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CATI - kwestionariuszowy wywiad telefoniczny wspomagany komputerowo (ang.
Computer Assisted Telephone Interview)

CliPKZ - Centrum Informaciji i Planowania Kariery Zawodowej (komérka WUP)
EFS - Europejski Fundusz Spoteczny

FGI — zogniskowany wywiad grupowy (ang. Focused Group Interview)
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WPROWADZENIE

Przekazujemy Paristwu kolejny, czterdziesty pierwszy zeszyt z serii Zeszytow In-
formacyjno-Metodycznych Doradcy Zawodowego. W publikacji zostaty przedsta-
wione wyniki badania przeprowadzonego na zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej przez agencje badan rynku Opinia sp. z 0.0. w ramach projektu pn.
,Kompleksowa analiza swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracow-
nikdw” realizowanego w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj
Zasobow Ludzkich 2004-2006. Badanie przeprowadzone zostato w powiato-
wych urzedach pracy, centrach informaciji i planowania kariery zawodowej dzia-
tajgcych w strukturach wojewddzkich urzeddéw pracy oraz mtodziezowych cen-
trach kariery z Ochotniczych Hufcéw Pracy.

Wyniki pokazujg, iz pracodawcy niezbyt czesto korzystajg z tej mozliwosci
pomocy mimo, ze przepisy ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. 0 promociji zatrud-
nienia iinstytucjach rynku pracy oraz akty wykonawcze do ustawy wskazujg
pracodawcow jako grupe adresatow ustugi poradnictwa zawodowego.

Niniejszy zeszyt prezentuje cele, koncepcije i przebieg badania. Przeprowadzo-
ne ono zostato w okresie od grudnia 2006 r. do stycznia 2008 r. i objeto 409
doradcow zawodowych z publicznych instytucji rynku pracy oraz 2432 pracodaw-
cow reprezentujgcych przedsiebiorstwa o réznej wielkosci zatrudnienia. Wyniki badania
pozwalajg wskazac¢ czynniki od ktérych zalezy czy instytucje publiczne angazujg
sie w udzielanie pomocy pracodawcom w doborze pracownikow oraz jaka jest jej
skala i okolicznosci, w ktdrych doradcy zawodowi najczesciej uczestniczg w dobo-
rze kandydatow do pracy. W raporcie przedstawiono takze zasoby jakimi dysponu-
ja badane instytucje — liczebnos¢ i kwalifikacje personelu, wyposazenie techniczne,
zaplecze lokalowe, materiaty oraz narzedzia diagnostyczne stosowane przy prowa-
dzeniu poradnictwa zawodowego w urzedach pracy, centrach i OHP.

Raport koriczg rekomendacje dotyczgce rozwoju ustugi w publicznych stuz-
bach zatrudnienia.

Mamy nadzieje, ze publikacja zainteresuje nie tylko doradcow zawodowych
ale takze przyczyni sie do spopularyzowania ustugi wsréd pracodawcow.

Departament Rynku Pracy
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1 INFORMACJE 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 ,Komplek-
sowa analiza swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw”,
realizowanego przez Departament Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej (MPIPS). Koncepcija badania zostata opracowana przez badaczy agencii
,Opinia”, zgodnie z zatozeniami okreslajgcymi jego cel i zakres, sformutowanymi
przez Departament Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki Spoteczne;j.

Projekt byt prefinansowany ze srodkéw Funduszu Pracy i wspotfinansowany
ze $rodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Sektorowego Pro-
gramu Operacyjnego Rozw¢j Zasobdw Ludzkich 2004-2006.

1.2 CELE BADANIA

Badanie stanowito pogtebiong analize pomocy w doborze pracownikow, udzie-
lanej pracodawcom przez doradcow zawodowych zatrudnionych w Publicz-
nych Stuzbach Zatrudnienia (PSZ) oraz jednostkach Ochotniczych Hufcow Pra-
cy (OHP).

Pomoc w doborze pracownikéw, zgodnie z ustawg z dnia 20 kwietnia 2004
roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy', stanowi ustuge z zakre-
su poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej dla pracodawcoéw. Zakres
pomocy pracodawcom w doborze pracownikow zostat okreslony w aktach wy-
konawczych do powyzszej ustawy: rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spo-
tecznej z dnia 2 marca 2007 roku w sprawie standardéw ustug rynku pracy?
oraz rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007
roku w sprawie szczegotowych warunkow prowadzenia przez publiczne stuzby
zatrudnienia ustug rynku pracy?.

" Dz. U. z2008 r. Nr 69 poz. 415 z pézn. zm.
2 Dz. U.z2007 r. Nr 47, poz. 314
3 Dz. U.z2007 r. Nr 47, poz. 315
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Poznawcze cele badania obejmowaty:

1) ustalenie, na jakg skale i w jaki sposodb instytucje PSZ oraz OHP, do
ktérych kompetencji nalezy udzielanie pomocy pracodawcom w doborze
pracownikow, swiadczg ustugi z tego zakresu,

2) zidentyfikowanie uwarunkowan, od ktérych zalezy skala i sposdb udziela-
nia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow,

3) oszacowanie zapotrzebowania pracodawcoéw na pomoc w doborze pra-
cownikéw oraz poznanie preferencji pracodawcéw dotyczgcych sposobu
udzielania takiej pomocy.

Utylitarne cele badania okreslono jako:

1) sformutowanie przestanek uzytecznych przy podejmowaniu decyzji, wpty-
wajgcych na dziatalnos$¢ instytuciji PSZ w zakresie udzielania pomocy pra-
codawcom w doborze pracownikow,

2) przedstawienie ,dobrych praktyk” w celu ich upowszechnienia wsréd pu-
blicznych instytucji rynku pracy, do ktérych zadarn nalezy udzielanie po-
mocy pracodawcom w doborze pracownikow.

1.3 STRUKTURA PROJEKTU BADAWCZEGO

Zrealizowanie zatozonych celdw wymagato przeprowadzenia kompleksowego pro-
jektu badawczego, wykorzystujacego zroznicowane techniki badawcze, dostosowa-
ne do charakteru analizowanych zagadnien. Projekt zrealizowano w szesciu etapach.

e Ftap I: Jakosciowe badanie eksploracyjne z udziatem doradcow zawo-

dowych PSZ oraz pracodawcoéw,
Etap Il: Badanie pilotazowe pracownikéw instytucji rynku pracy (dorad-
coéw zawodowych PSZ oraz OHP),

e FEtap lll: llosciowe badanie doradcéw zawodowych z instytucji rynku pra-
cy (PSZ oraz OHP),

e FEtap IV: Badanie pilotazowe pracodawcow,

e Etap V. llosciowe badanie pracodawcow oraz badanie wybranych insty-
tucji rynku pracy metodg studium przypadku,

e FEtap VI: Opracowanie informacji o pracach i wynikach prac, przeprowa-
dzonych w ramach etapow | — V oraz przygotowanie syntetycznej
informacji o badaniach, pozwalajgcej na upowszechnianie ich
wynikow.

Kazdy z etapdw | — V zakoriczyt sie opracowaniem raportu czgstkowego. Niniejszy
,Raport podsumowujgcy” wykorzystuje przede wszystkim dane zebrane w ramach
etapow Il oraz V (wobec ktérych etapy: I, Il oraz IV pemity role przygotowawczg).
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1.4 CHARAKTERYSTYKA ETAPOW | - VI

1.4.1 Etap I:

Jakosciowe badanie eksploracyjne
Cel

Celem eksploracyjnej fazy projektu ,Kompleksowa analiza swiadczenia pomocy
pracodawcom w doborze pracownikow” byto wstepne rozpoznanie obszaréw
problemowych, ktérych miaty dotyczy¢ dalsze etapy badania. W szczegdlnosci
poszukiwano informacji o sposobach swiadczenia przez doradcow zawodo-
wych PSZ ustug na rzecz pracodawcow, przebiegu wspodtpracy pomiedzy do-
radcami zawodowymi a innymi pracownikami jednostek PSZ, zasobach wpty-
wajgcych na zdolnos¢ jednostek PSZ do udzielania pomocy pracodawcom w do-
borze pracownikdw, a takze o czynnikach wptywajgcych na korzystanie przez
pracodawcow 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 jakosciowych technik badaw-
czych: indywidualnych wywiaddéw pogtebionych (IDI) oraz zogniskowanych wy-
wiadow grupowych (FGI).

Préba

Wywiady przeprowadzono z doradcami zawodowymi (19 wywiadéw indywidual-
nych) oraz z pracodawcami (2 wywiady grupowe, w ktérych uczestniczyto w su-
mie 14 oséb oraz 13 wywiadéw indywidualnych). Zapewniono zréznicowanie
obu grup respondentéw pod wzgledem rodzaju reprezentowanej przez nich
instytucji lub firmy oraz jej lokalizacji. Grupa doradcow zawodowych zatrudnio-
nych w Powiatowych Urzedach Pracy (PUP) byta dodatkowo zréznicowana ze
wzgledu na typ powiatu, w ktérym dziatat urzad.

