzedzia;
w tabeli przedstawiono liczby wskazan; taczna liczba wskazan przekracza 57, poniewaz respondent
mogt wskazac kilka odpowiedzi)

Liczba respondentow, ktérzy wskazali
Wymieniony test poszczegdlne testy

PUP CIiPKZ MCK Ogotem
Wielowymiarowy Kwestionariusz Preferencji 45 5 7 57
Indywidualny Plan Dziatania 44 5 7 56
Test Achtnicha 45 5 6 56
Autotest Predyspozycji i Zainteresowan Zawodowych 44 5 7 56
Kwestionariusz Inteligencji Wielorakiej 44 5 7 56
Test Samooceny 44 5 7 56
Kwestionariusz "Moja Kariera" 44 5 7 56
Program Komputerowy "Doradca 2000" 44 5 7 56
Performance Echo 44 4 7 55
Repetytorium Kompetencji Zawodowych 43 5 7 55
Test Kompetencji Zawodowych 43 5 7 55
Test "dunski" 43 4 7 54
Kwestionariusz Asertywnosci 44 3 7 54
Miasteczko Zainteresowan Zawodowych 37 5 7 49
Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych 38 2 6 46
Test Hollanda 36 2 7 45
Kwestionariusz Uzdolnien Przedsiebiorczych 32 5 5 42
Inne testy, ktdrych nazw respondenci nie podali 26 4 4 34

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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Pracodawcy, ktdérzy byliby w przysztosci zainteresowani oceng kandydatéow do pracy,
niezaleznie od wielkosci zatrudnienia, najczesciej zyczyliby sobie, zeby dobdr kandydata
opierat sie na rozmowie przeprowadzonej przez doradce zawodowego z udziatem ich
przedstawiciela. W podmiotach mikro ten sposéb oceny wskazato 70% badanych, w
matych - 64%, w $rednich - 73%, natomiast w duzych - 71%. Na drugim miejscu
respondenci reprezentujgcy podmioty mikro, mate i sSrednie wskazywali ocene na
podstawie zadania wykonanego przez kandydata (odpowiednio: 45%, 50% i 50%
wskazan), natomiast przedstawiciele podmiotdw duzych - ocene na podstawie
specjalistycznych testéw (57%). Pracodawcy ze wszystkich badanych grup czesto
wskazywali jednoczesnie kilka sposobow diagnozowania kompetencji kandydata, co

prawdopodobnie byto podyktowane checig unikniecia ryzyka popetnienia btedu w ocenie.

Omowione wyniki przedstawiono w Tabeli 14.

Tabela 14:
Czy chciat(a)by P. zeby ocena kandydatow byta przeprowadzona na podstawie:

(Dotyczy wylacznie respondentéw, ktorzy stwierdzili, ze byliby w przysziosci zainteresowani ustuga
pomocy w ocenie kandydatéow do pracy; taczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz
respondent mdgt wskazac kilka odpowiedzi)

podmioty podmioty podmioty podmioty
mikro mate $rednie duze
[N=129] [N=177] [N=197] [N=207]
testow 33% 37% 48% 57%
zadania dla kandydata 45% 50% 50% 49%
rozmowy z kandydatem bez 16% 21% 25% 32%
udziatu pracownika P. firmy
rozmowy z kandydatem z 70% 64% 73% 71%
udziatem pracownika P. firmy
zapoznania sie z dokumentami 38% 40% 45% 42%
kandydata
trudno powiedziec 2% 4% 5% 2%

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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Poréwnanie sposobu przeprowadzania oceny kandydatéw przez doradcéw zawodowych z
preferencjami wyrazonymi przez pracodawcéw zainteresowanych taka pomoca,
wskazuje, ze doradcy rzadziej, niz chcieliby tego pracodawcy, stosujg testy, rzadziej
rowniez przeprowadzajg ocene na podstawie wykonania przez kandydata powierzonego

mu zadania.

Czesciowgq interpretacje ograniczonego stosowania przez doradcéw zawodowych testéw w
trakcie pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw przynosi badanie przeprowadzone
metodq studium przypadku. Stosunek doradcéw do stosowania testow wydaje sie
ambiwalentny. Z jednej strony, testy pozwalajg zapobiec arbitralnosci przeprowadzanej
oceny, z drugiej jednak - doradcy obawiajg sie, ze wyniki testdw mogg nie

odzwierciedla¢ rzeczywistych umiejetnosci i kwalifikacji kandydata:

Mysle, ze zaden test [rzeczywistych umiejetnosci kandydata] tak nie odda dokfadnie,
naprawde, bo kazdy [cztowiek] jest inny i inaczej podchodzi do pracy i do miejsca pracy,
niektdrzy ida tam tylko, zeby przez chwile popracowad, bo i tak szukajg czegos innego,
bedzie dobrym pracownikiem, ale akurat w tym miejscu nie bedzie sie jakos specjalnie
starat. Takze tego sie chyba nie da tak dokfadnie przebadac i nie da sie przewidzie¢ tego,
co dana osoba doktadnie mysli, nie do korica sie zdradzi z tym, jakie ma doktadnie plany.
Nawet ta osoba moze bardzo dobrze wypas¢ w testach, ale péjdzie do tego pracodawcy i
okaze sie, ze zupetnie nie odpowiada jej praca w tej firmie, co$ tam jest, jakas atmosfera
nie taka, albo cos i bedzie zupetnie inaczej sie zachowywata w pracy anizeli wyjdzie w
testach, tak ze nie wiem czy tutaj te testy bytyby takim wiarygodnym [narzedziem]*°

Ponadto, jak zauwazajg doradcy zawodowi uczestniczacy w badaniu instytucji PSZ
metodq studium przypadku, osoby bezrobotne czy poszukujace pracy zazwyczaj
niechetnie poddajg sie testom, ktére dla wielu z nich sg stresujace, a czesto trudne i
niezrozumiate. Dlatego doradcy, jesli pracodawca nie zgtasza takiej potrzeby, starajg sie
unika¢ nadmiernego stosowania testéw w trakcie selekcji, dokonujac oceny kandydata na

podstawie bezposredniej rozmowy:

Wiekszos¢ ofert czy tych informacji, to jest realizowanych wifasnie w taki sposdb, ze
rozmawiamy jednak z tymi klientami, nie badamy ich. Badanie sie Zle kojarzy, ludzie
badani réznie odpowiadajg tez w tych testach. Czesto pytania, ktdre sie pojawiajg w
testach sg trudne dla niektérych osob i one tego do korica nie rozumiejg, tych pytan,
zresztg tez czasu nie ma na to, zeby siedziaty tutaj caty dzien i probowaty stowo po stowie
gdzies tam rozbiera¢ na czynniki pierwsze, starac sie to zrozumiel, czesto "strzelajq", tez te
badania réznie wychodza (...). Ludzie nie sa chetni do testéw, bo na przyktad osoby, ktdre
sq mniej wyksztatcone, to one w ogdle sie bojg testow... No osoby, ktére sg juz bardziej
wyksztatcone, no to tez gdzies tam miaty na studiach jakies testy i juz mniej wiecej wiedzg
cos o sobie, takze pewnych [testéw] zazwyczaj nie potrzebuja, takze no nic na site*°.

139 1DI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
1401DI z doradcq zawodowym CIiPKZ.
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W przeprowadzonych rozmowach cze$¢ doradcow zwracata uwage na potrzebe
zachowania obiektywizmu przeprowadzanej oceny (stuzyto temu na przykiad
przeprowadzanie rozmoéw z kolejnymi kandydatami wedtug tego samego scenariusza).
Zarazem jednak z wypowiedzi doradcéw wynika, ze standaryzacja oceny, osiggnieta

dzieki stosowaniu testdw, mogtaby obnizac jej trafnosé.

Doradcy zgodnie podkreslali, ze ocena czy osoba bezrobotna lub poszukujaca pracy jest
odpowiednim kandydatem na dane stanowisko, powinna opiera¢é sie na
zindywidualizowanej i wszechstronnej diagnozie jej kompetencji i predyspozycji. Jeden z
doradcéw przedstawit na przyktad jako szczegodlnie efektywng metode oceny, czy dana
osoba jest odpowiednim kandydatem na okreslone stanowisko, uwzglednianie cech i
umiejetnosci wykazywanych przez te osobe nie tylko w obszarze zawodowym, lecz
rowniez w prywatnym. W opinii respondenta branie pod uwage rdowniez cech
wykazywanych przez kandydatéw w zyciu prywatnym zwieksza szanse o0soOb, ktdérych

doswiadczenie zawodowe jest niewielkie:

Przychodza klienci, i jezeli klient jest nastawiony juz na kontakt z jakims okreslonym
pracodawca, analizujemy to stanowisko, jego [klienta] doswiadczenie zawodowe,
umiejetnosci uniwersalne. Bo nie zawsze to muszg by¢ umiejetnosci zwigzane stricte z tym
stanowiskiem, ale ja staram sie pokazac te umiejetnosci uniwersalne, ktére wigzq sie z catq
kariera zawodowa, by pokazal, ze te umiejetnosci, ktére kiedys [klient] nabyt, nawet
umiejetnosci zwigzane z funkcjonowaniem w domu, mozna przetozy¢ na tg konkretng oferte
i pokazaé, ze on ma te umiejetnosci, ze one moga przydac sie do wykonywania tej pracy
(...). Nawet jesli oferta, ktérg zamiescit pracodawca, ma specyficzne wymagania, staram sie
klienta zmotywowac do tego, zeby jednak pomimo, ze nie posiada jakiejs tam umiejetnosci,
Jjakichs kwalifikacji, to zeby i tak poszedt do tego pracodawcy, bo moze sie okazac, ze ma
inne umiejetnosci, do$wiadczenie, ktére moze przyda sie temu pracodawcy’*!.

Wydaje sie, ze na ambiwalentny stosunek doradcow zawodowych do stosowania testéw
przy doborze kandydatéw do pracy wpltywa rowniez wspomniana juz niejednoznacznosé
roli doradcy zawodowego, ktéra oscyluje pomiedzy rolg ,jurora”, oceniajgcego
kandydatéw na okresSlone stanowiska na zamodwienie pracodawcy, a rolg ,promotora”

0s0b bezrobotnych i poszukujgcych pracy wobec pracodawcéw.

1 1DI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
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2.4.2.4 Przekazywanie wynikéw oceny

Z informacji uzyskanych od doradcéw zawodowych wynika, ze najbardziej powszechng
metodq przekazywania pracodawcom wynikéw przeprowadzonej oceny kandydatéw byto
omodwienie ustne - sposdb stosowany przez 67% (132 ze 196) doradcow, ktorzy
pomagali pracodawcom w doborze kandydatéw. 46% (90 ze 196) doradcdéw, ktorzy
Swiadczyli takg pomoc, przekazywato pracodawcy liste 0s6b spetniajacych jego
wymagania. 16% doradcéw pomagajacych pracodawcom w doborze kandydatow (31 ze
196) sporzadzato pisemng informacje na temat wynikow przeprowadzonej oceny, 3% (5
ze 196) jako sposob przekazania wynikdéw podato skierowanie pozytywnie ocenionego
kandydata bezposrednio do pracodawcy, a 2% (4 ze 196) - przekazanie informacji

posrednikowi pracy.

Omowione wyniki przedstawiono na Wykresie 48.

Wykres 48:

W jakiej formie pracodawcy otrzymywali wyniki przeprowadzonych przez P. dziatan
doradczych zwigzanych z doborem pracownikéw? [N= 196]

(Dotyczy wylacznie respondentow, ktérzy stwierdzili, ze $wiadczyli ustugi polegajace
na doborze kandydatéw; taczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt
wskazac kilka odpowiedzi)

ustnego omoéwienia wynikéw przeprowadzonej 67
oceny
listy osob spetniajacych wymagania pracodawcy |46

pisemnego omdwienia wynikow przeprowadzonej 16
oceny

skierowanie kandydata do pracodawcy D3

przekazanie informacji posrednikowi pracy DZ o
% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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agencja bada

Pracodawcy, ktdérzy byliby w przysztosci zainteresowani oceng kandydatéow do pracy,
niezaleznie od wielkosci zatrudnienia, najczesciej zyczyliby sobie, zeby wyniki oceny
przeprowadzonej przez doradce byly im przekazywane w postaci pisemnej. W
podmiotach mikro ten sposdb przekazania wynikéw wskazato 51% badanych, w matych -

66%, w Srednich - 66%, natomiast w duzych - 75%.

Na drugim miejscu pod wzgledem odsetka wskazan we wszystkich badanych grupach
znalazto sie przekazanie wynikéw oceny w formie listy kandydatéw spetniajacych
wymagania (sposdéb oczekiwany przez 36% podmiotéw mikro, 38% podmiotéw matych,

40% podmiotow Srednich i 41% podmiotow duzych).

Ustne omowienie wynikow jako pozadang forme ich prezentacji wskazywano najrzadziej
- taki sposob chetnie akceptowataby blisko jedna trzecia (32%) podmiotéw mikro, po
okoto jednej pigtej podmiotéw matych (22%) i srednich (21%) oraz niespetna co 6smy

(13%) podmiot zatrudniajacy 250 lub wiecej osdb.

Opisana kolejnos¢ utrzymywata sie we wszystkich kategoriach podmiotéw, jednak
najwieksze roznice pomiedzy odsetkami respondentéw preferujgcych poszczegdlne

metody prezentacji wynikdw oceny wystapity wsrdd przedstawicieli podmiotéw duzych.
Wyniki przedstawia Tabela 15.