W badaniu uczestniczyli doradcy zawodowi z Powiatowych Urzeddéw Pracy
(10 respondentéw), Wojewddzkich Urzeddw Pracy (4 respondentéw), Miodzie-
zowych Centrow Kariery OHP (2 respondentéw), Mobilnych Centréw Informacii
Zawodowej OHP (2 respondentdéw) oraz Klubu Pracy OHP (1 respondent).

Wywiady z doradcami zawodowymi przeprowadzono w wojewodztwach ma-
zowieckim (7 respondentow), slaskim (3 respondentow), zachodniopomorskim
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(4 respondentéw), todzkim (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 podla-
skim (9 respondentdw), zachodniopomorskim (7 respondentdw), kujawsko-po-
morskim (8 respondentow), slaskim (3 respondentéw), pomorskim (2 respon-
dentoéw), mazowieckim (2 respondentéw) 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 eks-

ploracyjnym

Rodzaj prowadzonej dziatalno$ci

Wielkos¢ przedsiebiorstwa (liczba pracownikow)

mikro mata | Srednia | duza w
(ponizej 10) | (10-49) | (50-249) | (250 +) | sumie:
budownictwo 2 2 1 - 5
posrednictwo finansowe, ustugi
3 - - - 3
rachunkowe
ustugi transportowe, pocztowe,
) . 1 1 - 2 4
kurierskie
ustugi medyczne 2 1 - - 3
motoryzacja 1 1 _ _ )
(sprzedaz lub naprawa pojazddéw)
ustugi fryzjerskie, kosmetyczne - 2 - - 2
obstuga nieruchomosci - ustugi ’ B B B y
hostingowe
turystyka 1 - - - 1
poligrafia 1 - - - 1
przetworstwo warzyw i owocow - - 1 - 1
ustugi porzgdkowe 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, kto-
rego ostateczng wersje zastosowano we wtasciwym badaniu doradcow zawo-
dowych, zrealizowanym w Il etapie projektu.

Termin realizacji

Badanie zrealizowano w okresie od marca do kwietnia 2007 roku.

Technika badawcza

Badanie zrealizowano przy zastosowaniu kwestionariuszowego wywiadu bez-
posredniego (PAPI) — techniki, za pomocag ktérej w kolejnej fazie projektu prze-
prowadzono badanie wtasciwe. Rdéznica w sposobie realizacji ankiety podczas
badania pilotazowego i wtasciwego polegata na tym, ze zasadniczym zadaniem
ankieteréw przeprowadzajgcych badanie pilotazowe byto zarejestrowanie trud-
nosci, pojawiajgcych sie przy wypetnianiu ankiety oraz wyjasnienie ich przy-
czyn.

Préba

Probe 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 instytuciji.

1.4.3 Etap llI:
lloSciowe badanie doradcéw zawodowych z instytuciji
rynku pracy

Cel

Zasadniczym celem ilosciowego badania doradcow zawodowych zatrudnionych w
Powiatowych Urzedach Pracy, Centrach Informaciji i Planowania Kariery Zawo-
dowej oraz Mtodziezowych Centrach Kariery OHP byto ustalenie intensywnosci,
zakresu i sposobow udzielania przez nich pomocy pracodawcom w doborze
pracownikow.
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Raport podsumowujgcy badanie

Termin realizaciji

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

Technika badawcza

Badanie zostato zrealizowane technikg indywidualnych wywiadéw kwestionariu-
szowych (PAPI). Zastosowany kwestionariusz opracowano na podstawie wiedzy
uzyskanej w pierwszym, eksploracyjnym etapie projektu ,Kompleksowa analiza
Swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow”, z wykorzysta-
niem wynikoéw badania pilotazowego, ktére stanowito drugi etap projektu.

Préba

Wywiady kwestionariuszowe przeprowadzono z 409 doradcami zawodowymi
publicznych instytucji rynku pracy, w tym 335 wywiadow w PUP, 51 wywiaddw
w CIliPKZ, 23 wywiady w MCK OHP. Sposréd doradcéw zawodowych dostep-
nych w danej jednostce do wywiadu dobierano osobe z najdtuzszym stazem
pracy. Ankietowanie miato charakter badania petnego, to jest przeprowadzane-
go na catej populaciji, nie zas na dobranej z niej probie.

Kontrola realizacji

Po zakorniczeniu realizacji badania przeprowadzono kontrole, polegajgcg na te-
lefonicznym skontaktowaniu sie z wybranymi respondentami. Respondentom
zadane zostato pytanie, czy brali udziatu w badaniu, a takze kluczowe pytania
ze zrealizowanej z nimi ankiety oraz pytania dotyczgce pracy ankietera.
Kontrola objeta 27% (110 z 409) przeprowadzonych wywiadow, 64 wywiady
wybrano losowo, 36 ze wzgledu na niezgodnosci pomiedzy odpowiedziami
udzielonymi na poszczegoélne pytania*, natomiast 10 ze wzgledu na szczegdl-
nie wysokie liczby dotyczgce swiadczonych ustug, zanotowane w kwestionariu-
szu (znacznie odbiegajgce od podanych przez pozostatych respondentow).
Kontrola nie wykazata nieprawidtowosci w pracy ankieterow. Sprzecznosci
logiczne pomiedzy odpowiedziami na poszczegodlne pytania rozwigzano, przyj-
mujgc jako ostateczne odpowiedzi udzielone przez respondentéw w rozmowie
telefonicznej, przeprowadzanej w ramach kontroli. W analogiczny sposéb zwe-
ryfikowano informacje o wysokigj liczbie dotyczgcej swiadczonych ustug.

4 Na przyktad: podana liczba ustug zrealizowanych przez respondenta byta 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,
ktdrego ostateczng wersje zastosowano we witasciwym badaniu pracodawcow,
przeprowadzonym w V etapie projektu.

Termin realizacji

Badanie zrealizowano w sierpniu 2007 roku.
Technika badawcza

Badanie przeprowadzono przy zastosowaniu telefonicznego wywiadu kwe-
stionariuszowego wspomaganego komputerowo (CATI) — techniki, za pomoca
ktorej zrealizowano takze badanie wtasciwe w V etapie projektu. Na podstawie
wystuchania wywiaddéw pilotazowych® udoskonalono poczatkowa wersje kwe-
stionariusza.

Préba

Proba zostata dobrana w sposéb losowy sposrdd podmiotéw mikro (zatrud-
niajgcych ponizej 10 pracownikéw), matych (od 10 do 49 pracownikéw), Sred-
nich (od 50 do 249 pracownikéw) oraz duzych (250 lub wiecej pracownikéw).
Z kazdej kategorii wylosowano po 10 respondentéw — w sumie 40.

1.4.5 Etap V: llosciowe badanie pracodawcoéw

Cel

Zasadniczym celem badania byto uzyskanie informacji o dotychczasowej
intensywnosci korzystania przez pracodawcow z pomocy instytucji rynku pra-
cy w doborze pracownikow, okreslenie poziomu zapotrzebowania na ustugi
z tego zakresu oraz poznanie preferencji dotyczgcych sposobu ich swiad-
czenia.

® System teleinformatyczny do prowadzenia wywiadow CATI stwarza mozliwos¢ wystuchi-
wania na biezgco wywiaddéw prowadzonych przez ankieterow oraz Sledzenia na ekranie
komputera poprawnosci zaznaczania przez nich odpowiedzi, udzielanych przez respon-
dentow.
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Raport podsumowujgcy badanie

Termin realizaciji

Badanie przeprowadzono w okresie od wrzesnia do pazdziernika 2007 roku.

Technika badawcza

Badanie zrealizowano przy zastosowaniu telefonicznego wywiadu kwestionariu-
szowego wspomaganego komputerowo (CATI).

Préba

Badanie zrealizowano na prébie podmiotéw gospodarki narodowej wylosowa-
nej z rejestru REGON. Préba byta nieproporcjonalna pod wzgledem wielkosci
badanych podmiotéw: udziat w prébie podmiotéw mikro, matych, srednich i duzych
nie byt rowny ich udziatowi w populacji. Nieproporcjonalny dobdér préby pozwo-
lit na uzyskanie stosunkowo doktadnych oszacowan dla podmiotéw nalezgcych
do poszczegolnych kategorii.

Wielkos¢ proby w poszczegdlnych kategoriach wyodrebnionych ze wzgledu
na wielko$S¢ zatrudnienia wynikata z dgzenia do osiggniecia 600 wywiadow
.petnych” w ramach kazdej z nich. Liczba wylosowanych podmiotow byta tym
wyzsza, im nizszy byt przewidywany odsetek jednostek z danej grupy, ktore
zostang zakwalifikowane do wywiadu petnego®.

W ramach kazdej z czterech kategorii, wyréznionych ze wzgledu na wielkos¢
zatrudnienia, zastosowano proporcjonalne warstwowanie ze wzgledu na:

e region (péthocno-zachodni / potudniowo-zachodni / pétnocny / centralny /

potudniowy / wschodni),

e strukture wtasnosci (prywatna lub z przewagg prywatnej / publiczna lub

z przewaga publicznej),

e branze (wedtug sekcji Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci — PKD podzielo-

nych na 6 grup).

Zrealizowano 3975 wywiaddéw, w tym:

e 1543 wywiaddw ,niepetnych” (tzw. screeningowych) — zakoriczonych po
stwierdzeniu, ze badany podmiot nie poszukiwat kandydatéw do pracy
pomiedzy majem 2004 roku a sierpniem 2007 roku, a reprezentujgcy go
respondent nie uwaza za prawdopodobne poszukiwania nowych pracow-
nikdbw w okresie do korica 2008 roku,

6 (QOdsetek jednostek spetniajgcych kryteria zakwalifikowania do wywiadu ,petnego”, wsrod
podmiotéw mikro, matych, s$rednich oraz duzych oszacowano na podstawie wczesniej-
szych badan wtasnych Agenciji Badar Rynku ,Opinia”.
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e 2432 wywiadow ,petnych” — w podmiotach, ktére poszukiwaty kandyda-
tow do pracy w okresie pomiedzy majem 2004 roku a sierpniem 2007 roku
i/lub ktérych przedstawiciele uznali za prawdopodobne poszukiwanie no-
wych pracownikdéw w okresie do korica 2008 roku.

Wywiady petne, ktérych wyniki przedstawiono w raporcie, przeprowadzono w:
605 podmiotach mikro (zatrudniajgcych ponizej 10 pracownikdéw), 610 matych
(od 10 do 49 pracownikow), 605 $rednich (od 50 do 249 pracownikdw) oraz
612 duzych (250 lub wiecej pracownikow).

Maksymalny btad oszacowania wynikow dla podmiotow nalezgcych do po-
szczegdlnych kategorii wynosi + 4,1%”.

Kontrola realizaciji

Kontrola poprawnosci realizacji badania ilosciowego z pracodawcami, ktora
objeta okoto 7% przeprowadzonych ankiet®, byta prowadzona na biezaco i po-
legata na wystuchaniu przebiegu wywiadu przy réwnoczesnym sledzeniu na
ekranie komputera poprawnosci zaznaczania przez ankietera odpowiedzi udzie-
lanych przez respondenta. Kontrola nie wykazata przypadkow nieprawidtowo-
Sci w pracy ankieterow.

1.4.6 Etap VI:
Badanie wybranych instytucji rynku pracy metoda
studium przypadku

Cel

Zasadniczym celem ostatniego etapu badania byto uzyskanie pogtebionych
informaciji o sposobach $wiadczenia przez doradcow zawodowych z PSZ° po-
mocy pracodawcom w doborze pracownikéw oraz zidentyfikowanie uwarunko-
wan wptywajgcych na udzielanie takiej pomocy.

7 Na poziomie ufnosci 0,95. Oznacza to, ze mozna przyja¢ z 95% prawdopodobierstwem,
ze odsetek wskazan poszczegoélnych odpowiedzi, uzyskany w probie, nie rozni sie od
wyniku, jaki bytby uzyskany po zbadaniu catej populacji, o wiecej, niz + 4,1%.

8 Zgodnie z wymogami Programu Kontroli Jakosci Pracy Ankieterdow, w ktérym uczestniczy
Agencja Badan Rynku ,Opinia”, prowadzonym przez Organizacje Firm Badania Opinii
Publicznej i Rynku, kontrola powinna objg¢ co najmniej 5% ankiet przeprowadzonych
w systemie CATl w ramach jednego projektu badawczego.

® Projekt ,Kompleksowa analiza pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw” obejmuje
réwniez dziatalnos¢ w tym zakresie prowadzong przez jednostki OHP, nienalezgce do
PSZ, jednak badaniem przeprowadzonym metodg studium przypadku zostaty objete wy-
tacznie wybrane PUP oraz CIliPKZ (wyspecjalizowane komorki WUP).
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Technika badawcza

Badanie zostato zrealizowane metodg studium przypadku. Badanymi ,przy-
padkami” byta dziatalno$¢ wybranych instytucji PSZ w zakresie udzielania przez
doradcow zawodowych pomocy pracodawcom w doborze pracownikow. Meto-
da studium przypadku, zaktadajgca pogtebiong analize badanych zjawisk
i uwzglednianie perspektyw réznych uczestnikéw, byta szczegolnie przydatna
do zidentyfikowania zaleznosci pomiedzy udzielaniem przez jednostki PSZ po-
mocy pracodawcom w doborze pracownikow a kontekstem wptywajgcym na
dziatalnos$¢ prowadzong w tym zakresie.

Termin realizacji

Badanie zrealizowano w okresie od wrzesnia do pazdziernika 2007 roku.

Technika badawcza

Podstawowg technikg badawczg byt indywidualny wywiad pogtebiony (IDI).
Analizowanym materiatem byty transkrypcje z wywiadow (57 transkrypcji),
a w wyjatkowych przypadkach, gdy respondent odmowit zgody na nagranie
rozmowy — notatka sporzgdzona przez badacza bezposrednio po jej zakoricze-
niu (3 notatki).

Dodatkowo wykorzystano materiaty zwigzane ze Swiadczeniem analizowanej
ustugi, udostepnione przez badane instytucje. Wsrod pozyskanych materiatow
znalazty sie: sprawozdania roczne, ulotki przedstawiajgce oferte danej instytu-
cji, kopie publikacji prasowych na temat jej dziatalnosci, a takze opis obowigz-
kow poszczegdlinych pracownikéw. Uwzgledniono rowniez dane na temat lokal-
nych rynkdéw pracy publikowane przez Gtowny Urzad Statystyczny (GUS).

Proba

Do badania zostato zakwalifikowanych szes¢ jednostek PSZ, ktére odpowia-
dajgc 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 CIliPKZ (kazdy zlokalizowany w innym
wojewodztwie) 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 wywiadéw w szesciu gtow-
nych lokalizacjach, dwa wywiady przeprowadzono z pracownikami, ktérzy zostali
dobrani w ramach ustugi wykonanej przez doradce zawodowego z dodatko-
wego PUP.
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W sumie przeprowadzono 60 wywiadow. Ostateczny dobdr respondentow
dokonywany byt na biezgco, w oparciu o informacje zebrane o danym ,przy-

padku”.

Wywiady przeprowadzono z osobami nalezgcymi do nastepujgcych

kategorii respondentow:
e pracownikami urzedu pracy:

dyrektorem lub zastepca dyrektora PUP / kierownikiem CIliPKZ,
kierownikiem komorki organizacyjnej, w ktorej pracujg doradcy zawo-
dowi,

doradcg zawodowym zajmujgcym sie udzielaniem pracodawcom po-
mocy w doborze kandydatéw do pracy,

posrednikiem pracy,

e przedstawicielami srodowiska przedsiebiorcow:

reprezentantem srodowiska pracodawcow w Powiatowe] Radzie Za-
trudnienia,

pracodawcg korzystajagcym z pomocy doradcy zawodowego w dobo-
rze kandydatéw do pracy,

e pracownikami, w doborze ktérych pomagat doradca zawodowy,

e zewnetrznymi obserwatorami”: pracownikami instytucji prowadzgcej w da-
nym powiecie dziatalno$¢ zwigzang z rynkiem pracy (na przyktad: organi-
zacji pozarzadowej lub agencji zatrudnienia).

W pierwszej kolejnosci do udziatu w badaniu byli rekrutowani pracownicy urze-
du pracy oraz ,zewnetrzni obserwatorzy” i przedstawiciele srodowiska przed-
siebiorcow, nastepnie o udziat proszono pracodawcow, ktérych doradcy zawo-
dowi wskazali jako swoich klientdw, a na podstawie wskazarn doradcéw zawo-
dowych lub pracodawcoéw — pracownikow, kitdrzy zostali dobrani z udziatem
doradcow.