Tabela 15:
W jakiej formie, chciat(a)by P. otrzymaé wyniki oceny kandydatow?

(Dotyczy wylacznie respondentéw, ktérzy stwierdzili, ze byliby w przysziosci zainteresowani ustuga
pomocy w ocenie kandydatow do pracy; faczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz
respondent mdgt wskazac kilka odpowiedzi)

podmioty podmioty podmioty podmioty
mikro mate $rednie duze
[N=129] [N=177] [N=197] [N=207]
ustnej prezentacji wynikdw 32% 22% 21% 13%
pisemnej prezentacji wynikow 51% 66% 66% 75%
listy osob_spe%nlajqcych 36% 38% 40% 41%
wymagania
trudno powiedziec 0% 0% 1% 0%

"

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia

Poréwnanie sposobdéw prezentacji wynikow oceny kandydatéw, stosowanych przez
doradcéw zawodowych PSZ, z preferencjami pracodawcéw, pozwala stwierdzi¢ przede
wszystkim, ze doradcy rzadziej, niz oczekiwaliby tego pracodawcy, przekazujg wyniki
oceny w formie pisemnej, czesciej stosujgc omowienie ustne. Mozna przypuszczaé, ze
czynnikiem, ktéry przyczynia sie do rozbieznosci w tym zakresie, jest nie tylko fakt, ze
opracowanie wynikow w formie pisemnej wydaje sie bardziej pracochtfonne, ale rowniez

kwestia odpowiedzialnosci za wynik oceny.
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agencja badan rynku

2.4.2.5 Sposdb przekazywania informacji na temat skutecznego
prowadzenia rekrutacji

Informacje na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji doradcy zawodowi najczesciej
przekazywali pracodawcom w bezposredniej indywidualnej rozmowie - ten sposoéb
stosowato 84% (70 z 83) doradcow, ktérzy sSwiadczyli takg ustuge. 45% doradcow,
ktérzy udzielali pracodawcom informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji,
przekazywato im materiaty (ulotki, broszury) dotyczace tego zagadnienia. Mnigj
powszechne bylo przekazywanie takich informacji podczas grupowych spotkan z
pracodawcami - ten sposéb stosowato 30% (25 z 83) doradcéw Swiadczacych omawiang

ustuge - poréwnaj Wykres 49.

Wykres 49:

W jaki sposdb udzielat(a) P. pracodawcom informacji na temat skutecznego prowadzenia
rekrutacji, w okresie od 1 I 2006 do 31 V 2007 roku? [N=83]

(Dotyczy wytacznie respondentéw, ktdérzy stwierdzili, ze $wiadczyli ustugi z tego zakresu; faczny
odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazac kilka odpowiedzi)

w bezposredniej, 84
indywidualnej rozmowie
przekazujac broszury lub 45
ulotki
podczas grupowego
. 30
spotkania z pracodawcy
przekazujac filmy E?

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"

% odpowiedzi
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Pracodawcy chcacy korzysta¢ z posiadanej przez instytucje rynku pracy wiedzy na temat

skutecznego prowadzenia rekrutacji byli zainteresowani otrzymywaniem ulotek, broszur

lub filméw (46% wskazan wsrdd przedstawicieli podmiotéw mikro, 49% wsréd matych,

48% wsrdd srednich oraz 47% wsrdd duzych) podobnie czesto, co uzyskiwaniem

informacji poprzez indywidualng rozmowe z doradcg zawodowym lub konsultantem (50%

wskazan wsrod przedstawicieli podmiotow mikro, 48% ws$réod matych, 42% wsréd

Srednich oraz 54% wsrod duzych).

Nieco mniej wskazan, zwitaszcza wsrdod przedstawicieli podmiotéw mikro oraz matych,

uzyskaty spotkania grupowe (32% wskazan wsrod przedstawicieli podmiotéw mikro, 37%

wsrdd matych, 38% wsrdd srednich oraz 42% wsrod duzych) - porownaj: Tabela 16.

Tabela 16:

W jakiej formie chciat(a)by P. otrzymywac informacje na temat skutecznego prowadzenia

rekrutacji?

(Dotyczy wytacznie

respondentdw,

ktorzy stwierdzili,

ze byliby w przysztosci

zainteresowani

skorzystaniem z ustugi informowania o skutecznym prowadzeniu rekrutacji; tgczny odsetek wskazan
przekracza 100%, poniewaz respondent mdgt wskazac kilka odpowiedzi)

podmioty podmioty podmioty podmioty
mikro matle $rednie duze
[N=157] [N=189] [N=157] [N=152]
jako ulotki, broszury, filmy 46% 49% 48% 47%
podczas indywidualnej
rozmowy z doradcg 50% 48% 42% 54%
zawodowym / konsultantem
podczas grupowego spotkania
pracodawcéw z doradcg 32% 37% 38% 42%
zawodowym / konsultantem
trudno powiedzieé 1% 1% 4% 1%

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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2.4.2.6 Zakres informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji

Przekazywane przez doradcow zawodowych informacje na temat skutecznego
prowadzenia rekrutacji dotyczyty najczesciej sposobu okreslania wymagan wobec
kandydatéw - wiedze z tego zakresu przekazywato pracodawcom 76% (63 z 83)
doradcéw zawodowych, ktorzy informowali ich o skutecznym prowadzeniu rekrutacji.
Kolejnymi zagadnieniami z tego zakresu byty: prowadzenie rozmowy rekrutacyjnej
(informacje na ten temat przekazywato 57% doradcéw z omawianej grupy - 47 z 83),
ocena kandydatow biorgcych udziat w rekrutacji (54% - 45 z 83), organizacja procesu
rekrutacji (45% - 37 z 83). Nieco rzadziej doradcy zawodowi przekazywali informacje
dotyczace przygotowywania ogtoszenia o rekrutacji (31% - 26 z 83). Informacje
dotyczace innych aspektéw rekrutacji byty przekazywane sporadycznie, w sumie przez
4% (3 z 83) doradcow sSwiadczacych omawiang ustuge: dwoéch z nich informowato
pracodawcow o kwestiach zwigzanych z prawem pracy, a jeden - o analizowaniu

dokumentéw aplikacyjnych.

Omowione wyniki przedstawiono na Wykresie 50.

Wykres 50:

Czego dokladnie dotyczyly informacje z zakresu skutecznego prowadzenia rekrutacji,
przekazywane przez P. pracodawcom w okresie od 1 I 2006 do 31 V 2007 roku? [N=83]

(Dotyczy wytacznie respondentdw, ktdrzy stwierdzili, ze $wiadczyli ustugi z tego zakresu; faczny
odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazac kilka odpowiedzi)

76

[

okreslania wymagan wobec kandydatow

prowadzenia rozmowy rekrutacyjnej 57

oceny kandydatéw bioracych udziat w rekrutacji ﬁ%
przygotowania opisu stanowiska pracy _52

organizacji procesu rekrutacji

|

[

31

[

przygotowania ogtoszenia o rekrutacji
prawa pracy uz

analizy dokumantow aplikacyjnych ul
% odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR "Opinia"
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Z deklaracji pracodawcow, ktorzy chcieliby otrzymywac informacje na temat skutecznego
prowadzenia rekrutacji, wynika, ze odsetek zainteresowanych wynosi - w zaleznosci od
zagadnienia i wielkosci podmiotu - od niespetna jednej trzeciej (po 32%: zainteresowanie
informacjami na temat przygotowania opisu stanowiska pracy wsréd podmiotéw matych
oraz mikro) do przeszto potowy (po 51%: zainteresowanie informacjami na temat oceny
kandydatéw wsrod podmiotdw matych oraz duzych). Zainteresowanie informacjami na
temat oceny kandydatéw pojawiato sie na pierwszym miejscu pod wzgledem odsetka
wskazan wsrod wszystkich podmiotow, za wyjatkiem firm mikro. W tej grupie najczesciej
wykazywano zainteresowanie informacjami dotyczacymi prowadzenia rozmowy

rekrutacyjnej. Szczegdétowe informacje na ten temat przedstawiono w Tabeli 17.

Tabela 17:
Czy chcial(a)by P., zeby informacje dotyczyly konkretnie tematu:

(Dotyczy wytacznie respondentdéw, ktérzy stwierdzili, ze byliby w przysztosci zainteresowani
skorzystaniem z ustugi informowania o skutecznym prowadzeniu rekrutacji; taczny odsetek wskazan
przekracza 100%, poniewaz respondent mdgt wskazac¢ kilka odpowiedzi)

podmioty podmioty podmioty podmioty
mikro matle $rednie duze

[N=157] [N=189] [N=157] [N=152]
organizowania procesu o o o o
rekrutacji pracownikéw 39% 46% 43% 41%
fgi‘r’gt";é’j‘i”a”'a ogtoszenia o 36% 37% 36% 36%
g{;%g%ﬁgf:g‘faé’;"“ 36% 32% 32% 36%
E:;Zﬂgg;%v‘c”ymaga” wobec 42% 37% 36% 41%
prowadzenia rozmowy 45% 45% 45% 41%
rekrutacyjnej
oceny kandydatow 41% 51% 47% 51%
trudno powiedziec 2% 4% 3% 3%

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR "Opinia”
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2.5 Elementy ,, dobrych praktyk”

Jednym z utylitarnych celdéw badania wybranych instytucji PSZ metodg studium
przypadku byfo rozpoznanie dobrych praktyk w zakresie udzielania przez doradcow
zawodowych pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw!*?, Ze wzgledu na niewielkg
skale udzielania takiej pomocy, dziatalnosci zadnej ze zbadanych instytucji nie mozna
uzna¢ za wzorcowg pod wzgledem s$wiadczenia na rzecz pracodawcéw ustug z zakresu
poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej. W trakcie badania udato sie jednak
zidentyfikowa¢ "elementy dobrych praktyk", to jest rozwigzania, ktéore mogg stanowic
wzor dla innych jednostek PSZ, zajmujacych sie $swiadczeniem pomocy pracodawcom w
doborze pracownikow. Do wyrdznionych elementéw zaliczamy: prowadzenie i rozwijanie
ustugi polegajacej na informowaniu o wolnych miejscach pracy, przyjazny dla
pracodawcow sposOb organizacji pracy w urzedzie, wybrane formy nawigzywania i
podtrzymywania relacji z pracodawcami oraz fakt rejestrowania ustugi $wiadczonej na
rzecz pracodawcoéw'*®, Warto zaznaczyé, ze w jednym z CIiPKZ, ktére wziety udziat w
badaniu przeprowadzonym metoda studium przypadku, zaobserwowano wszystkie

wyrdznione rozwigzania.

2.5.1 Informacja o wolnych miejscach pracy

Jedno z CIiPKZ, badanych metodg studium przypadku, od poczatku dziatalnosci prowadzi
i rozwija ustuge polegajacq na informowaniu o wolnych miejscach pracy. Pomyst
$wiadczenia takiej ustugi przez doradcow zawodowych zatrudnionych w CIiPKZ powstat w

momencie, gdy rola tego typu instytucji nie byta dokfadnie zdefiniowana.

Poczatkowo CIiPKZ pozyskiwat informacje o wolnych miejscach pracy od okolicznych PUP
(niegdy$ jednostek podlegtych WUP), natomiast w miare rozwoju ustugi, doradcy
zawodowi CIiPKZ rozpoczeli poszukiwanie pracodawcow, ktorzy byliby zainteresowani
przekazywaniem ofert pracy. Sprawozdania z dziaftalnosci instytucji pokazujg, ze liczba
pracodawcow wspotpracujgcych bezposrednio z CIiPKZ systematycznie rosta — w 2002
roku pozyskano bezposrednio okoto 150 ofert pracy, podczas gdy w 2005 roku liczba

ofert uzyskanych w ten sposdb wynosita juz blisko 500%4,

142 poréwnaj: rozdziat 1.2 "Cele badania”.
143 0d roku 2008 rejestrowanie przez urzedy pracy ustug z tego zakresu jest obowigzkowe.
144 Na podstawie Sprawozdania z dziatalnosci CIiPKZ.
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Cechag

petnej

charakterystyczng ustugi $wiadczonej przez CIiPKZ jest oparcie jej na zasadzie

dobrowolnosci, co w opinii kierownika CIiPKZ korzystnie odrdznia jg od

posrednictwa pracy prowadzonego przez PUP:

My inaczej bylismy postrzegani, dlatego ze u nas nie byfo Zadnego przymusu. Ktos
przychodzit, mdégt zapoznac sie z ofertg pracy, powiedzie¢ "nie jestem zainteresowany" i
wyjs¢ bez zadnych konsekwencji. W [powiatowym] urzedzie pracy byto inaczej, jesli
posrednik przedstawiat bezrobotnemu oferte, to on musiat ja przyjac albo liczy¢ sie z
konsekwencjami: skresleniem z ewidencji czy utratg prawa do zasitku, a u nas tego nie byto
i /udzﬁsnauczyli sie, ze mogg do nas przyjs¢ bez zadnych obaw, mogli przyjs¢, popatrzec i
wyjsct®.

Dobrowolnos¢ korzystania pomogta wypromowac¢ ustuge zarowno wsrdod o0sob

bezrobotnych, jak i wsrdd pracodawcéw. Pracodawcy dostrzegli rdznice pomiedzy

kandydatami do pracy przysytanymi z PUP, a osobami, ktore zgtaszajq sie z CIiPKZ:

Réznica zasadnicza: z [powiatowego] urzedu pracy ludzie czesto przychodzg z przymusu,
bo to jest na zasadzie: dostajq karte wizyt bezrobotnego, przychodzg na kolejng wizyte,
pani moéwi "prosze sie zgtosi¢ do centrum handlowego, bo tam jest stanowisko pracy
sprzedawca, albo piekarz" i ten cztowiek, zeby zachowac swoje prawa do zasitku, musi tam
is¢. I czesto mamy sytuacje, w ktdrej ktos przychodzi i méwi mi ,na dzieri dobry”, ze on i
tak nie bedzie tutaj pracowat, nie chce mu sie tu pracowac albo nie moze tu podjac pracy,
tylko mu kazano tu przyjsé. Wiec to sg czesto ludzie tacy z przymusu. A z wojewddzkiego
urzedu pracy czy z ochotniczego hufca pracy, ludzie, ktorzy sie zgtaszaja, zgtaszajgq sie
wtasnie konkretnie po to, zeby znalez¢ prace*®.

Informacje o wolnych miejscach pracy sg przez pracownikow CIiPKZ wywieszane w

pokoju, w ktéorym pracuje doradca zawodowy. Osoba przychodzaca przejrze¢ dostepne

oferty, czesto uzyskuje takze porade zawodowgq, dzieki czemu jest lepiej przygotowana

do spotkania z pracodawcg. Wszyscy pracownicy CIiPKZ podkreslali zalety takiego

rozwigzania, jako sprzyjajacego skutecznej aktywizacji zawodowej 0sdb poszukujacych

pracy:

My wyszlismy z tq ustuga informowania o nowych miejscach pracy, poniewaz doszliSmy do
wniosku, ze wtedy ustuga [dla osob poszukujgcych pracy] jest petna. Bo jezeli przychodzi
klient, ma jakis problem, to oprécz tego, ze my porozmawiamy z tym klientem na temat
tego problemu, to mozemy mu zaoferowal ustugi w postaci informacji zawodowej, czy
informacji o zawodach, o mozliwosciach ksztatcenia, szkolenia. (...) I teraz klient, jezeli
przychodzi, to jezeli nie skorzysta z tego, to moze skorzystaé z czegos innego, albo moze
skorzystac z catosci, jest od poczatku do korica obstuzony. Wie, do czego moze sie przydac,
jakie sq jego mocne strony, nad czym musi popracowad, wie, ze moze juz "uderzy¢" do
ktéregos z pracodawcow, dysponujacych akurat wolnymi miejscami pracy, bo ma taka
informacje. A nad pewnymi rzeczami musi popracowac - to tez ma informacje, gdzie moze
szukaé [pomocy], w jaki sposob do tego dotrzec. To chyba powoduje, ze nie narzekamy na
brak pracy, bo mamy klientéw, i jeden drugiego przyprowadza, to chyba jest dla nas
potwierdzenie, ze jednak ta oferta sie sprawdza, z ktérg wyszlismy'#’.

145 IDI z kierownikiem CIiPKZ.
146 1DI z pracodawca z duzej firmy, dziatajacej w branzy handlowej.

147 1DI z doradcq zawodowym CIiPKZ.
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Potaczenie informowania o wolnych miejscach pracy z poradnictwem zawodowym w opinii
pracownikéw CIiPKZ jest korzystne nie tylko dla os6b bezrobotnych i poszukujgcych
pracy, ale takze dla pracodawcéw, ktérzy w odpowiedzi na zamieszczong oferte pracy

uzyskujg kandydata wstepnie wyselekcjonowanego:

Bo nieraz ludzie mdwig, ze spetniaja wymagania, a tak naprawde okazuje sie, ze tylko w
potowie, albo w matym stopniu, i pracodawcy tez sie denerwuja, ze przychodzg niewfasciwe
osoby, i zajmuja im czas, a tak naprawde oni poszukujg kogos innego. To tez sie w
wiekszosci pracodawcom [z ktérymi wspdtpracuje CIiPKZ] podobato, ze przychodzity osoby
juz z konkretnymi, przez nich wskazanymi kwalifikacjami. Ze byty to takie konkretne osoby,
na ktérych im zalezy, i zamiast przestuchiwac trzydziestu kandydatdéw, przyszto pieciu, ale
konkretnych, juz skierowanych od nas, bo my zajmowalismy sie tq wstepng selekcjg na
dane stanowisko*®,

2.5.2 Sposob organizacji pracy

Czynnikiem, ktory determinuje zdolno$¢ urzedu pracy do zapewnienia profesjonalnej
obstugi pracodawcéw, jest przede wszystkim przyjety w danej jednostce sposéb
organizacji pracy. W wyrdéznionym CIiPKZ podziat zadan wydaje sie najbardziej przyjazny

dla pracodawcow.

Kontaktami i biezacg obstugg pracodawcéw zajmuje sie jeden, oddelegowany do takiego
zadania pracownik (w przypadku czasowej niemoznosci wykonywania obowigzkow, jest

zastepowany przez innego doradce). Do jego obowigzkdw nalezy zwtaszcza:
Przyjmowanie oraz aktualizowanie ofert pracy zgtaszanych przez pracodawcow.

Wspdipraca ze Specjalng Strefaq Ekonomiczng oraz Strefa Aktywnosci Gospodarczej
w zakresie pozyskiwania informacji o inwestorach oraz tworzonych nowych miejscach
pracy.

Gromadzenie, opracowywanie i udostepnianie klientom Centrum informacji o sytuacji na
rynku pracy, mozliwoéciach zatrudnienia oraz aktualnych ofertach pracy*.

Swiadczeniem pomocy w doborze pracownikéw zajmuje sie z kolei doradca zawodowy
posiadajacy wyksztatcenie z zakresu psychologii zarzadzania. Posiadane przez doradce
wyksztatcenie nie tylko umozliwia wykorzystywanie podczas oceny kandydatéw szerszego
zestawu narzedzi diagnostycznych, ale takze utatwia nawigzywanie kontaktéw z

pracodawcami.

Zakresy obowigzkéw doradcow zawodowych z CIiPKZ rdznig sie w czesci odnoszacej sie
do ich specjalizacji, natomiast podstawowe obowigzki wszystkich doradcéw sg takie

same.

148 1DI z doradcq zawodowym CIiPKZ.
149 7akreséw obowigzkéw doradcy zawodowego ds. otwartego posérednictwa pracy w CIiPKZ.

142



3 pi nia ] RAPORT PODSUMOWUJACY BADANIE
L SN "KOMPLEKSOWA ANALIZA SWIADCZENIA POMOCY PRACODAWCOM W DOBORZE PRACOWNIKOW"

2.5.3 Formy nawigzywania i podtrzymywania relacji z pracodawcami

Jedno z CIiPKZ, objetych badaniem przeprowadzonym metodq studium przypadku,
aktywnie podejmowato kontakty z pracodawcami. Szczegdlnie istotne byly dziatania
prowadzone w poczatkowym okresie funkcjonowania jednostki, kiedy CIiPKZ dazyto do

sprecyzowania swojej roli na lokalnym rynku pracy.

Zeby zainteresowaé pracodawcdw swojg oferta, CIiPKZ zainicjowato wspdtprace z
organizacjg pracodawcdéw, za posrednictwem ktorej ustugi $wiadczone przez doradcow

zawodowych byly promowane w $srodowisku przedsiebiorcow.

Ponadto, doradcy CIiPKZ nawigzywali bezposrednie relacje z firmami, wysytajac do nich

materiaty informacyjne na temat dziatalnosci Centrum:

Na poczatku, kiedy musieliSmy nasze ustugi na jakos rozwingl. Takze wtedy to byta ostra
akcja, ze naprawde codziennie piec, szes¢ pism wychodzito w teren, i to tak zesmy dziatali
po omacku, ze praktycznie z "Panoramy Firm" wybieratam sobie pracodawcdw, do ktdrych
uwazatam, ze warto by byto wystaé takg informacje. (...) Wiec to zaczynato sie od tego, ze
wtasnie bardzo duzo musiatam rozestac tych pism, Zzeby jakis odzew byt, zeby pracodawcy
sie zainteresowali. I tez chcieliSmy, zeby mieli taki petny wachlarz ustug, zeby wszystko
byto wyszczegdlnione, ulotka juz szczegétowo przedstawiata, jakiego typu ustugi
$wiadczymy i w czym mozemy pomdc tym pracodawcom?®°,

Obecnie skala dziatan informacyjnych adresowanych do pracodawcéw jest mniejsza, niz
w poczatkowej fazie dziatalnosci CIiPKZ, niemniej jednak doradca stara sie regularnie

przesytac¢ informacje o dziatalnosci urzedu do wspoétpracujacych z Centrum firm.

Na biezaco nawigzywane sg takze kontakty z pracodawcami rozpoczynajacymi dziatalnosé
gospodarczg na lokalnym rynku. CIiPKZ utrzymuje Scistq wspotprace z Zarzadem Strefy
Ekonomicznej, z ktdérej cyklicznie (co kwartat) pozyskiwane sg informacje o nowych
inwestorach i planowanych przedsiewzieciach. Systematycznie wykorzystywanym
zrédtem informacji o nowych pracodawcach sg takze ogtoszenia o pracy, pojawiajace sie
w lokalnej prasie oraz w Internecie. Pracownicy CIiPKZ deklaruja, ze starajq sie

skontaktowa¢ z kazdym pojawiajgcym sie na ich obszarze pracodawca.

Jako przyktadowy efekt udanej akcji promujacej ustugi CIiPKZ, doradcy wskazujg
nawigzanie wspofpracy z przedsiebiorcami, ktorzy zamierzali uruchomié¢ dziatalno$¢ w
nowopowstajacym centrum handlowym. Oto relacja doradcy zawodowego,

odpowiedzialnego za kontakty z pracodawcami:

Raz na kwartat informacje o nowych inwestorach sobie przygotowuje. Na przyktad przy
okazji galerii [handlowej] to byto tak, ze na stronie [internetowej] pojawity sie informacje o
tym, ze to bedzie funkcjonowato w jakiejs sieci, wiec szukatam kontaktu w gtéwnych
centralach, pytatam sie kto ewentualnie rekrutacjg bedzie sie zajmowat, wysytatam nasze

150 1DI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
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informacje odnosnie ustug i pézniej faktycznie, sporo firm sie odezwato, bo chetnie chciaty
korzystac tutaj z tych [ustug]*”L.

Diugotrwata wspotpraca pomiedzy doradcg zawodowym a statymi klientami CIiPKZ
umozliwia nawigzywanie blizszych relacji, ktére zwiekszajq efektywnos$¢ pozyskiwania

informacji o wolnych miejscach pracy:

Juz tez sobie [doradca] wypracowata swoje kontakty z firmami, nawet zna po nazwisku i po
imieniu, nieraz nawet dzwoni: ,pani Beatko, tu Centrum Informacji, i wtasnie, czy Pani ma
Jjakies oferty na chwile obecng? Czy kogos Panstwo poszukujecie?” Jezeli juz diugo trwa
wspdipraca, to po prostu dobrze sie rozmawia z tymi pracodawcami*>?,

2.5.4 Rejestracja ustug dla pracodawcow

Wyréznione CIiPKZ prowadzito ewidencje ustug sSwiadczonych na rzecz pracodawcow.
Kilka razy w roku doradcy sporzadzali sprawozdania z dziatalnosci CIiPKZ, w ktdérych
zamieszczane byly, miedzy innymi, informacje dotyczace ustug wyswiadczonych na rzecz
pracodawcow. Sprawozdania zawieraty m.in. liczbe pracodawcow, z ktorymi Centrum
wspotpracowato w ramach otwartego posrednictwa pracy oraz liczbe pracodawcéw, dla
ktérych wykonano ustugi z zakresu doradztwa personalnego. Istotng czes$¢ kazdego
sprawozdania stanowita cze$¢ opisowa, precyzujaca, jakiego rodzaju dziatania

podejmowano na rzecz klientéw CIiPKZ - na przyktad:
W ramach doradztwa personalnego:

W 2005r. odbyty sie spotkania z kandydatkami na stanowisko sprzedawcy w firmie [nazwa

firmy]. Ogdétem przeprowadzono 6 rozmdw kwalifikacyjnych, na ich podstawie sporzadzono

informacje dla pracodawcy stuzacq dalszej rekrutacji’>3.

Kazdy z doradcéw zawodowych, =zatrudnionych w badanym CIiPKZ, przygotowuje
sprawozdanie ze zrealizowanych przez siebie zadan. Na podstawie sprawozdan doradcow
kierownik CIiPKZ dokonuje okresowej oceny pracownikéw. Indywidualne sprawozdania
zawierajg informacje o liczbie wyswiadczonych przez danego doradce zawodowego ustug
oraz o liczbie klientéw, ktérzy z nich skorzystali'®*. Wzdr sprawozdania jest taki sam dla
kazdego doradcy zawodowego, co umozliwia porownanie aktywnosci poszczegdlnych

pracownikéw w danym okresie.

151 1D z doradcg zawodowym CIiPKZ.

152 1DI z doradca zawodowym CIiPKZ.

153 Sprawozdanie z dziatalnosci CIiPKZ.

154 Na podstawie ,Informacji z realizacji zadan w CIiPKZ".
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3 PODSUMOWANIE I REKOMENDACIE

3.1 Podsumowanie

3.1.1 Wprowadzenie

Pomoc w doborze pracownikow jest ustugg z zakresu poradnictwa zawodowego i
informacji zawodowej, skierowang do pracodawcéw. Instytucjami Publicznych Stuzb
Zatrudnienia (PSZ), do ktérych kompetencji nalezy udzielanie takiej pomocy, sg
Powiatowe Urzedy Pracy (PUP) oraz Centra Informacji i Planowania Kariery Zawodowej
(CIiPKZ), dziatajace w strukturach Wojewddzkich Urzedow Pracy (WUP). Wsrdéd jednostek
Ochotniczych Hufcéw Pracy (OHP) zadania z zakresu pomocy pracodawcom w doborze

pracownikéw zostaty przypisane Mtodziezowym Centrom Kariery (MCK).