Informacije na temat liczby wywiaddw przeprowadzonych w poszczegodlnych
lokalizacjach, z respondentami nalezgcymi do poszczegolnych kategorii, przed-
stawia Tabela 2.
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Tabela 2: Charakterystyka respondentéw uczestniczacych w badaniu realizowanym me-
todg studium przypadku™

Kategoria respondenta
N
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CliPKZ nr 1 - 1 4 4 2 1 1 13
CliPKZ 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 z wypowiedzi
Respondentow

Przedstawione w raporcie cytaty z wypowiedzi respondentéw zachowujg for-
me charakterystyczng dla jezyka mowionego, poniewaz zostaty zaczerpniete
z wiernych transkrypcji przeprowadzonych rozmow. W przypadku indywidual-
nego wywiadu pogtebionego (IDI) oraz zogniskowanego wywiadu grupowego
(FGI) analizowany materiat stanowig wypowiedzi respondentéw w rzeczywistym
brzmieniu, dlatego cytaty nie sg redagowane w sposob wiasciwy dla wywiadu

prasowego.
0 Respondentéw tgczacych 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 ROZNICE POMIEDZY PRZEBIEGIEM BADANIA A JEGO
POCZATKOWA KONCEPCJA

Projekt z zatozenia miat charakter dynamiczny — informacje uzyskane w po-
szczegolnych etapach wykorzystywano w kolejnych fazach projektu przy uszcze-
gotawianiu zakresu badania, opracowywaniu narzedzi badawczych oraz precy-
zowaniu kryteriow doboru respondentéw. Modyfikacja pierwotnej koncepcji ba-
dania polegata w szczegdlnosci na:

e rezygnaciji z objecia badaniem ilosciowym (przeprowadzonym w |l etapie
projektu) doradcow zawodowych z MCIZ OHP - po ustaleniu, ze pomoc
pracodawcom w doborze pracownikow nie nalezy do zakresu zadan tych
jednostek,

® wytgczeniu z badania ilosciowego pracodawcow (przeprowadzonego w V
etapie projektu) ustug swiadczonych przez MCK OHP — poniewaz zatozo-
no, ze — ze wzgledu na niewielkg liczbe tego typu jednostek, a takze fakt,
ze nie koncentrujg sie na swiadczeniu ustug dla pracodawcdow (co ustalo-
no w | i Ill etapie projektu) — ich znajomos¢ wsréd respondentéw bytaby
niewielka,

e rozszerzeniu tematyki ilosciowego badania pracodawcow o ustugi Swiad-
czone przez agencje zatrudnienia — dziatalnos¢ agenciji zatrudnienia sta-
nowita ,punkt odniesienia” wobec pomocy swiadczonej pracodawcom przez
instytucje PSZ.

Oprécz powyzszych modyfikacji podyktowanych wzgledami merytorycznymi,
wprowadzono nieznaczne zmiany wynikajgce z trudnosci dotarcia do niekto-
rych kategorii respondentéw. Trudnosci te byty spowodowane faktem, ze — jak
wykazato przeprowadzone badanie — skala pomocy w doborze pracownikow,
udzielanej pracodawcom przez jednostki PSZ, jest bardzo mata.

Ze wzgledu na trudnosci z umoéwieniem kilkuosobowych grup pracodawcow,
ktorzy korzystali z badanej ustugi, w | etapie projektu zamiast 4 zogniskowa-
nych wywiadéw grupowych (FGI) z respondentami nalezacymi do tej kategorii
przeprowadzono 2 wywiady grupowe (FGI) oraz 13 indywidualnych wywiaddw
pogtebionych (IDI). Konsekwencjg wprowadzonej zmiany byto przedtuzenie ter-
minu realizacji badania.

Trudnosci ze zrealizowaniem zaktadanej liczby wywiadoéw z pracownikami,
ktorzy zostali dobrani w ramach pomocy udzielonej pracodawcom przez do-
radcow zawodowych zatrudnionych w szesciu jednostkach, ktére badano metodg
studium przypadku (w V etapie projektu), sprawity, ze dwa wywiady przepro-
wadzono z pracownikami dobranymi przez doradce zawodowego z dodatko-
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wego PUP. Doradca ten byt respondentem w pierwszej, eksploracyjnej fazie
projektu.

Niewielkie rozbieznosci pomiedzy zaktadang a zrealizowang liczbg wywia-
dow wystgpity w Il oraz V etapie projektu. W ramach ilosciowego badania
doradcow zawodowych (przeprowadzonego w Il etapie) przewidywano zreali-
zowanie wywiadow z doradcami zawodowymi z 416 instytucji rynku pracy. Wy-
wiadoéw nie udato sie zrealizowa¢ w 7 jednostkach, przewaznie ze wzgledu na
niedostepnos¢ doradcow zawodowych z tych jednostek podczas catego okre-
su realizacji badania (z powodu urlopu lub choroby).

Ze wzgledu na fakt, ze osoba przewidziana jako respondent w terminie reali-
zacji badania udata sie na urlop, nie zrealizowano réwniez jednego z planowa-
nych wywiadow z dyrektorami PUP, objetych badaniem realizowanym metodg
studium przypadku.

Z kolei liczba wywiadow ,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, odset-
ka respondentdw, ktdrzy na podstawie udzielonych odpowiedzi zostali zakwali-
fikowani do przeprowadzenia wywiaddéw ,petnych”.
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2 WYNIK BADANIA

2.1 MODEL

Uwarunkowania wptywajgce na zakres oraz intensywnosc¢ swiadczenia po-
mocy pracodawcom w doborze pracownikow zostaty ujete w postaci modelu
(poréwnaj: Schemat 1).

Schemat 1:
Uwarunkowania $wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw

Wiedza o $wiadczeniu

Priorytet ustugi

Informowanie

—»| ustugi przez doradcow

j tud
w jednostce o ustudze zawodowych PSZ
Czynniki Swiadczenie | Korzystanie |
,Systemowe” ustugi z ustugi |
Wybor ustug PSZ
Zasoby sposréd innych Potrzeba )
jednostki SpOSObOW ,Zaawansowanego
przeprowadzenia dObor.l; .
,Zaawansowanego” pracox:\:nl ow
doboru
pracownikow
Sytuacja na rynku pracy i*
~— v
—

Strona popytowa
(zapotrzebowanie ze strony pracodawcow
i jego uwarunkowania)

Strona podazowa
(Dziatalnosc Publicznych Stuzb Zatrudnienia
i jej uwarunkowania)

Model prezentujgcy uwarunkowania udzielania pomocy pracodawcom w dobo-
rze pracownikow opiera sie na rozroznieniu strony podazowej oraz popytowe;.
.Strona podazowa” oznacza w tym przypadku oferte w zakresie udzielania po-
mocy pracodawcom w doborze pracownikéw, realizowang przez instytucje Pu-
blicznych Stuzb Zatrudnienia (PSZ). ,Strone popytowg” stanowi natomiast zapo-
trzebowanie pracodawcéw na tego rodzaju pomoc. Odpowiednio, po stronie
podazowej umieszczono uwarunkowania wptywajgce na swiadczenie badanej
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ustugi przez doradcéw zawodowych PSZ, natomiast po stronie popytowej —
czynniki wptywajgce na korzystanie z tej ustugi przez pracodawcow.
Przeprowadzone badanie pozwolito ustali¢, ze $wiadczenie ustugi (jej za-
kres i intensywnos¢, z jakg jest wykonywana) stanowi wypadkowg przede wszyst-
kim dwoch czynnikéw: priorytetu, jaki udzielanie pomocy pracodawcom w doborze
pracownikow ma w danej jednostce oraz zasobow, ktérymi dysponuje ta jed-
nostka. ,Zasoby” sg w tym przypadku rozumiane szeroko — obejmuija:
e liczebnos¢ i kwalifikacje personelu,
e materiaty oraz narzedzia diagnostyczne, stosowane przy prowadzeniu
poradnictwa zawodowego,
* wyposazenie techniczne,
e zaplecze lokalowe,
e liczbe bezrobotnych lub poszukujgcych pracy klientéw danej jednostki
oraz ich ,zdolnos¢ do bycia zatrudnionym”'.

Zaréwno priorytet nadawany ustudze w jednostce PSZ, jak i zasoby technicz-
ne i kadrowe, ktérymi dysponuje, zalezg z kolei od ,czynnikéw systemowych”,
takich jak:
e prawodawstwo regulujgce sposob funkcjonowania instytucji rynku pracy,
e priorytety instytucji nadrzednych sprawujgcych nadzor i kontrole nad dang
jednostka,
e gystem finansowania polityk rynku pracy — w tym takze z funduszy struktu-
ralnych Unii Europejskiej.

Z perspektywy swiadczenia ustug dla pracodawcow szczegolnego rodzaju za-
sobem jednostek PSZ sg osoby bezrobotne lub poszukujgce pracy, bedace
klientami tych instytucji. Na poziom tego szczegdlnego zasobu wptywa sytuacja
na rynku pracy w zaleznosci od niej, zmienia sie liczba bezrobotnych lub po-
szukujgcych pracy klientéw PSZ oraz cechy osdb nalezgcych do tej populacii,
przektadajgce sie na ich zdolnos¢ do bycia zatrudnionym.