3.1.2 Skala i zakres swiadczenia ustugi

Wsrdd instytucji PSZ oraz jednostek OHP (rozpatrywanych tacznie), w okresie od
poczatku 2006 roku do maja 2007 roku tylko co druga (48%) udzielata pracodawcom
pomocy polegajacej na bezposrednim udziale doradcy zawodowego w doborze
kandydatéw. W przyblizeniu co piata (22%) doradzata w okreslaniu wymagan na
wakujace stanowiska i réwniez co pigta (20%) przekazywata pracodawcom informacje na

temat skutecznego prowadzenia rekrutacji.

Odsetek instytucji, ktérych doradcy zawodowi uczestniczyli w doborze kandydatéw,
okazat sie najwyzszy wsréd PUP: wynosit 51%, czyli przeszto dwukrotnie wiecej, niz
wéréd CIiPKZ (23%) oraz MCK (19%).

Doradcy zawodowi z PUP najczesciej uczestniczyli w doborze kandydatéw na
przygotowanie zawodowe lub staz (odsetek PUP, ktére wyswiadczyly ponad piecdziesiat
takich ustug, wynidst 20%). Nieco rzadszy byt bezposredni udziat doradcy zawodowego z
PUP w doborze kandydatow, ktorych zatrudnienie wigzato sie z uzyskaniem przez
pracodawce wsparcia finansowego (ponad piec¢dziesigt takich ustug wyswiadczyto 14%
PUP), najrzadszy natomiast - w sytuacji, gdy przyjecie do pracy kandydata nie

skutkowato otrzymaniem przez pracodawce dodatkowej pomocy (odpowiednio: 7%).

Nalezy podkresli¢, ze w przypadku PUP nawet stosunkowo wysoka liczba ustug
polegajacych na udziale doradcy zawodowego w doborze kandydatéw nie oznacza
aktywnego $wiadczenia takiej pomocy na zamodwienie pracodawcédw. Uczestnictwo
doradcy zawodowego w doborze kandydatow do udzialu w aktywnych formach

przeciwdziatania bezrobociu przewaznie nie jest podyktowane zgtoszeniem takiej
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potrzeby przez pracodawce, lecz ma na celu zwiekszenie prawdopodobiefstwa
wiasciwego wykorzystania srodkéw publicznych (w przypadku dziatan finansowanych z
funduszy Unii Europejskiej wynika czesto z zatozen projektu). Co wiecej, pracodawca w
takiej sytuacji niejednokrotnie nawet nie wie, ze w doborze osoby, ktéra zostata do niego
skierowana, uczestniczyt doradca zawodowy. Wprawdzie zwiekszenie trafnosci doboru
kandydata dzieki udziatowi doradcy zawodowego przynosi pracodawcy korzysc¢ rowniez
wtedy, gdy nie jest tego udziatu swiadomy, jednak w takim przypadku czynnosci doradcy

zawodowego trudno nazwac, w Scistym sensie, ,ustugq dla pracodawcy”.

Przeprowadzone badanie potwierdzito przypadki udzielenia pracodawcom przez instytucje
PSZ kompleksowej pomocy z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji
zawodowej. Taka pomoc obejmowata szereg elementéw, przewidzianych w Standardach
ustug rynku pracy: identyfikacje potrzeb pracodawcy (w wersji najbardziej
zaawansowanej: opracowanie projektu zatozen polityki personalnej firmy), pomoc w
okresleniu wymagan wobec kandydatow (w tym: na podstawie analizy stanowisk, z
wykorzystaniem informacji zdobytych przez doradce zawodowego podczas obserwacji
przeprowadzonej w firmie) oraz udziat w doborze kandydatéw (polegajacy przewaznie na

ich wstepnej selekcji).

Bardziej powszechne jest jednak zaangazowanie doradcow w dziatania takie, jak: udziat
w gietdach pracy, wspomniany juz dobdr kandydatéw do objecia wsparciem w ramach
aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu (okreslany niekiedy jako ,ustuga wykonana
posrednio dla pracodawcy”) oraz poradnictwo zawodowe dla o0séb bezrobotnych Iub

poszukujacych pracy, prowadzone w zwigzku z konkretnymi ofertami pracy.

Warto zwrdéci¢ uwage, ze doradca zawodowy petni niejednokrotnie ,podwdjng” role. Z
jednej strony - przygotowuje bezrobotnego do spotkania z pracodawca, z drugiej - dazy
do znalezienia kandydata, ktéry odpowiada kryteriom okreslonym przez pracodawce.
Fakt, ze zaréwno osoba starajgca sie o zdobycie zatrudnienia, jak i jej ewentualny
pracodawca, sg klientami, na rzecz ktérego zobowigzany jest dziata¢ doradca, moze
sprawiac¢ trudnos¢ w sytuacji, gdy rozwazany kandydat nie w petni spetnia wymogi
zawarte w ofercie pracy. Regutg, ktérg czesto stosujg w takich przypadkach doradcy, jest
dazenie do ,rozsadnego kompromisu” pomiedzy kwalifikacjami kandydata a
wymaganiami pracodawcy. Doradcy zawodowi niekiedy zachecajg osoby bezrobotne do
udziatu w rozmowach kwalifikacyjnych pomimo niespetniania niektorych kryteridow, a
zarazem starajg sie wynegocjowac z pracodawcami zfagodzenie wymagan, stosownie do

kompetencji potencjalnych kandydatow.
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Intensywnos$¢ $wiadczenia przez instytucje PSZ ustug z zakresu pomocy w doborze
kandydatéw, a takze zakres tych ustug, zalezg przede wszystkim od dwoch czynnikow:
priorytetu, jaki udzielanie pomocy pracodawcom w doborze pracownikow ma w danej

jednostce oraz zasobdw, ktorymi dysponuje ta jednostka.

3.1.3 Priorytet ustugi

W jednostkach PSZ oraz OHP priorytet ustugi, polegajacej na udzielaniu pomocy
pracodawcom w doborze kandydatéw do pracy w ciggu ostatnich dwoch lat byt niski.
Pracownicy badanych instytucji nie odczuwali, zeby przepisy regulujgce dziatalnos¢
instytucji rynku pracy nadawaty pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw na tyle

wysoka range, zeby konieczne bylo swiadczenie tej ustugi na znaczng skale.

Uczestniczacy w badaniu pracownicy publicznych instytucji rynku pracy wychodzili z
zatozenia, ze ich gtéwnym klientem jest osoba bezrobotna. Z tej perspektywy zauwazali,
ze rosngce trudnosci pracodawcéw ze znalezieniem pracownikow zapewniajg na tyle duzg
liczbe zgtaszanych do urzeddéw ofert pracy, ze prowadzenie dodatkowych dziatan, ktore

zachecatyby pracodawcow do wspétpracy z instytucjami PSZ, nie jest konieczne.

Na niewielkg intensywnos$¢ $swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow
wptywat réwniez fakt, ze obowigzujace przepisy nie naktadaty wymogu sprawozdawania
dziatalnosci prowadzonej w zakresie pomocy pracodawcom w doborze pracownikdow?!>®,
Uczestniczacy w badaniu pracownicy urzedow pracy przyznawali, ze brak obowigzku
wykazywania ustug na rzecz pracodawcow przy jednoczesnym wymogu sprawozdawania
dziatan na rzecz oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy przyczyniat sie do tego, ze

udzielanie pomocy w doborze pracownikéw zeszto na dalszy plan.

Na priorytet nadawany pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw w poszczegdlnych
jednostkach PSZ oraz OHP wptywaty réowniez "czynniki systemowe". Takim czynnikiem
byta "Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy" z 20 kwietnia 2004
roku: jej wprowadzenie zwiekszyto, na pewien czas, aktywno$¢ publicznych instytucji

rynku pracy w zakresie udzielania pomocy pracodawcom w doborze pracownikow.

155 Taki obowigzek przewidziano natomiast w projekcie rozporzadzenia Prezesa Rady Ministrdw w sprawie
okreslenia wzoréw formularzy sprawozdawczych, objasnien co do sposobu ich wypetniania oraz wzordw
kwestionariuszy i ankiet statystycznych stosowanych w badaniach statystycznych ustalonych w programie
badan statystycznych statystyki publicznej na rok 2008, w zatgczniku 4 do sprawozdania MPiPS-01
(,Poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa, pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy, szkolenie
bezrobotnych i poszukujacych pracy, staz i przygotowanie zawodowe w miejscu pracy”).
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Do podzniejszego spadku intensywnosci $wiadczenia ustug z zakresu poradnictwa
zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcow przyczynito sie z kolei
przeszeregowanie priorytetédw, wynikajace z zaangazowania instytucji PSZ oraz OHP w
obstuge projektéw wspotfinansowanych ze S$rodkéw Unii Europejskiej. W ramach
projektéw wspotfinansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) doradcy
zawodowi powszechnie biorg udziat w doborze przysztych beneficjentéw ostatecznych, a
niektdérzy uczestniczg ponadto w pracach Komisji Oceny Projektow (KOP).
Zaabsorbowanie takimi dziataniami, oraz pracg doradczg na rzecz os6b bezrobotnych i
poszukujgacych pracy, nie zostawia im wiele czasu, ktory mogliby poswieci¢c na
S$wiadczenie ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla

pracodawcow.

3.1.4 Zasoby

Doradcy zawodowi z 62% instytucji PSZ oraz jednostek OHP, objetych badaniem
ankietowym, stwierdzili, Zze odczuwajg brak niektéorych zasobdéw potrzebnych do
Swiadczenia pomocy w doborze pracownikéw. Wyniki badania wybranych instytucji PSZ
metodg studium przypadku wskazuja, ze sygnalizowany przez doradcéw zawodowych
brak zasobdw niezbednych do $wiadczenia ustugi doboru pracownikéw nalezy
rozpatrywac biorgc pod uwage priorytet, jaki w danej instytucji PSZ posiada ta ustuga.
Gdy priorytet udzielania pracodawcom pomocy w doborze pracownikow nie jest wysoki,
niedostatek niektérych zasobow koniecznych lub przydatnych do $wiadczenia tej ustugi
nie stanowi w biezacej dziatalnosci tej jednostki realnego problemu. Mozna natomiast
przewidywaé, ze ograniczenia zasobow ujawnityby sie jako ,braki” w sytuacji, gdy

udzielanie pomocy pracodawcom w doborze pracownikow uzyskatoby wyzszy priorytet.

W ramach badania ,zasoby” definiowano szeroko, zaliczajac do nich: liczebnos¢ i
kwalifikacje personelu urzedu pracy lub jednostki OHP, materiaty oraz narzedzia
diagnostyczne, stosowane przy prowadzeniu poradnictwa zawodowego, wyposazenie
techniczne, zaplecze lokalowe, a takze liczbe bezrobotnych Iub poszukujacych pracy

klientéw danej jednostki oraz ich ,,zdolno$¢ do bycia zatrudnionym” (employability).

Z informacji uzyskanych w badaniu ankietowym od doradcéw zawodowych zatrudnionych
w PUP, CIiPKZ oraz MCK OHP wynika, ze w jednostkach, w ktérych pracuja, przecietnie
zatrudnionych jest ponad dwéch (2,3) doradcédw zawodowych. Najwyzsza liczba
doradcéw przypada przecietnie na CIiPKZ - blisko czterech (3,8) na jednostke, podczas
gdy poszczegoélne PUP zatrudniajg $rednio okoto dwoch (2,1) doradcow, a MCK OHP

mniej niz dwéch (1,7).
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W ocenie doradcow zawodowych z ponad potowy (55%) PUP, CIiPKZ oraz MCK
(rozpatrywanych tacznie), liczba doradcow zatrudnionych w ich jednostce jest obecnie
wystarczajagca do zaspokojenia zapotrzebowania ze strony pracodawcéw na pomoc w
doborze pracownikdéw. Przeszto jedna trzecia (36%) ankietowanych doradcéw byta jednak
odmiennego zdania, a w przyblizeniu co dziesiaty (9%) nie miat w tej kwestii wyrobionej
opinii. Interpretujac przedstawione wyniki nalezy pamietaé, ze w wiekszosci instytucji
PSZ pomoc pracodawcom w doborze kandydatéw jest obecnie prowadzona co najwyzej
na niewielkg skale, co utrudnia doradcom zawodowym, zatrudnionym w tych
instytucjach, dokonanie adekwatnej oceny zapotrzebowania ze strony pracodawcow. Z
tego wzgledu bardziej miarodajne mogq by¢ informacje uzyskane w instytucjach objetych
studium przypadku, ktére zostaty zakwalifikowane do badania ze wzgledu na
ponadprzecietng aktywnos$¢ w $wiadczeniu badanej ustugi. Ocena zasobow ludzkich
dokonana przez doradcéw zawodowych zatrudnionych w tych instytucjach byta bardziej
sceptyczna, niz opinie wyrazone przez ogdét doradcow uczestniczacych w badaniu
ankietowym. Pracownicy urzeddw pracy objetych badaniem przeprowadzonym metodq
studium przypadku podkreslali, ze liczba pracownikéw zatrudnionych obecnie w tych
jednostkach nie pozwala na zwiekszenie skali pomocy udzielanej pracodawcom w doborze
pracownikéw. Braki kadrowe zostaty wymienione jako jeden z powodow ,wygaszania"

ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcow.