Sytuacja na rynku pracy wptywa réwniez na poziom zapotrzebowania praco-
dawcow na dokonywanie zaawansowanego doboru'? pracownikow. Zwieksza-

" ,Zdolnos¢ do bycia zatrudnionym” (employability) zalezy od kwalifikacji zawodowych,
postaw, cech mentalnych i socjo-demograficznych danej osoby. Poréwnaj: Narodowa Stra-
tegia Wzrostu Zatrudnienia i Rozwoju Zasobdéw Ludzkich w latach 2000-2006, s. 40.

2 Przez ,zaawansowany dobdr” rozumiemy proces selekcji kandydatéw obejmujgcy weryfi-
kacje ich predyspozyciji, kwalifikacji i/lub motywacji. ,Zaawansowanie doboru” jest cechg
stopniowalng: weryfikacja predyspozyciji, kwalifikacji i/lub motywacji kandydatéw odbywa
sie co najmniej poprzez przeprowadzenie z nimi rozmowy, jednak przy bardziej zaawan-
sowanym doborze stosowane mogg byc¢ réwniez testy osobowosciowe lub kompetencyj-
ne albo ocena wykonania przez kandydata powierzonych mu zadan.
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niu zapotrzebowania w tym zakresie sprzyja wzrost popytu na pracownikdw,
zwtaszcza wykwalifikowanych. Z kolei ograniczona podaz sity roboczej sktania
czesc¢ pracodawcow do obnizania wymagan wobec kandydatow oraz do uprasz-
czania procesu selekcji, czyli zmniejsza realne zapotrzebowanie na dokonywa-
nie doboru pracownikéw w zaawansowany Sposob.

Wystepowanie zapotrzebowania na zaawansowany dobdr pracownikow jest
koniecznym warunkiem zainteresowania pracodawcoéw pomocg doradcow za-
wodowych PSZ lub OHP w tym zakresie. Ten warunek nie jest jednak wystarcza-
jacy. Skorzystanie przez pracodawce z pomocy doradcéw zawodowych PSZ
lub OHP w doborze pracownikdw wymaga réwniez posiadania przez niego
wiedzy, ze tego typu instytucje rynku pracy swiadczg takg ustuge.

Na poziom wiedzy pracodawcow o swiadczeniu pomocy w doborze pracow-
nikdw przez instytucje PSZ wptywa rozpowszechnianie informacji o tej ustudze
przez instytucje PSZ. Zgodnie z rozporzadzeniem w sprawie standardow ustug
rynku pracy elementem ustugi jest ,udzielanie pracodawcy informacji o mozli-
wosciach, sposobie i formie pomocy, jakg pracodawca moze uzyska¢ w urze-
dzie pracy w zakresie doboru kandydatéw do pracy”'.

Ostatnim z parametréw, ktére zostaty uwzglednione w modelu, jest dokony-
wana przez pracodawce ocena dostepnosci i atrakcyjnosci rozwigzan alterna-
tywnych wobec pomocy w doborze pracownikéw swiadczonej przez publicz-
ne instytucji rynku pracy. Do takich alternatywnych rozwigzan nalezy przepro-
wadzenie doboru pracownikéw wtasnymi sitami lub zlecenie go agencji
zatrudnienia.

Przyjety sposdb prezentacji wynikow badania stanowi odzwierciedlenie za-
proponowanego modelu. W rozdziale 2.1 wskazano zaleznosci przyczynowe
zachodzgce pomiedzy uwzglednionymi w modelu zagadnieniami. Zagadnienia
te zostaty szczegotowo omowione w rozdziale 2.2 oraz w rozdziale 2.3. Rozdziat
2.2 poswiecono dziatalnosci PSZ oraz OHP polegajgcej na udzielaniu pomocy
pracodawcom w doborze kandydatéw do pracy oraz uwarunkowaniom tej dzia-
talnosci (,stronie podazowej” modelu). W rozdziale 2.3 przedstawiono skale
korzystania przez pracodawcow z ustug instytucji rynku pracy, w tym zwtasz-
cza z pomocy udzielanej przez jednostki PSZ w doborze pracownikéw, a takze
czynniki ksztattujgce zainteresowanie tymi ustugami (,strone popytowa” mode-
lu). W rozdziale 2.4 skala i sposéb udzielania przez jednostki PSZ i OHP pomo-
cy pracodawcom w doborze pracownikéw zostaty skonfrontowane z deklarowa-
nym przez pracodawcow zapotrzebowaniem na ustugi z tego zakresu.

8 Poréwnaj: Zatgcznik do rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie
standardéw ustug rynku pracy z dnia 2 marca 2007 roku, Czes¢ Il — standard poradnic-
twa zawodowego i informacji zawodowej, pkt 5.5 lit. a (Dz.U. z 2007 r., Nr 47, poz.314).
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2.2. DZIALALNOSC PSZ | OHP W ZAKRESIE UDZIELANIA )
POMOCY PRACODAWCOM W DOBORZE KANDYDATOW
ORAZ JEJ UWARUNKOWANIA (ASPEKT PODAZOWY)

2.2.1 Swiadczenie ustugi w okresie styczen 2006 — maj 2007

2.2.1.1 Swiadczenie ustugi w zaleznosci od typu instytuciji rynku pracy

Skala swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikow jest niewiel-
ka. W badaniu ankietowym doradcéw zawodowych zatrudnionych w Powiato-
wych Urzedach Pracy (PUP), Centrach Informaciji i Planowania Kariery Zawodo-
wej (CliPKZ) oraz Mtodziezowych Centrach Kariery Ochotniczych Hufcéw Pracy
(MCK OHP)'* ustalono, ze w okresie od poczgtku 2006 roku do 31 maja 2007
roku'™ w doborze kandydatéw na zgtoszone przez pracodawce stanowisko pra-
cy, przygotowanie zawodowe lub staz, uczestniczyli doradcy zawodowi z 48%
(196 z 409) badanych jednostek. W tym samym okresie porad dotyczgcych
wymagan wobec kandydatoéw do pracy udzielali pracodawcom doradcy zawo-
dowi z 22% (92 z 409) jednostek, a informaciji na temat skutecznego prowadze-
nia rekrutacji'® — doradcy zawodowi z 20% (83 z 409) PUP, CliPKZ oraz MCK
OHP, rozpatrywanych tgcznie.

Odsetek jednostek, ktorych doradcy zawodowi w okresie od poczgtku 2006
roku do 31 maja 2007 roku uczestniczyli w doborze kandydatéw na zgtoszone
przez pracodawce stanowisko pracy, przygotowanie zawodowe lub staz, byt naj-
wyzszy wsrod PUP — 51% (170 z 335), a najnizszy wsrdd CliPKZ — 31% (16 z 51),
natomiast wsrod MCK OHP wynidst 43% (10 z 23).

Réznice pomiedzy PUP, CliPKZ oraz MCK pod wzgledem powszechnosci
Swiadczenia dwdch pozostatych ustug byty mniejsze. Odsetek jednostek, w ktdrych
doradcy zawodowi udzielali pracodawcom porad dotyczgcych okreslania wy-
magan wobec kandydatéw do pracy, wynosit 23% wsréod PUP (77 z 335), 22%
wsrod CliPKZ (11 z 51) oraz 17% wsréd MCK OHP (4 z 23).

" llosciowe badanie doradcow zawodowych z instytucji rynku pracy zostato zrealizowane
w ramach Il etapu projektu ,Kompleksowa analiza swiadczenia pomocy pracodawcom
w doborze pracownikow”.

S To jest do daty rozpoczecia realizacji ilo$ciowego badania doradcéw zawodowych z instytucii
rynku pracy.

6 Ten komponent pomocy pracodawcom w doborze kandydatéw do pracy, niewyodrebniony
w standardach poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej, okreslonych w Zataczniku
do rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007 roku w sprawie
standardéw ustug rynku pracy (Dz.U. z 2007 r., Nr 47, poz. 314)., zostat zidentyfikowany
podczas jakosciowego badania eksploracyjnego, przeprowadzonego w | etapie projektu.
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Z kolei odsetek jednostek, ktorych doradcy zawodowi przekazywali pracodaw-
com informacje na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji, wynosit 27% (14
z 51) wsréd CliPKZ, 26% (6 z 23) wsréd MCK OHP oraz 19% (63 z 335) wsrod PUP.

Omowione wyniki przedstawiono na Wykresie 1.