Pracownicy instytucji PSZ oraz jednostek OHP majgq obecnie szerokie mozliwosci
podnoszenia swoich kwalifikacji: w okresie od stycznia 2006 roku do maja 2007 roku
93% ankietowanych doradcow zawodowych brato udziat w szkoleniach zwigzanych z
pracg zawodowg, z czego okoto potowa w szkoleniach dostarczajacych wiedzy, ktdrg

mozna wykorzystac¢ przy udzielaniu pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw.

Podczas badania przeprowadzonego metodg studium przypadku zidentyfikowano
dodatkowy obszar kompetencji, istotnych z perspektywy efektywnosci udzielania pomocy
pracodawcom w doborze pracownikéw, a zarazem trudnych do nabycia poprzez formalng
edukacje. Kompetencje te mozna okresli¢, uzywajgc sformutowania jednego z doradcéw

zawodowych, jako , obycie w $rodowisku przedsiebiorcow”.

W kontekscie zasobdéw ludzkich instytucji PSZ warto rowniez zwréci¢ uwage na problem -
sygnalizowany przez dyrektorow i kierownikéw urzeddédw pracy - stosunkowo niskiego
poziomu wynagrodzen, ktéry utrudnia zatrzymanie w tych instytucjach wysoko

wykwalifikowanej kadry.
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Wyposazenie zdecydowanej wiekszosci jednostek PSZ w podstawowy sprzet techniczny
jest zadowalajace. Po przeszio 90% ankietowanych doradcéw zawodowych stwierdzito, ze
maja swobodny dostep do komputera z oprogramowaniem umozliwiajagcym edycje
dokumentdéw tekstowych, drukarki, tacza internetowego oraz telefonu. Zaden respondent
nie stwierdzit, ze jest pozbawiony dostepu do komputera, drukarki lub telefonu,
natomiast odsetek doradcow, ktérzy stwierdzili, ze w miejscu pracy nie majg nawet
ograniczonego dostepu do tacza Internetowego, kopiarki lub skanera, wynidst zaledwie
1%.

Biorac pod uwage dane na temat dostepnosci zasobdéw (zebrane w badaniu ankietowym
doradcéw zawodowych) oraz informacje dotyczace znaczenia poszczegdlnych zasobow w
procesie swiadczenia ustug z zakresu poradnictwa zawodowego (uzyskane w badaniu
przeprowadzonym metodg studium przypadku), za stosunkowo najpowazniejsze mozna
uznac¢ ograniczenia lokalowe. Pokdj umozliwiajacy odbywanie indywidualnych rozmodw
znalazt sie wsrdd zasobow, do ktérych swobodny dostep zadeklarowat stosunkowo
najnizszy odsetek ankietowanych doradcéw zawodowych - w przyblizeniu siedmiu na
dziesieciu (71%). Mniejszym problemem wydaje sie ograniczona dostepnos¢ sal
umozliwiajacych prowadzenie spotkan grupowych. Swobodny dostep do takich sal miato

81% ankietowanych doradcéw zawodowych.

Zasobami, do ktérych doradcy zawodowi mieli najbardziej ograniczony dostep, okazaty
sie narzedzia diagnostyczne, niezbedne do wykonywania ustug doradczych. Swobodny
dostep do licencjonowanych narzedzi diagnostycznych, ktérych stosowanie nie wymaga
wyksztatcenia psychologicznego, posiadato 48% doradcéw zawodowych. Problemem jest
nie tylko ograniczony dostep do narzedzi diagnostycznych, ale takze ograniczona
przydatnos$¢ narzedzi, ktéorymi dysponujg obecnie doradcy, do przeprowadzania doboru
pracownikéw. Narzedzia diagnostyczne, ktorymi dysponujg doradcy zawodowi, stuzg w
wiekszosci do rozpoznawania preferencji i zainteresowan zawodowych osdb bezrobotnych
i poszukujgcych pracy, sg natomiast mato przydatne w procesie doboru kadr, poniewaz
nie pozwalajg na dostatecznie precyzyjne opisanie predyspozycji i umiejetnosci

kandydatéw na konkretne stanowiska.

Doradcy zwracali uwage na brak narzedzi stuzacych do precyzyjnego zdiagnozowania
potrzeb pracodawcéw zainteresowanych uzyskaniem pomocy w doborze pracownikéw.
Tego rodzaju narzedziem mogtaby by¢ ankieta zawierajgca zestaw pytan, dzieki ktorym
mozliwe bytoby sprecyzowanie oczekiwan pracodawcdw wobec poszukiwanego

pracownika.
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Z perspektywy s$wiadczenia ustug dla pracodawcéw szczegdlnego rodzaju zasobem
jednostek PSZ sa osoby bezrobotne lub poszukujace pracy, bedace klientami tych
instytucji. Na poziom tego szczegodlnego zasobu wptywa sytuacja na rynku pracy: w
zaleznosci od niej, zmienia sie liczba bezrobotnych lub poszukujgcych pracy klientéw PSZ
oraz cechy os6b nalezacych do tej populacji, przektadajace sie na ich ,zdolnos¢ do bycia
zatrudnionym”. Pracownicy instytucji PSZ zauwazajg, ze coraz trudniej jest im dobierad
kandydatéw dla pracodawcéw, ze wzgledu na zmniejszenie sie liczby oséb bezrobotnych i
poszukujgcych pracy, ktore nastgpito na przestrzeni ostatnich dwéch lat, w tym
zwlaszcza wyrejestrowywanie sie, w zwigzku ze znalezieniem pracy, przez osoby
dysponujace kompetencjami poszukiwanymi przez pracodawcow. Doradcy zawodowi
uczestniczacy w badaniu ankietowym wskazywali, ze najczestszym powodem
niezrealizowania przez nich ustugi dla pracodawcow z zakresu doboru pracownikéw byty
problemy ze znalezieniem odpowiednich kandydatéw - powod ten wskazat prawie co
drugi (47%) spos$rod doradcow, ktorzy stwierdzili, ze ustuga polegajaca na udzieleniu

pracodawcy pomocy w doborze pracownikéw co najmniej raz nie doszta do skutku.

Zakres pomocy udzielanej przez doradcéow zawodowych w doborze kandydatéw jest
zatem ograniczony réwniez z tego wzgledu, ze wsréd osob bezrobotnych i poszukujacych
pracy, bedacych klientami PSZ, przewazaja osoby nisko wykwalifikowane. W przypadku
0s0b o kwalifikacjach umozliwiajacych jedynie wykonywanie prac prostych, przedmiotem
oceny, dokonywanej przez doradce zawodowego, jest w zasadzie wytacznie motywacja

do pracy.

Pod wzgledem szczegdblnego ,,zasobu”, jaki dla instytucji PSZ stanowig osoby bezrobotne i
poszukujgce pracy, sytuacja CIiIPKZ rézni sie korzystnie od sytuacji PUP. Najwazniejsza
réznica wynika z faktu, ze wspétpraca osoby bezrobotnej lub poszukujacej pracy z CIiPKZ
nie stanowi warunku otrzymywania przez nig jakichkolwiek $wiadczen socjalnych, jest
zatem w petni dobrowolna. W efekcie do CIiPKZ, inaczej niz do PUP, trafiajg nieomal
wytacznie takie osoby bezrobotne Ilub ,poszukujace pracy”, ktére sg naprawde

zainteresowane znalezieniem zatrudnienia.

Efektywnos$¢ zaspokajania przez instytucje PSZ oczekiwan pracodawcéw jest
uwarunkowana réwniez sposobem organizacji pracy w danej jednostce. Szczegdlnie
korzystna wydaje sie sytuacja, w ktorej za kontakty z danym pracodawca odpowiada
jeden pracownik urzedu. Takie rozwigzanie usprawnia wymiane informacji, a w dluzszej
perspektywie sprzyja lepszemu poznaniu potrzeb pracodawcy i utatwia prowadzenie
wspotpracy w sposdéb mniej sformalizowany (mniej formalna wspotpraca moze polegac na
przyktad na polecaniu pracodawcy osdb, ktore, w ocenie doradcy zawodowego,
odpowiadajg potrzebom kadrowym danej firmy, rowniez w sytuacji, gdy pracodawca

jeszcze nie zgtosit oferty pracy dotyczacej danego stanowiska).
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Pracownikiem PUP, ktory pierwszy przyjmuje pracodawce, a nastepnie utrzymuje z nim
kontakt, jest przewaznie posrednik pracy. Poniewaz znaczna cze$¢ pracodawcéw
kontaktujac sie z PUP nie zna oferty urzedu w zakresie poradnictwa zawodowego, o tym,
czy pracodawca skorzysta z ustug doradcy zawodowego, przesgdza czesto posrednik

pracy, ktéry podejmuje decyzje, czy skierowa¢ danego pracodawce do doradcy.

Wyniki badania przeprowadzonego metodg studium przypadku sktaniajg do wniosku, ze
posrednik pracy nie wystepuje wylacznie w roli promotora ustug sSwiadczonych przez
doradce, lecz petni takze role selekcjonera, ktéry moze ogranicza¢ dostep pracodawcéw
do pomocy udzielanej przez doradce zawodowego. Posrednicy pracy przewaznie starajq
sie dokonywa¢ doboru bez angazowania doradcy zawodowego, ktéry zazwyczaj jest
obcigzony pracg zwigzang z udzielaniem ustug doradczych dla oséb bezrobotnych i
poszukujacych pracy. Doradcy zawodowi zwykle sq wigczani w proces doboru wtedy, gdy
realizowana jest tzw. ,trudna” oferta pracy, wymagajaca znalezienia kandydata
charakteryzujacego sie specyficznymi umiejetnosciami badz kwalifikacjami lub w sytuacii,
gdy pracodawca nie wie, jakie okreslic wymagania wobec pracownikéw. Z relacji
pracownikéw PUP wynika, ze do okolicznosci branych pod uwage przy podejmowaniu
decyzji o skontaktowaniu pracodawcy z doradcg zawodowym, naleza: aktualne
obcigzenie doradcy praca, perspektywicznos¢ wspotpracy z danym pracodawcy
(przewidywana liczba ofert, ktére uda sie od niego pozyskac i zrealizowac), a niekiedy

rowniez czynnik pozamerytoryczny - znajomos$¢ pracodawcy z pracownikami urzedu

pracy.

3.1.5 Poitrzeba zaawansowanego doboru pracownikéw

Uznanie przez pracodawce, ze powinien poszerzy¢ swojg wiedze z zakresu prowadzenia
rekrutacji lub zleci¢ ocene kandydatoéw do pracy zewnetrznej instytucji, zalezy zaréwno
od obiektywnej sytuacji pracodawcy, jak i od tego, jak ja postrzega. W opinii
pracownikéw urzedow pracy, pracodawcy czesto nie sg swiadomi wiasnych ograniczen w
zakresie prowadzenia doboru pracownikow lub nie sg gotowi przyznac, ze ich wiedza na

temat prowadzenia rekrutacji jest skromna.

Nie lekcewazac ograniczen wynikajacych z barier kompetencyjnych, wystepujacych w
przypadku czesci pracodawcoéw, nalezy zwrdci¢c uwage na rodzaj stanowisk, na ktére
pracodawcy poszukujg kandydatow oraz na kluczowg role okolicznosci zwigzanych z
sytuacjg na rynku pracy. W przypadku stanowisk niewymagajacych okreslonych
umiejetnosci ani szczegolnych predyspozycji, stosowanie bardziej zaawansowanych
technik oceny kandydatéw, niz przeprowadzenie rozmowy przez pracodawce lub

przysztego przetozonego, moze by¢ zbyteczne.
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Sytuacja na rynku pracy wptywa réwniez na poziom zapotrzebowania pracodawcéw na
dokonywanie zaawansowanego doboru pracownikéw. Zwiekszaniu zapotrzebowania w
tym zakresie sprzyja wzrost popytu na pracownikdw, zwilaszcza wykwalifikowanych. Z
drugiej strony ograniczona podaz sity roboczej (sytuacja, ktérej konsekwencje sg
opisywane jako przejscie od ,rynku pracodawcy” do ,rynku pracownika”) skfania czes¢
pracodawcow do obnizania wymagan wobec kandydatéw, zwiaszcza na stanowiska
niespecjalistyczne, oraz do upraszczania procesu selekcji, czyli zmniejsza realne

zapotrzebowanie na dokonywanie doboru pracownikéw w zaawansowany sposob.

3.1.6 Korzystanie z ustug instytucji rynku pracy w zakresie pomocy
w doborze pracownikow

Wyniki sondazu z pracodawcami, odnoszace sie do skali korzystania przez nich z ustug
zewnetrznych instytucji w zakresie doboru pracownikow, pozwalajg stwierdzi¢, ze skala
korzystania przez pracodawcow z pomocy urzedow pracy lub agencji zatrudnienia w
doborze pracownikow jest ograniczona, przy czym podmioty, w ktérych zatrudnionych
jest wiecej o0soOb, korzystajg z pomocy w doborze pracownikéw nieco czesciej, niz
mniejsze firmy lub instytucje. Odsetek pracodawcéw, ktorzy stwierdzili, ze w okresie od
stycznia 2006 roku do sierpnia 2007 roku korzystali z pomocy w doborze pracownikéw,
udzielonej przez urzad pracy lub agencje zatrudnienia, wynidst 7% wsréd podmiotéw

mikro, 12% wsréd matych, 14% wsrdd srednich i 17% wsréd duzych.

Korzystanie z pomocy zewnetrznych instytucji w doborze pracownikéw byto znacznie
mniej powszechne, niz korzystanie ze $wiadczonych przez nie ustug z zakresu
posrednictwa pracy. W poszczegdlnych grupach, wyrdznionych ze wzgledu na wielkos¢
zatrudnienia, odsetek firm lub instytucji, ktoére korzystaty z pomocy w doborze
pracownikéw, jest w przyblizeniu czterokrotnie lub pieciokrotnie nizszy od odsetka

podmiotdw, ktore korzystaty z ustug z zakresu posrednictwa pracy.

3.1.7 Wiedza o udzielaniu pomocy w doborze kandydatéw
przez instytucje PSZ

Warunkiem skorzystania przez pracodawce skorzystaniem =z pomocy doradcéw
zawodowych PSZ w doborze pracownikdw jest posiadanie przez niego wiedzy, ze ustuga
taka jest Swiadczona. Tymczasem wiedza o $wiadczeniu przez urzedy pracy ustug z

zakresu pomocy w doborze kandydatéw nie jest wérdd pracodawcow powszechna.

O tym, ze urzedy pracy S$wiadczg ustugi polegajace na ocenie kandydatow do pracy,
wiedziato w przyblizeniu trzech na dziesieciu ankietowanych pracodawcow (29%

przedstawicieli podmiotéw mikro, 28% podmiotéw matych, 30% S$rednich i 30% duzych).
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Odsetek pracodawcéw sSwiadomych, ze urzedy pracy udzielajg pomocy w okreslaniu
wymagan wobec kandydatéw, wynosit od okoto jednej trzeciej do dwdch pigtych, w
zaleznosci od wielkosci reprezentowanej przez respondenta firmy lub instytucji (40%
wsrod podmiotdw mikro, 38% wsrdd matych, 37% wsrod srednich i 34% wsréd duzych).
Podobne ksztattowat sie odsetek pracodawcow, ktorzy wiedzieli, ze urzedy pracy mogag
stanowi¢ zrdédto informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji (odpowiednio:
40%, 42%, 40% i 32%).

Pracodawcy z podmiotow mikro oraz matych, ktérzy zdawali sobie sprawe, ze urzedy
pracy swiadczg pomoc w doborze pracownikdéw, z informacjami na ten temat spotykali sie
najczesciej na stronie internetowej urzedu pracy (28% wskazan w pierwszej i 36% w
drugiej grupie) oraz w ogloszeniach zamieszczanych przez urzad pracy w mediach
(odpowiednio: 33% i 29%).

Przez pracodawcow reprezentujacych podmioty srednie i duze, strona internetowa urzedu
pracy jako zrodto informacji o $wiadczeniu przez te jednostke pomocy w doborze
kandydatéw byfa wskazywana zdecydowanie najczesciej (48% wskazan w pierwszej i
45% w drugiej grupie). Kolejne miejsca, pod wzgledem odsetka wskazan, zajety
ogtoszenia zamieszczane przez urzad pracy w mediach (odpowiednio: 31% i 27%) oraz
rozmowa z posrednikiem pracy (po 28% wskazan w obu grupach). Niewiele rzadziej
wymieniano udostepniane przez urzad pracy ulotki i broszury (26% wskazan wsrdd

przedstawicieli podmiotow srednich i 23% wsrdd przedstawicieli podmiotéw duzych).

Teze o niskiej znajomosci ustug doradcow zawodowych potwierdza wynik badania
przeprowadzonego metodg studium przypadku, ktére wykazato, ze niekiedy przebieg
czynnosci wykonanych przez doradce zawodowego nie jest doktadnie znany nawet
pracodawcy, na rzecz ktdrego ustuga zostata wykonana. Osoby wskazane przez doradcéw
zawodowych z PUP lub CIiPKZ jako ich klienci, wprawdzie potwierdzaty fakt wspotpracy z
dang jednostka, jednak przewaznie nie posiadaty petnych informacji na temat tego, w
jaki sposéb wybrano kandydatéw, ktérych PUP lub CIiPKZ do nich skierowat.

Pracownicy instytucji PSZ dostrzegali, ze poziom zainteresowania pracodawcéw pomoca
PUP lub CIiPKZ w doborze pracownikéw zalezy bezposrednio od dziatan informacyjnych,
podejmowanych przez dang jednostke. Niektorzy doradcy przyznawali zarazem, ze ustugi
z zakresu poradnictwa zawodowego nie sg aktywnie promowane przez urzad, w ktorym
pracujq. Niewielkie zaangazowanie instytucji PSZ w promowanie ustugi polegajacej na
pomocy pracodawcom w doborze kandydatéw mozna interpretowac jako konsekwencje
relatywnie niskiego priorytetu tej ustugi. Warto jednak zwroci¢ uwage, ze — z drugiej
strony - mato aktywne informowanie o mozliwosci uzyskania pomocy doradcy

zawodowego w doborze kandydatéw do pracy w zasadzie wyklucza wystgpienie ze strony
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pracodawcow powszechnego zainteresowania tg ustugg, ktére mogtoby stanowi¢ impuls

skfaniajacy do nadania jej wyzszego priorytetu.

3.1.8 Wybdér wustug PSZ sposrod alternatywnych sposobow
przeprowadzenia zaawansowanego doboru kandydatéow

W analizie podejmowania przez pracodawcow decyzji o skorzystaniu z pomocy jednostki
PSZ lub OHP w doborze pracownikow, przydatne jest wyrdéznienie dwdch aspektéow. Po
pierwsze - pracodawca wybiera pomiedzy prowadzeniem doboru pracownikow wytgcznie
wiasnymi sitami, a skorzystaniem z pomocy zewnetrznej instytucji. Po drugie - decyduje,

czy zewnetrzng instytucja, z ktorej pomocy skorzysta, bedzie jednostka PSZ.

Niezaleznie od rodzaju ocenianych wlasciwosci kandydata, a takze od wielkosci
reprezentowanego przez pracodawce podmiotu, ankietowani pracodawcy jako osobe,
ktéra najlepiej oceni potencjalnego pracownika, najczesciej wskazywali jego przysziego
przetozonego. Odsetek wskazan doradcy zawodowego z urzedu pracy lub konsultanta z

agencji zatrudnienia w zadnym przypadku nie przekroczyt progu jednej piatej wskazan.

Pracodawcy, ktérzy wyrazili zainteresowanie korzystaniem z pomocy zewnetrznej
instytucji w doborze pracownikéw, przewaznie deklarowali zainteresowanie ustugami
zarowno urzeddw pracy, jak i agencji zatrudnienia. Taka odpowiedZ wskazata co najmniej
potowa pracodawcow z kazdej sposrdd kategorii wyrdznionych ze wzgledu na wielkos¢
zatrudnienia - przedstawiciele: 53% podmiotow mikro, 54% podmiotow matych, 50%
podmiotéw $rednich oraz 61% podmiotdow duzych. Odsetek pracodawcow
zainteresowanych pomocg w doborze kandydatow wylgcznie ze strony urzedéw pracy byt
wyzszy, niz pracodawcéw, ktorzy z tego rodzaju ustug chcieliby korzysta¢ wytacznie w
agencjach zatrudnienia. Opisana przewaga zachodzita we wszystkich kategoriach,
wyodrebnionych ze wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia, przy czym byta stosunkowo
najmniejsza wsrod podmiotéw duzych (sposrdd ktoérych zainteresowanie korzystaniem
wyltacznie z ustug urzedu pracy wyrazito 24%, natomiast wylgcznie z ustug agencji
zatrudnienia - 14%), s$rednia wsrdod podmiotéw mikro (odpowiednio: 30% i 16%),
najwieksza natomiast wsréd podmiotdw srednich (odpowiednio: 38% i 10%) oraz matych
(39% i 6%).

Mozna przypuszczac, ze zestaw motywdw sktaniajgcych pracodawcéw do zainteresowania
sie ofertg urzeddw pracy oraz agencji zatrudnienia nie jest jednakowy. Pracodawcy,
ktérzy zadeklarowali zainteresowanie pomocg urzedu pracy w doborze pracownikow,
wsrdd najczestszych powodow wymieniali: oszczednos$¢ czasu (powod wskazany przez
42% przedstawicieli podmiotow mikro, 48% matych, 47% s$rednich i 55% duzych),
mozliwos¢ uzyskania wsparcia finansowego (odpowiednio: 51%, 45%, 41% i 42%) oraz

mozliwos¢ bezpfatnego przeszkolenia kandydatow (odpowiednio: 40%, 42%, 40% i
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39%). Ws$rdd przedstawicieli podmiotdw zatrudniajgcych 250 i wiecej oso6b, do
najczestszych motywow zainteresowania pomocg urzedu pracy w doborze pracownikéw
nalezata réwniez chec obnizenia kosztéw rekrutacji (wskazana przez 44% respondentéw
z tej grupy). Znacznie rzadziej wskazywane byty czynniki zwigzane z przekonaniem o
szczegdblnej jakosci pomocy w doborze pracownikow, udzielanej przez urzad pracy (takie
jak szansa uzyskania bardziej szczerych odpowiedzi od kandydatéw oraz wysokie

kompetencje doradcow zawodowych w ocenie kompetencji kandydatow).

Istotng okolicznoscia wptywajacg na zainteresowanie pracodawcow ustugami urzedéw
pracy jest fakt, ze ustugi te sa S$wiadczone bezpfatnie. Ws$rdod pracodawcow, ktorzy
wyrazili zainteresowanie pomocg urzedu pracy w doborze kandydatéw, przeszio potowa
(od 56% do 63%, w zaleznosci od wielkosci reprezentowanej firmy lub instytucji)

stwierdzita, ze nie byliby zainteresowani ustugami urzedu, gdyby byly odptatne.

Wychodzac z zatozenia, ze na wybor instytucji rynku pracy, w ktérej pracodawca
ewentualnie skorzysta z pomocy w doborze kandydatéw, wptywa jej wizerunek,
pracodawcom uczestniczacym w badaniu ankietowym (zaréwno tym, ktorzy w przesztosci
korzystali z ustug instytucji rynku pracy, jak i tym, ktorzy dotychczas nie mieli takich
doswiadczen) zadano szereg pytan poréwnawczych, dotyczacych opinii na temat urzedow
pracy oraz agencji zatrudnienia. Ankietowani pracodawcy agencjom zatrudnienia w
wiekszym stopniu przypisywali cechy takie, jak: wysokie kompetencje oraz motywacja
personelu, tatwos¢ kontaktowania sie z personelem, brak ucigzliwych formalnosci, duza
szybko$¢ wykonywania ustug, posiadania narzedzi umozliwiajgcych skuteczng ocene
kandydatéw, wysokie kwalifikacje zarejestrowanych kandydatéw, wysoka motywacja do
pracy zarejestrowanych kandydatéw oraz dostosowywanie sie do oczekiwan klientéw.
Jedynym wymiarem, w przypadku ktérego opinia pracodawcow byta korzystniejsza dla

urzeddw pracy, okazata sie dogodnos¢ lokalizacji.

Pracodawcow niezainteresowanych pomocg urzedéw pracy w doborze pracownikow,
zapytano o okolicznosci, ktére na to wptywajg. Niezaleznie od wielkosci
reprezentowanego podmiotu, respondenci wskazywali najczesciej samowystarczalnosé
pracownikéw firmy w ocenie kandydatéw. Takg przyczyne podata przeszto potowa (55%)
pracodawcow z podmiotdw mikro i w przyblizeniu siedmiu na dziesieciu przedstawicieli
podmiotéw matych (71%), Srednich (68%) i duzych (66%). Dwie pigte przekroczyt
rowniez odsetek pracodawcow z firm matych oraz s$rednich, ktérzy jako powdd
sprawiajacy, ze nie sg zainteresowani pomoca urzedu pracy w doborze pracownikow,
wskazali brak w firmie lub instytucji stanowisk, ktore wymagatyby przeprowadzania
zaawansowanej oceny kandydatéw (41% wskazan w pierwszej grupie i 47% w drugiej)

lub brak motywacji do pracy oséb zarejestrowanych w urzedzie (po 44% w obu grupach).
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Z dwoch deficytow przypisywanych osobom zarejestrowanym w urzedach pracy: braku
motywacji oraz braku odpowiednich kwalifikacji, to ten pierwszy jest powodem, ktoéry w
nieco wiekszym stopniu zniecheca pracodawcéw do korzystania z pomocy jednostek PSZ
w doborze pracownikéw. By¢ moze wynika to z faktu, ze podniesienie kwalifikacji wydaje

sie tatwiejsze, niz zmiana nastawienia do pracy.