Wykres 1:

Swiadczenie poszczegoinych komponentéw pomocy pracodawcom w doborze pracowni-
kow w okresie od 1 12006 roku do 31 V 2007, w zaleznosci od typu jednostki

W $Swiadczyli ustugi

O nie $wiadczyli ustug

" ocena kandydatéw do pracy 49 I
™
I
Z, okreslanie wymagan wobec kandydatow 77 I
o
E informacje o skutecznej rekrutacji 81 I
= .
'-I"I’ ocena kandydatoéw do pracy 69 I
z
: okreslanie wymagan wobec kandydatéw 78 I
3
% informacje o skutecznej rekrutacji 73 I
g
1l ocena kandydatéw do pracy 57 I
=z
s okreslanie wymagan wobec kandydatéow 83 I
(@]
(¥J informacje o skutecznej rekrutacji 74 I
=
— ocena kandydatéw do pracy 52 I
£8
(]
oY okreslanie wymagan wobec kandydatow 78 I
o
oz
informacje o skutecznej rekrutacji 80 I

% odpowiedzi

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

”

Wedtug szacunkoéw doradcow zawodowych uczestniczgcych w badaniu ankie-
towym, na udzielanie pomocy pracodawcom (w formach takich, jak udzielanie
informaciji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji, okreslanie 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%.

7 Wartos¢ ,0%” dotyczy doradcdw, ktérzy w ogdle nie swiadczyli ustug z tego zakresu.
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Czas poswiecany na pomoc pracodawcom w okresie od stycznia do maja
2007 roku, byt nieznacznie kroétszy, niz w roku 2006, w ciggu ktérego doradcy
zawodowi poswiecili na udzielanie pomocy pracodawcom Srednio 8% czasu
pracy. Réznice pomiedzy wartosciami wskaznika w zaleznosci od rodzaju jed-
nostek (PUP, CIliPKZ oraz MCK OHP) zaréwno w odniesieniu do 2006 roku,
jak i do pierwszych pieciu miesiecy 2007 roku, nie przekraczaty dwoch punk-
tow procentowych (porownaj: Wykres 2).

Wykres 2:

Procent czasu przeznaczanego Srednio przez doradcéw zawodowych na pomoc praco-
dawcom w doborze pracownikéw (przy zatozeniu, ze catkowity czas pracy doradcy stano-
wi 100%)

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

8%
PUP [N=335] oo,
0

) 8%
CIiPKZ [N=51]

NN
o o
o o
N o

7%

7%

I

MCK OHP [N=23] 7
0

3 8%
Ogotem [N=409]

|

6%

$rednia

Zrodto: Badanie ankietowe doradcéw za wodowych, przeprowadzone przez ABR ,,Opinia”

8 Nalezy jednak zaznaczy¢, ze dane te nie sg w petni poréwnywalne, poniewaz dotyczg
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
kompetencji nalezato swiadczenie ustug z zakresu poradnictwa zawodowego
oraz informacji zawodowej dla pracodawcow, nie byty zobowigzane do rejestro-
wania takiej dziatalnosci'®.

Znaczna czes¢ PUP, CliPKZ oraz MCK OHP nie rejestrowata ustug z zakresu
poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej dla pracodawcow.

Ustugi polegajgce na doborze kandydatéw na zgtoszone przez pracodawce
stanowisko pracy, przygotowania zawodowego lub stazu byty rejestrowane w za-
ledwie 51% (100 ze 196) jednostek, w ktérych je wykonywano. Taka statystyka
byta prowadzona w 49% (84 ze 170) PUP, 63% (10 z 16) CliPKZ oraz 60%
(6 z 10) MCK, ktoérych doradcy zawodowi uczestniczyli w doborze kandydatéw
na zgtoszone przez pracodawce stanowisko pracy, przygotowania zawodowe-
go lub stazu.

Ustugi z zakresu doradzania pracodawcom w okreslaniu wymagan wobec
kandydatow byty rejestrowane w 37% (34 z 92) jednostek, w ktérych je wyko-
nywano. Statystyke takich ustug prowadzito 37% PUP (28 z 77), 36% CIiPKZ
(4 z 11) oraz potowa MCK (2 z 4), w ktérych je swiadczono.

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

Wyniki dotyczgce rejestrowania ustug z zakresu pomocy w doborze pracow-
nikow przedstawiono na Wykresie 3.

9 Taki obowigzek przewidziano natomiast w projekcie rozporzgdzenia Prezesa Rady Mini-
strow w sprawie okreslenia wzordéw formularzy sprawozdawczych, objasnien co do sposo-
bu ich wypetniania oraz wzoréw kwestionariuszy i ankiet statystycznych stosowanych
w badaniach statystycznych ustalonych w programie badan statystycznych statystyki pu-
blicznej na rok 2008, w zatgczniku 4 do sprawozdania MPiPS-01 (,Poradnictwo zawodo-
we i informacja zawodowa, pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy, szkolenie bezrobot-
nych i poszukujgcych pracy, staz i przygotowanie zawodowe w miejscu pracy”).
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Wykres 3:
Rejestrowanie swiadczenia poszczegélnych komponentéw pomocy pracodawcom w do-
borze pracownikéw w okresie od 1 |1 2006 roku do 31 V 2007 roku, w zaleznosci od typu
jednostki

(Dotyczy wytgcznie instytucji, ktére swiadczyty ustugi z tego zakresu)
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[] odmowa odpowiedzi

ocena kandydatdéw do pracy [N=170] “ 51 |
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o
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[}
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Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR ,Opinia

Fakt, ze dotychczas w wielu jednostkach nie byty prowadzone statystyki doty-
czgce udzielania pomocy pracodawcom w doborze kandydatéw do pracy,
a takze w zakresie przygotowania zawodowego lub stazu, sprawia, ze czesc
uzyskanych od doradcdow zawodowych danych dotyczgcych liczby wyswiad-
czonych ustug, przedstawionych w dalszej czesci raportu, ma charakter sza-
cunkowy. Nierejestrowanie ustug skutkowato réwniez odmowg udzielenia infor-
macji o ich liczbie w przypadku, gdy respondent nie zgodzit sie na podanie
ankieterowi danych szacunkowych.
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2.2.1.3 Intensywnos¢ swiadczenia ustug w zaleznosci od okolicznosci
oraz typu instytucji rynku pracy

Intensywnos¢ dziatalnosci polegajacej na udziale doradcow zawodowych w doborze
kandydatow réznita sie w zaleznosci od tego, czy pracodawca przyjmowat kan-
dydata na staz lub przygotowanie zawodowe, czy tez go zatrudniat, a jezeli
zatrudniat — to czy korzystat w zwigzku z tym z dodatkowego wsparcia®.

Rozpatrujgc PUP, CliPKZ oraz MCK OHP tgcznie, mozna stwierdzi¢, ze za-
trudnieni w nich doradcy zawodowi uczestniczyli w doborze kandydatéw naj-
czesciej, gdy pracodawca przyjmowat kandydata na przygotowanie zawodowe
lub staz. Po przeszto 50 ustug polegajgcych 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 z 409) jednostek.

Doradcy zawodowi nieco rzadziej uczestniczyli w doborze osob, ktorych za-
trudnienie wigzato sie z uzyskaniem przez pracodawcow dodatkowego wsparcia.
Po przeszto 50 ustug polegajacych na udziale doradcy zawodowego w doborze
pracownika, dzieki zatrudnieniu ktérego pracodawca otrzymywat wsparcie, wyko-
nali doradcy zawodowi z 12% (50 z 409) badanych jednostek, natomiast zadnej
ustugi nie wykonato w takich okolicznosciach 63% (259 z 409) jednostek.

Sytuacjg, w ktérej udziat doradcy zawodowego w doborze kandydatéw byt
najmniej powszechny, byto zatrudnianie przez pracodawce osoby, kitdrej przyje-
cie do pracy nie skutkowato uzyskaniem dodatkowej pomocy. Po przeszto 50
ustug polegajgcych na udziale doradcy zawodowego w doborze kandydata,
ktérego zatrudnienie nie wigzato sie z otrzymaniem przez pracodawce dodatko-
wego wsparcia, wykonali doradcy zawodowi z 8% (34 z 409) badanych jedno-
stek, natomiast zadnej ustugi nie zrealizowato w takiej sytuacji 70% (286 z 409)
badanych jednostek.

Prawidtowos¢, zgodnie z ktérg doradcy zawodowi uczestniczyli w doborze
kandydatow czesciej w sytuacji, gdy pracodawca przyjmowat kandydata na
przygotowanie zawodowe czy staz lub kiedy zatrudniat go uzyskujgc dzieki
temu wsparcie, niz kiedy zatrudniat pracownika nie korzystajgc z tego tytutu
z dodatkowego wsparcia zachodzi w odniesieniu do doradcéw zawodowych
z PUP, CIliPKZ oraz MCK OHP rozpatrywanych tgcznie, a takze w podgrupie
doradcow zawodowych zatrudnionych w PUP.

W przypadku udziatu w doborze kandydatow doradcow zawodowych zatrud-
nionych w CIliPKZ oraz MCK OHP prawidtowos¢ byta odwrotna. Prowadzenie

20 Na przyktad wsparcie w ramach prac interwencyjnych albo robdét publicznych lub w formie
refundacji wyposazenia stanowiska pracy.
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tego rodzaju dziatalnosci byto stosunkowo najbardziej powszechne w sytuacii,
gdy pracodawca zatrudniat pracownika nie korzystajgc z dodatkowego wsparcia.
Omoéwione wyniki przedstawiono na Wykresie 4.

Wykres 4:

Liczba ustug polegajacych na udziale w doborze pracownikéw, wykonanych przez dorad-
cow zawodowych w okresie od 1 2006 roku do V 2007 roku, w zaleznosci od typu jednostki
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Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR ,,Opinia”

Drugim komponentem ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informa-
cji zawodowej, wyréznionym w badaniu ankietowym doradcéw zawodowych,
byto doradzanie pracodawcom w okreslaniu wymagan wobec kandydatow.

Skala udzielania pracodawcom porad na ten temat przez doradcéw zawodo-
wych z jednostek PSZ oraz OHP rozpatrywanych tgcznie, byta podobna nieza-
leznie od tego, czy osoba, kidrej dotyczyty wymagania, byta kandydatem na
staz lub przygotowanie zawodowe, czy kandydatem do pracy, a jezeli kandyda-
tem do pracy — to czy jej zatrudnienie wigzato sie z uzyskaniem przez praco-
dawce dodatkowego wsparcia.
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Ponad 50 ustug, polegajgcych 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, nato-
miast ani jednej takiej ustugi nie swiadczyto 83% (341 z 409) badanych jedno-
stek. W przypadku pomocy w okresleniu wymagan wobec kandydatow, ktérych
pracodawca zatrudniat korzystajgc z dodatkowego wsparcia, analogiczne od-
setki wynosity 83% (339 z 409 jednostek) oraz 4% (16 z 409 jednostek), nato-
miast w przypadku pomocy w okresleniu wymagan wobec kandydatow do pra-
cy, ktérych zatrudnienie nie wigzato sie z otrzymaniem przez pracodawce do-
datkowej 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 dorad-
cow zawodowych w okresie od 12006 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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Trzeciego komponentu ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz in-

formaciji zawodowej, wyréznionego w badaniu ankietowym doradcéw zawodo-
wych z PUP, CliPKZ oraz MCK OHP, czyli udzielania pracodawcom informaciji
na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji, nie rozpatrywano w kontekscie
okolicznosci, w jakich taka pomoc byta swiadczona?'.
Rezultaty badania przeprowadzonego metodg studium przypadku pozwalajg
lepiej zinterpretowac wyniki wczesniejszego badania ankietowego doradcow
zawodowych. Badanie metodg studium przypadku dato réwniez okazje do zwe-
ryfikowania informacji uzyskanych w badaniu ankietowym.

W fazie przygotowawczej badania realizowanego metodag studium przy-
padku, podejmowano kontakty z PUP oraz CIliPKZ, ktére w ankiecie podaty
dane swiadczace o udzielaniu pomocy w doborze pracownikow w sposob
bardziej intensywny niz pozostate jednostki. Niejednokrotnie okazywato sie
wowczas, ze instytucje, ktére w ankiecie deklarowaty duzg liczbe kontaktow
z pracodawcami korzystajgcymi z pomocy doradcow zawodowych w doborze
pracownikow, sg w stanie podac¢ kontakty do zaledwie kilku pracodawcow,
ktorzy skorzystali z takiej ustugi. Mozna zatem przypuszczac, ze podawane
w ankiecie informacje na temat udzielania pracodawcom pomocy w doborze
kandydatéw do pracy — majgce czesto charakter wytgcznie szacunkowy —
bywaty zawyzone.

Ponadto nalezy podkresli¢, ze w przypadku PUP nawet stosunkowo wyso-
ka liczba ustug polegajacych na udziale doradcy zawodowego w doborze
kandydatow nie oznacza wysokiej aktywnosci Swiadczenia ustug z tego zakre-
su na zamowienie pracodawcow. W badaniu ankietowym ustalono, ze dorad-
cy zawodowi z PUP ustuge polegajacg na doborze kandydatéw wykonujg
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 metodg studium przy-
padku wykazato, ze w takich sytuacjach udziat doradcy zawodowego zazwy-
czaj 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 ttumaczyt to w nastepujgcy
Sposob:

21 Decyzja ta opierata sie na zatozeniu, ze porady dotyczgce prowadzenia rekrutacji majg
charakter bardziej uniwersalny, niz pomoc w doborze kandydatow oraz w okresleniu wy-
magan wobec 0séb przyjmowanych na konkretne stanowiska. Informacje na temat sku-
tecznego prowadzenia rekrutacji pracodawca moze wykorzysta¢ przy dobieraniu pracow-
nikdw niezaleznie od tego, czy w zwigzku z ich zatrudnieniem korzysta z dodatkowego
wsparcia.

36 Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Departament Rynku Pracy



2 Wyniki badania

[W ankiecie] jest wiecej wpisanych ustug doradczych na rzecz pomocy praco-
dawcom w doborze kandydatow. Ja mysle, ze to lekkie nieporozumienie wynika
ztego, ze u nas, zwtaszcza w przypadku realizacji projektow wspotfinansowanych
ze SPO RZL, osoba kierowana na przygotowanie zawodowe w ramach projektu
zawsze wmomencie, kiedy posrednik te osobe przewiduje do skierowania na przy-
gotowanie zawodowe trafia do doradcy zawodowego, ktcry ostatecznie wydaje
opinie, ze ta osoba moze pdjsc na to przygotowanie zawodowe. Nie jest to opinia
spisana, tylko w ramach projektu jest to kwalifikacja do realizacji tej formy wspar-
cia. Podobnie jest w przypadku stazu (...). | ta tak duza liczba ustug moze wyni-
kac z tej pomocy doradcy zawodowego w rekrutacji osoby na przygotowanie za-
wodowe w ramach projektu SPO RZL Dziatanie 1.3 jak rdwniez w przypadku cze-
sci stazy to jest rowniez projekt SPO RZL Dziatanie 1.2%.

Co wiecej, pracodawca w takiej sytuacji zazwyczaj przewaznie nawet nie
wie, ze w doborze osoby, ktéra zostata do niego skierowana, uczestniczyt do-
radca zawodowy. Wprawdzie zwiekszenie trafnosci doboru kandydata dzieki
udziatowi doradcy zawodowego przynosi pracodawcy korzysS¢ rowniez wtedy,
gdy nie jest tego udziatu swiadomy, jednak w takim przypadku czynnosci do-
radcy zawodowego trudno nazwac, w Scistym sensie, ,ustugag dla pracodaw-
cy”. Jeden z doradcdw zawodowych, uczestniczgcych w badaniu, zapropono-
wat okreslenie ,ustuga wykonana posrednio dla pracodawcy”.

Okazuje sie zatem, ze zasadniczym celem udziatu doradcy zawodowego
w doborze kandydatéw jest zazwyczaj zapewnienie wtasciwego wykorzystania
srodkow publicznych, z ktérych zostanie sfinansowany staz, przygotowanie za-
wodowe lub wsparcie dla pracodawcy zatrudniajgcego osobe zarejestrowang
w urzedzie pracy. Fakt ten stanowi wyttumaczenie wyniku badania ankietowego,
zgodnie z ktérym doradcy zawodowi z PUP uczestniczg w doborze kandydatéow
czesciej w sytuaciji, gdy pracodawca przyjmuje kandydata na przygotowanie
zawodowe badz staz lub kiedy zatrudnia go uzyskujgc dzieki temu wsparcie,
niz kiedy zatrudnia pracownika nie korzystajgc z takiego wsparcia.