W celu oszacowania, czy informacja o udziale doradcy zawodowego w ocenie kandydata
moze zmieni¢ nastawienie pracodawcy do osoby skierowanej do niego z urzedu pracy, do
badania ankietowego pracodawcow wprowadzono element wykorzystujacy schemat
eksperymentu. Respondentéw podzielono losowo na dwie grupy. Kazdemu respondentowi
zadano pytanie o to, ktérego z trzech kandydatéw o podobnym zyciorysie zawodowym
zatrudnitby w pierwszej kolejnosci: osobe skierowang przez urzad pracy, osobe polecong
przez znajomego oraz osobe, ktdéra zglosita sie sama. Pytanie zadawane respondentom z
drugiej grupy uzupetniono o informacje, ze osoba skierowana przez urzad pracy zostata
oceniona przez doradce zawodowego. Po uzupefnieniu tresci pytania o te informacje,
szanse na uzyskanie zatrudnienia przez osobe skierowana z urzedu pracy wzrastaly.
Pracodawcy reprezentujacy podmioty mikro, mate i duze wskazywali takg osobe na
pierwszym miejscu w przyblizeniu dwukrotnie czesciej, jezeli wiedzieli, ze zostata
oceniona przez doradce zawodowego, a pracodawcy z podmiotdw Srednich - prawie
dwuipdtkrotnie czesciej. Osobe skierowang przez urzad pracy, ktora zostata oceniona
przez doradce zawodowego, w pierwszej kolejnosci (czyli chetniej, niz kandydata
poleconego przez znajomego oraz niz osobe, ktora zgtosita sie sama) byloby sktonnych
zatrudni¢ 16% pracodawcow z podmiotéw mikro, 31% z matych, 39% ze $rednich oraz
32% z duzych. Wydaje sie zatem, ze udziat doradcy zawodowego w ocenie kandydata,
pod warunkiem poinformowania o tym udziale potencjalnego pracodawcy, do pewnego
stopnia moze uwolni¢ kandydata od negatywnej etykiety, jaka - w opinii czesci

pracodawcow — naznacza go fakt zarejestrowania jako osoby bezrobotnej.

3.1.9 Niezrealizowany popyt na pomoc w doborze pracownikow

Odsetek pracodawcow deklarujgcych zainteresowanie korzystaniem z pomocy
zewnetrznej instytucji w doborze pracownikéw jest znacznie wyzszy, niz odsetek
podmiotow, ktore korzystaty z takich ustug dotychczas - przewaga pierwszej grupy
wynosi: 41 punktéw procentowych wsréd podmiotéw mikro, 45 punktéw procentowych
wsréd podmiotéw matych, 40 punktéw procentowych wsréd podmiotéw Srednich oraz 38

punktéw procentowych wsréd podmiotow duzych.

Deklarowane przez pracodawcéw zainteresowanie pomocg w doborze pracownikéw jest
znaczaco nizsze, niz zainteresowanie ustugami z zakresu posrednictwa pracy (o 22

punkty procentowe wsrdd podmiotow mikro oraz $rednich, 21 punktéw procentowych
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wsréd podmiotow matych i 28 punktéw procentowych wsrdéd podmiotéow duzych).
Zarazem jednak nadwyzka pracodawcow deklarujgcych zainteresowanie ustugami
instytucji rynku pracy nad podmiotami, ktore dotychczas korzystaty z takich ustug, jest
znaczgco wyzsza w przypadku pomocy w doborze pracownikéw, niz w przypadku ustug z

zakresu posrednictwa pracy.

Pracodawcy zainteresowani korzystaniem z pomocy instytucji rynku pracy w doborze
pracownikéw zostali zapytani o prawdopodobng czestos¢ korzystania z ustug z tego
zakresu. Pomiedzy badanymi grupami pracodawcow wystgpity istotne statystycznie
roznice w deklarowanej czestotliwosci korzystania z ustug polegajacych na pomocy w
doborze pracownikow: im wiekszy podmiot, z tym wiekszg czestotliwoscig chciatby
korzysta¢ z ustug w tym zakresie. Z pomocy w doborze pracownikow ze zdecydowanie
najwyzszg czestotliwoscig chcieliby korzystaé¢ pracodawcy zatrudniajacy 250 lub wiecej
0s0Ob. Przedstawiciele prawie trzech pigtych (57%) firm oraz instytucji zaliczanych do tej
kategorii byliby zainteresowani korzystaniem z pomocy w doborze kandydatéw

przynajmniej raz na kwartat, a dalsza jedna pigta (19%) - raz na pot roku.

Poréwnanie dotychczasowego poziomu korzystania z pomocy PSZ w doborze
pracownikédw z deklarowanym zainteresowaniem pracodawcéw korzystaniem z takiej
pomocy wskazuje, ze znaczna czes¢ popytu na ustugi z tego zakresu pozostaje
niezrealizowana. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze wiekszos¢ pracodawcow, ktorzy
deklarujq zainteresowanie pomoca w doborze pracownikéw, ma co najwyzej ograniczong
wiedze o rzeczywistym przebiegu tej ustugi (poniewaz dotychczas z niej nie korzystali).
Deklarowane przez pracodawcow zainteresowanie pomocg w doborze kandydatéw mozna
zatem interpretowaé przede wszystkim jako wyraz odczuwanej przez nich potrzeby
zdobycia odpowiednich pracownikédw. Tymczasem rosngce trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich kandydatéw, zwiekszajace zainteresowanie pracodawcow pomocg Ww
doborze pracownikéw, zarazem ograniczajg mozliwosci zaspokojenia potrzeb w tym
zakresie przez instytucje rynku pracy, w tym zwilaszcza PSZ, ktérych klientami sg w

wiekszosci osoby bezrobotne.

Zestawienie informacji na temat dotychczasowego zakresu i sposobu Swiadczenia ustugi,
uzyskanych od doradcéw zawodowych, z preferencjami wyrazonymi w badaniu
ankietowym przez pracodawcéw, wskazuje, ze czes¢ popytu niezagospodarowana przez
PSZ dotyczy w najwiekszym stopniu pomocy w doborze ,kadry zarzadzajacej” i
~specjalistow”. Mozliwosci zaspokojenia zapotrzebowania w tym zakresie przez jednostki
PSZ oraz OHP wydajq sie ograniczone ze wzgledu na niewielkg liczbe przedstawicieli tych

grup zawodowych wsrod poszukujgcych pracy lub bezrobotnych klientow PSZ.
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Dostosowanie pomocy w doborze pracownikéw do potrzeb pracodawcéw w tym zakresie
polegatoby réwniez na potozeniu silniejszego akcentu na diagnozowanie wiedzy fachowej
i umiejetnosci kandydatéw, przedstawianiu wynikow przeprowadzonej oceny na pismie
oraz korzystaniu w szerszym zakresie z testéw oraz metod przewidujacych wykonanie

przez kandydata wyznaczonego mu zadania probnego.

Oczekiwania pracodawcéw dotyczace stosowania testéw warto opatrzy¢ dodatkowym
komentarzem. Stosunek doradcéw do tej metody wydaje sie ambiwalentny. Z jednej
strony, testy pozwalajg zapobiec arbitralnosci przeprowadzanej oceny, z drugiej jednak -
doradcy obawiajq sie, ze wyniki testow mogg nie odzwierciedla¢ rzeczywistych
umiejetnosci i kwalifikacji kandydata. Osoby bezrobotne czy poszukujgce pracy czesto
niechetnie poddajg sie testom, ktore dla wielu z nich sg stresujace, a czesto trudne i
niezrozumiate. Dlatego doradcy, jesli pracodawca nie zgtasza takiej potrzeby, starajg sie
unika¢ nadmiernego stosowania testow w trakcie selekcji, dokonujac oceny kandydata na
podstawie bezposredniej rozmowy. Wydaje sie, ze na ambiwalentny stosunek doradcéw
zawodowych do stosowania testéw przy doborze kandydatéw do pracy wptywa réwniez
pewna niejednoznacznos¢ roli doradcy zawodowego, oscylujacej pomiedzy rolg ,jurora”,
oceniajacego kandydatéw na okreslone stanowiska na zamdwienie pracodawcy, a rolg

~promotora” oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy wobec pracodawcow.

3.2 Rekomendacje

Wyniki badania wskazujg, ze dotarcie do szerszego grona pracodawcéw, zwilaszcza
duzych, z informacja o $wiadczeniu przez instytucje PSZ pomocy w doborze
pracownikéw, zaowocowatoby wzrostem odczuwanego przez urzedy pracy popytu na te

ustuge.

Jednostki PSZ nie sg jedynym rodzajem instytucji rynku pracy, $wiadczacym ustugi z
zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej. Dziatalnos¢ w tym zakresie
prowadzg réwniez, czesto na wiekszg skale, agencje zatrudnienia. Mimo to mozna
oczekiwac, ze ze wzgledu na atuty specyficzne dla urzedéw pracy - takie jak: bezptatnosé
ustug, sie¢ placowek pokrywajgca obszar catego kraju, a takze udzielanie dodatkowego
wsparcia (finansowego lub w postaci przeszkolenia kandydatéw) - istotna czesc

pracodawcow bytaby sktonna wybrac¢ ustugi urzedéw pracy.
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Przygotowanie urzedéw pracy do zaspokojenia popytu na pomoc w doborze kandydatéw
do pracy wymaga wzmocnienia potencjatu jednostek PSZ, do ktérych kompetencji nalezy
Swiadczenie ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla
pracodawcow, a takze dokonania operacjonalizacji standardéw ustug z zakresu

poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcéw.
Przedstawione zalecenia podzielono na:

o rekomendacje strategiczne, dotyczace kierunkéw rozwoju ustug z zakresu

poradnictwa zawodowego dla pracodawcow

¢ rekomendacje dotyczace zwiekszenia potencjatu jednostek PSZ, niezbednego do

skutecznego udzielania pomocy pracodawcom w doborze pracownikow

¢ rekomendacje operacyjne, dotyczace zakresu i sposobu $wiadczenia tej ustugi.

3.2.1 Rekomendacje "strategiczne”, dotyczqce rozwoju ustugi

Rekomendacja 1: Pomoc w doborze kandydatéw swiadczona przez PUP powinna
byé rozwijana w szczegdlnosci w zakresie oceniania przez doradcéow

zawodowych motywacji i predyspozycji kandydatéw

Obecnie wielu pracodawcéw uwaza osoby bezrobotne za pozbawione autentycznej
motywacji do podjecia pracy. Podstawg przekonania czesci pracodawcow o niskiej
motywacji oséb zarejestrowanych jako bezrobotne sg doswiadczenia polegajace na
spotkaniach ze skierowanymi przez urzad pracy kandydatami, ktoérzy w rzeczywistosci nie
byli zainteresowani podjeciem zatrudnienia. Kierowanie do pracodawcow osob dobranych
ze wzgledu na posiadanie motywacji do podjecia zatrudnienia (oprécz spetniania
ewentualnych innych wymagan pracodawcy), przyczynialoby sie do zmiany
niekorzystnego wizerunku oséb bezrobotnych, a zarazem poprawiatoby opinie o jakosci
ustug PSZ. Obecnie zainteresowanie pracodawcéw ustugami urzedéw pracy w
stosunkowo niewielkim stopniu wynika z przekonania o wysokim profesjonalizmie tego

rodzaju instytucji rynku pracy.
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Rekomendacja 2: Nalezy rozwazy¢ uczynienie zaawansowanej pomocy

w doborze kandydatow jedna ze specjalizacji CIiPKZ

Sadzimy, ze w CIiPKZ zakres pomocy udzielanej pracodawcom w doborze pracownikéw
powinien by¢ szerszy, niz w PUP. Prowadzenie profesjonalnych ustug z zakresu
poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcow mogtoby stac sie

jedna ze specjalizacji Centréw.

e Biorgc pod uwage liczbe doradcow zawodowych, ich obcigzenie praca, a takze
charakter wykonywanych czynnosci, potencjat CIiPKZ w zakresie prowadzenia
poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcéw wydaje sie

wyzszy, niz potencjat PUP.

e Poniewaz bezrobotnych i poszukujacych pracy klientéw CIiPKZ z reguty cechuje
autentyczna che¢ podjecia zatrudnienia, doradcy zawodowi Centréw mogg

skoncentrowac sie na diagnozowaniu umiejetnosci i predyspozycji tych osob.

e Fakt, ze z ustug CIiPKZ mogq korzysta¢ réwniez osoby niezarejestrowane w PUP,
potencjalnie zwieksza liczbe oséb z wyzszymi kwalifikacjami wsérdd poszukujacych
pracy klientédw tych instytucji. Ponadto, wszystkie CIiPKZ sg ulokowane w
stosunkowo duzych osrodkach (w wiekszosci bytych miastach wojewddzkich), w
ktérych dziata znaczna liczba przedsiebiorstw, bedacych potencjalnymi odbiorcami

ustug z zakresu poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej.

Zgodnie z proponowanym przez nas rozwigzaniem, CIiPKZ rozwijatyby aktywnie
wszystkie elementy poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej, przewidziane w
»~Standardach ustug rynku pracy”. Oprdécz diagnozowania predyspozycji i motywaciji
kandydatéw, doradcy CIiPKZ zajmowaliby sie takze oceng o0sO6b bezrobotnych i
poszukujgcych pracy pod wzgledem kompetencji wymaganych na okreslonych

stanowiskach.

Rekomendacja 3: Jezeli pomoc pracodawcom w doborze kandydatow stalaby sie
jedna ze specjalizacji CIiPKZ, warto byloby powierzy¢ im role wspierania PUP

w swiadczenia tej ustugi

Przy zatozeniu, ze ustugi z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej
dla pracodawcow bytyby rozwijane zaréwno w PUP, jak i w CIiPKZ, nalezy ustali¢ relacje
pomiedzy dziatalnoscig prowadzong w tym zakresie przez oba rodzaje instytucji PSZ.
Proponujemy, zeby CIiPKZ na dwa sposoby wspieraty PUP w udzielaniu pracodawcom
pomocy w dobrze pracownikdéw. Po pierwsze, PUP kierowatyby do CIiPKZ pracodawcow,
ktérych potrzeb w zakresie poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej same
nie bytyby w stanie zaspokoi¢. Po drugie, w razie potrzeby doradcy zawodowi z CIiPKZ

udzielaliby pracownikom PUP wsparcia merytorycznego.
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Rekomendacja 4: Rozwojowi ustugi polegajacej na udzielaniu pomocy
pracodawcom w doborze pracownikéw powinno towarzyszy¢ prowadzenie
dziatan stuzacych zwiekszaniu "zdolno$éci do bycia zatrudnionym"

(employability) os6b bezrobotnych i poszukujacych pracy

Oczywistym warunkiem skutecznego przeprowadzenia doboru pracownikéw sposrod
bezrobotnych lub poszukujgcych klientow danej jednostki PSZ, jest wystepowanie wsrdod
nich oséb spetniajagcych wymagania wobec kandydatdw na dane stanowisko. Z tego
wzgledu do zwiekszania efektywnosci pomocy udzielanej pracodawcom w doborze
pracownikdw przyczynia sie realizowanie dziatan stuzacych zwiekszaniu "zdolnosci do
bycia zatrudnionym" potencjalnych kandydatow: obejmowanie o0so6b bezrobotnych i
poszukujacych pracy kompleksowymi ustugami z zakresu poradnictwa zawodowego oraz
kierowanie o0séb o niskich lub zdezaktualizowanych kwalifikacjach do udziatu w
szkoleniach. Znaczenie takich dziatan, (réwniez) z perspektywy udzielania pomocy
pracodawcom w doborze pracownikow, jest tym wieksze, im wiekszq czes$¢ bezrobotnych
i poszukujacych pracy klientéw jednostek PSZ stanowig osoby, ktérych aktualna

"zdolnos$¢ do bycia zatrudnionym" jest niska.

Rekomendacja 5: Potrzebne jest dokonanie operacjonalizacji standardéw ustug
z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej

dla pracodawcéw

Poniewaz skala $wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw jest
niewielka, dotychczasowe dos$wiadczenia instytucji PSZ w tym zakresie, na ktérych
mogtyby sie oprze¢ rozwijajac te ustuge, sa bardzo ograniczone. Z tego wzgledu
szczegdlnie potrzebne staje sie dokonanie przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej
operacjonalizacji standardow ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji

zawodowej $wiadczonych na rzecz pracodawcéow.

Rekomendowana '"operacjonalizacja" polegataby na sformuftowaniu szczegdétowych
wytycznych, dotyczacych sposobu s$wiadczenia przez jednostki PSZ ustug z zakresu
poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcéw (a wiec na
przyktad na sprecyzowaniu: w jaki sposdb pracodawcy powinni by¢ informowani o
zakresie dostepnej dla nich pomocy, w jaki sposéb zbiera¢ informacje, na podstawie
ktérych diagnozowane beda potrzeby pracodawcy, jakie metody stosowac przy

analizowaniu kwalifikacji lub predyspozycji kandydata).
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Sadzimy, ze w wykonaniu tego zadania pomocne bytoby zrealizowanie projektu
pilotazowego. Celem takiego projektu bytoby wyprébowanie, udoskonalenie i
rozpowszechnienie ws$rdéd instytucji PSZ rozwigzan pozwalajacych na efektywne
udzielanie pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw. Projekt obejmowatby trzy

etapy:

1) rozwdj dziatalnosci w obszarze poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej w

kilku wybranych instytucjach PSZ (przede wszystkim w CIiPKZ)

2) wszechstronng ewaluacje projektu, ktdérej efektem bytoby wskazanie rozwigzan,
ktére okazaty sie szczegdlnie skuteczne, oraz opracowanie zalecen dotyczacych

zwiekszenia efektywnosci pozostatych

3) opracowanie (w oparciu o doswiadczenia instytucji PSZ zaangazowanych w projekt
pilotazowy oraz wyniki ewaluacji) dokumentu zawierajacego wskazowki dotyczace
sposobdw Swiadczenia poszczegdlnych ustug, wchodzacych w zakres poradnictwa

zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcow.

3.2.2 Rekomendacje dotyczqce zwiekszenia potencjatu jednostek PSZ

Rekomendacja 6: Potrzebne jest wzmocnienie zasobow ludzkich urzedéw pracy,
poprzez zwiekszenie liczby doradcéw zawodowych, zapobiezenie ich odptywowi
z PSZ oraz podnoszenie kompetencji w zakresie $wiadczenia ustug dla

pracodawcow

Warunkiem powodzenia rozwoju ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz
informacji zawodowej dla pracodawcéw jest wzmocnienie zasobdw instytucji, ktore
miatyby $wiadczy¢ te ustugi na wiekszg skale, niz obecnie. Szczegodlnie istotne wydaje sie
zwiekszenie liczby doradcéw zawodowych oraz rozwijanie — poprzez organizacje
odpowiednich szkolen - umiejetnosci doradcdw zawodowych w zakresie udzielania

pomocy pracodawcom w doborze kandydatow.

W celu rozwijania praktycznej umiejetnosci nawigzywania i podtrzymywania kontaktow z
pracodawcami, korzystne bytoby uwzglednianie w programach szkolen zaje¢ (na przyktad
w formie warsztatéw) stwarzajacych mozliwos¢ bezposrednich kontaktéw doradcow

zawodowych z tg grupg potencjalnych klientéw.

Mozna przewidywa¢, ze podniesienie kompetencji doradcéw zawodowych w zakresie
obstugi pracodawcow zwiekszy zainteresowanie agencji doradztwa personalnego
zatrudnianiem tych doradcéw jako konsultantéw. Z tego wzgledu potrzebne wydaje sie
zwiekszenie wynagrodzen doradcéw zawodowych, zaangazowanych w $wiadczenie ustug
na rzecz pracodawcow, do poziomu, ktory zapobiegtby odchodzeniu doradcéow z PSZ do

prywatnych instytucji rynku pracy.
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Rekomendacja 7: Potrzebne jest wyposazenie doradcow zawodowych (przede
wszystkim zatrudnionych w CIiPKZ) w dodatkowe narzedzia diagnostyczne

Instrumentarium znajdujace sie w dyspozycji doradcow zawodowych powinno zostac

poszerzone w szczegdlnosci poprzez wzbogacenie go o:
e narzedzia stuzgce do identyfikacji potrzeb zatrudnieniowych pracodawcéw

e narzedzia diagnostyczne, stuzace ocenie kwalifikacji i umiejetnosci kandydatéw, w
tym testy sprawdzajgce posiadanie kompetencji wymaganych od kandydatow na

okreslone stanowiska (takze stanowiska specjalistyczne)

3.3.3 Rekomendacje "operacyjne", dotyczqce zakresu i sposobu
swiadczenia ustugi

Rekomendacja 8: W celu zwiekszenia skali korzystania przez pracodawcow
z poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej w jednostkach PSZ,
nalezy znacznie zwiekszy¢ intensywnos¢ informowania pracodawcéw

o ustugach z tego zakresu

Dziatania informacyjne, stuzgce promowaniu wsrod pracodawcow ustug z zakresu pomocy
w doborze pracownikow, moga przybiera¢ szereg form. Oferta powinna by¢ zaréwno
udostepniana publicznie, na przyktad poprzez zamieszczanie ogtoszen na stronie
internetowej urzedu lub w lokalnych mediach, jak i kierowana do wybranych adresatéw -
przekazywana korespondencyjnie lub przez pracownikéw jednostki kontaktujacych sie z

pracodawcami (w przypadku PUP przede wszystkim przez posrednikéw pracy).

Przy prowadzeniu dziatan promocyjnych warto wykorzystywaé¢ wyniki monitoringu
lokalnego rynku pracy: informacje o pojawianiu sie nowych przedsiebiorstw oraz planach

zatrudnieniowych pracodawcow.

Promowaniu wsrdéd pracodawcow ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz
informacji zawodowej sprzyja réwniez nawigzanie wspoOtpracy z organizacjami

zrzeszajacymi lokalnych przedsiebiorcow.
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Rekomendacja 9: Pracodawca powinien by¢ informowany o dzialaniach doradcy
zawodowego, przeprowadzonych w zwiazku 2z doborem kandydatéow
na zgloszone stanowisko pracy; nalezy rowniez dazy¢ do uzgadniania z

pracodawca kryteriow i sposobow oceny kandydatéw

Powyzsza rekomendacja dotyczy réwniez sytuacji, w ktérej doradca zawodowy
uczestniczy w doborze kandydatéw na staz lub przygotowanie zawodowe, Iub
kandydatéw, ktérych zatrudnienie wigze sie z otrzymaniem przez pracodawce

dodatkowego wsparcia.

Zaangazowanie doradcow zawodowych w dobdr kandydatéw do udziatu w aktywnych
formach przeciwdziatania bezrobociu nalezy oceni¢ jako korzystne rowniez z perspektywy
pracodawcy, do ktorego kandydaci zostang skierowani. Dopoki jednak pracodawca nie
zna przebiegu czynnosci wykonanych w takiej sytuacji przez doradce zawodowego i nie
ma na nie wptywu, udziat doradcy zawodowego w doborze kandydatéw trudno uznac za

ustuge, ktérej pracodawca jest klientem. Warto dgzy¢ do zmiany tej sytuacji.

W tym celu pracodawca powinien by¢ co najmniej informowany o metodzie i kryteriach
oceny kandydatéw do udzialu w stazu, przygotowaniu zawodowym lub w szkoleniu,
realizowanym w odpowiedzi na zgtoszone przez niego zapotrzebowanie. W miare

mozliwosci, metoda i kryteria oceny kandydatow powinny by¢ z pracodawcg uzgadniane.

Mozna przypuszczacé, ze sytuacja, w ktérej pracodawcy dysponowaliby wiedzg na temat
przebiegu i wyniku czynnosci wykonanych przez doradce zawodowego w ramach doboru
kandydatéw, sprzyjataby profesjonalizacji ustug z zakresu poradnictwa zawodowego,
Swiadczonych przez PSZ. Nalezy przy tym zastrzec, ze wyrazenia przez doradce
zawodowego opinii, ze dany kandydat odpowiada potrzebom pracodawcy, nie mozna
utozsamiac z udzieleniem "rekojmi" na zatrudnienie tego kandydata (o czym pracodawcy

powinni by¢ kazdorazowo informowani).

Dodatkowym elementem profesjonalizacji pomocy udzielanej w doborze kandydatéw,
zgodnym z oczekiwaniami pracodawcow, byloby przedstawianie wynikéw oceny w formie

pisemnej.
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Rekomendacja 10: Udziat doradcow zawodowych w doborze kandydatéw nie
powinien ograniczac sie do sytuacji, w ktorej osoby bezrobotne lub poszukujace
pracy sa kierowane na staz lub przygotowanie zawodowe Ilub gdy ich

zatrudnienie wigze sie z otrzymaniem przez pracodawce dodatkowego wsparcia

Nalezy uznaé¢, ze jezeli udziat doradcy zawodowego w ocenie kandydatéw zwieksza
efektywnos¢ wydatkowania $rodkédw publicznych na realizacje aktywnych form
przeciwdziatania bezrobociu, to bytby wskazany réwniez w sytuacji, gdy pracodawca nie
korzysta z dodatkowego wsparcia, a zatem przyjmuje na siebie cate ryzyko zwigzane z

zatrudnieniem osoby, ktéra moze nie sprawdzic¢ sie jako pracownik.

Rekomendacja 11: Nalezy dazy¢ do zmniejszenia uznaniowosci przy
podejmowaniu decyzji o zaproponowaniu pracodawcy ustug z zakresu

poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej

W celu zapewnienia sprawiedliwego dostepu pracodawcow do ustug doradcow
zawodowych PSZ, warto rozwazy¢ opracowanie przez poszczegdlne urzedy pracy
wewnetrznego dokumentu okreslajacego zasady i kryteria wyboru pracodawcéw, dla
ktérych wykonanie ustugi bedzie traktowane jako priorytetowe (w sytuaciji, gdy urzad nie
bedzie w stanie w petni zaspokoi¢ oczekiwan wszystkich potencjalnych klientow) i ktérzy
bedg zachecani do skorzystania z pomocy w doborze pracownikow réwniez, jezeli
spontanicznie nie wyraza zainteresowania tg ustuga. Ze wzgledu na regionalng lub
lokalng specyfike sytuacji na rynku pracy, odgorne formutowanie dyrektyw dotyczacych

takich zasad i kryteridéw nie bytoby wilasciwe.

Rekomendacja 12: Nalezy dazy¢ do wiekszej standaryzacji stosowanych przez
doradcéw zawodowych metod doboru kandydatéw

Jakkolwiek zaspokajanie oczekiwan pracodawcéw dotyczacych stosowania na wieksza
skale testow nie zawsze byloby stuszne, przynajmniej cze$ciowa standaryzacja oceny (na
przyktad poprzez prowadzenie rozmowy ze wszystkimi kandydatami na dane stanowisko

wediug tego samego scenariusza) zwiekszataby jej obiektywizm.

Rekomendacja 13: Nalezy unika¢ sytuacji, w ktorej doradcy zawodowi
niepotrzebnie wyreczaja osobe bezrobotna lub poszukujaca pracy w kontaktach

z pracodawca

Jedng z kwestii, na ktére nalezatoby szczegdlnie uczuli¢ doradcow, jest potrzeba unikania
zbednego wyreczania kandydata w kontaktach z pracodawca (na przyktad w sytuacji, gdy
osoba bezrobotna bylaby w stanie sama przedstawi¢ swoje doswiadczenie zawodowe
podczas rozmowy kwalifikacyjnej z pracodawcyg), ktére moze skutkowaé mimowolnym

obnizeniem atrakcyjnosci kandydata w oczach pracodawcy.
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