Pracownicy zadnego z czterech PUP, objetych studiami przypadkow, nie
wymieniali pomocy w doborze kandydatow, udzielanej przez doradcéw zawo-
dowych, wséréd podstawowych ustug oferowanych przez ich urzad pracodaw-
com. Rzeczywiste przypadki swiadczenia przez doradcow zawodowych pomo-
cy w doborze pracownikéw z inicjatywy pracodawcow udato sie natomiast po-
twierdzi¢ w obu objetych studiami przypadkéw CIliPKZ. Wprawdzie réwniez
w CIliPKZ ustuga nie byta swiadczona na duzg skale, jednak niektore rozwigza-

22 |DI z doradcg zawodowym/kierownikiem PUP.
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nia, stosowane przy jej wykonywaniu w tych jednostkach, mozna uznac¢ za
warte upowszechniania elementy ,dobrych praktyk”?,

W badaniu ankietowym doradcéw zawodowych zatrudnionych w PUP, CliPKZ
oraz MCK ustalono, ze skala swiadczenia przez nich pomocy pracodawcom
w doborze pracownikéw jest niewielka. Badanie wybranych jednostek PSZ me-
todg studium przypadku nie tylko potwierdza ten wniosek, ale pozwala na sfor-
mutowanie go — w odniesieniu do jednostek PSZ — w sposéb bardziej zdecydo-
wany. Ustuga z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informaciji zawodowej,
polegajaca na pomocy pracodawcom w doborze kandydatow do pracy, jest
przez jednostki PSZ $wiadczona sporadycznie.

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 byty dostosowac sie do 30
czerwca 2008 roku, ustuga ta obejmuje miedzy innymi:
e identyfikacje potrzeb pracodawcy przez zapoznanie sie lub pozyskanie
informaciji, w szczegolnosci o profilu dziatania pracodawcy, specyfice pro-
dukciji lub ustug, warunkach pracy i stanie zatrudnienia”,
e okreslenie wymagan niezbednych i wymagan pozgdanych dla pracowni-
ka na stanowisku zgtoszonym w ofercie pracy, w szczegolnosci kwalifika-
cji, umiejetnosci, predyspozycji psychofizycznych”,
e dobdr kandydatow sposrod osob bezrobotnych lub poszukujgcych pra-
cy”, ktéry obejmuje z kolei:
,analize predyspozycji psychofizycznych kandydata, jego doswiadczenia
zawodowego, kwalifikacji, umiejetnosci, niezbednych i pozgdanych do
wykonywania pracy na stanowisku pracy zgtoszonym w ofercie pracy
przez pracodawce do urzedu pracy”,

— ,Skierowanie kandydata przez staroste na specjalistyczne badania le-
karskie lub psychologiczne”,

— ,analize informacji o kandydacie, z uwzglednieniem wynikéw specjali-
stycznych badan lekarskich lub psychologicznych”,

— ,przekazanie pracodawcy oraz posrednikowi pracy informaciji, ktorzy
kandydaci spetniajg wymagania okreslone dla stanowiska pracy”.

2 Poréwnaj: rozdziat 2.5 — ,Elementy dobrych praktyk”.

2 Poréwnaj: Zatgcznik do rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie
standarddéw ustug rynku pracy z dnia 2 marca 2007 roku, Czes¢ Il — standard poradnic-
twa zawodowego i informacji zawodowej (Dz.U. z 2007 r., Nr 47, poz. 314).
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Czynnosci wykonywane obecnie przez doradcéw zawodowych w zwigzku
z doborem pracownikow lub kandydatow na staz albo przygotowanie zawodo-
we mozna umiesci¢ na kontinuum rozciggajgcym sie od dziatan stanowigcych
wzorcowe przyktady ustug z zakresu poradnictwa zawodowego i informacji za-
wodowej dla pracodawcow, po dziatania, ktére sytuujg sie na obrzezach tego
zakresu.

Schemat 2:
Warianty pomocy pracodawcom w doborze pracownikow

Dobdr na
zyczenie
pracodawcy

,WZORZEC" ,FORMY PERYFERYJNE"

Doradztwo
personalne

Gietda pracy

Dobdr w ramach ,aktywnych
form przeciwdziatania bezrobociu”
lub gdy pracodawca uzyskuje
dodatkowe wsparcie

Poradnictwo zawodowe dla osoby bezrobotnej
lub poszukujgcej pracy
w zwigzku z konkretng ofertg pracy

2.2.1.4.1 Dobor pracownikow przeprowadzany z inicjatywy pracodawcy

W ramach ustugi polegajgcej na udziale doradcy zawodowego w doborze pra-
cownikow, wykonanej z inicjatywy pracodawcy, doradcy zawodowi najczesciej
dokonujg wstepnej selekcji kandydatow. Taka selekcja polega zazwyczaj na
przeprowadzeniu rozmowy, majgcej na celu ustalenie wymagan wobec kandy-
data na okreslone stanowisko:
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Bezposrednio byta to rozmowa z pracodawcg na temat okreslenia preferencii, pre-
dyspozycji zawodowych, jakimi pracownik na danym stanowisku pracy powinien
dysponowac. Nastepnie przekazanie informacji jakiego rodzaju mamy osoby bez-
robotne, o jakich kwalifikacjach, czyli tak naprawde kogo mogag spodziewac sie
pracodawcy, jezeli my skierujemy do pracy, jak rowniez pomoc na zasadzie takich
umiejetnosci doradcy zawodowego sprawdzenia (...) na ile dana osoba odpowia-
da wymogom pracodawcy, wymogom stanowiska pracy?.

Zdarza sie, ze doradcy zawodowi proszeni sg o przeprowadzenie weryfikacji
kandydatow, ktorzy poszukujgc pracy zgtosili sie bezposrednio do pracodawcy.
Zadaniem doradcy jest w takim przypadku analiza dokumentéw aplikacyjnych
oraz uczestnictwo w rozmowach kwalifikacyjnych, ktorych celem jest ostatecz-
na weryfikacja kandydatow:

[Pracodawcy] zgtaszali sie tutaj z grupg 0sob, ktére 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 jakis kryteriow, te rozmowy byty prowadzone z osobami,
ktore byty kandydatami na kierownicze stanowiska?®.

W celu okreslenia wymagan wobec kandydatéw doradcy zawodowi dokonujg
niekiedy analizy stanowisk pracy w przedsiebiorstwach, ktére poszukujg pra-
cownikow. Informacje o charakterze pracy na konkretnym stanowisku, zdobyte
w trakcie wizyty w zaktadzie pracy, sg podwdjnie uzyteczne. Dzieki nim dorad-
ca moze lepiej sformutowac kryteria doboru, a takze przedstawi¢ kandydatom
bardziej obszerny opis stanowiska, ktérego dotyczy rekrutacja:

Jednym z moich obowigzkow byto to, ze musiatam sie do tej firmy wybrac, zeby
zobaczyc na migjscu, jak ta firma funkcjonuje, Zeby méc w miare wiarygodnie opo-
wiadac ludziom, co ich czeka. Jak wyglgda stanowisko pracy, jak wyglada dzieri
pracy tego cztowieka, w jakich warunkach to sie odbywa, tak zeby troszke przybli-
2yc¢, Zzeby nie byto to ogromne zaskoczenie. (...) Wiec ja wizualizowatam to srodo-
Wisko pracy, i otoczenie, i rytm pracy, co tez czesto utatwiato w jakis sposob decy-
Zje, 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 poszukujgca pra-
cy. Wywiad dotyczy zwykle jej kwalifikacji zawodowych, umiejetnosci oraz pre-
dyspozycji do pracy na danym stanowisku. Doradcy korzystajg rowniez z in-

% IDI z doradcg zawodowym PUP.
% |IDI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
27 |DI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
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nych form oceny kandydatéw: analizy ich dokumentéw aplikacyjnych bgdz ana-
lizy danych zawartych w karcie doradczej klienta urzedu. Zwtaszcza ten ostatni
sposob weryfikacji kandydatéw ma dla doradcéw kluczowe znaczenie. Obser-
wujac aktywnosé, z jakg klient poszukuje pracy, doradca zawodowy jest w stanie
oceni¢ jego motywacje i gotowos¢ do podjecia zatrudnienia. Im petniejszy ob-
raz osoby poszukujgcej pracy uzyska doradca, tym efektywniej moze dobrac
pracownika dla konkretnego pracodawcy:

Mysmy w jakis sposob opiniowali, dlatego ze tez to byfo tak, ze pytano nas o kan-
dydatow do pracy, kidrzy wedtug nas by sie nadawali i w niektorych przypadkach
mysmy wydawali pozytywng opinie wiedzgc o motywacji tych osob. Dlatego, ze
jezeli prowadzilismy z nimi wczesniej rozmowy, [jezeli] widzielismy ich aktywnosc
zwigzang z przegladaniem tych informacji, czy dziatania tych osob w odniesieniu
do innych pracodawcdw, to wowczas moglismy przedstawic nasze sugestie, przy
czym to nie byty sugestie, ze ,prosze go zatrudnic”, tylko, ze u nas znalaztaby sie
laka i taka osoba — nie wymienialismy jej z nazwiska, ale mowilismy, Ze jest taka
osoba?®.

Rozmowa doradcy z osobg bezrobotng czy poszukujgcg pracy nie zawsze jest
ustrukturyzowana. Zdarza sie jednak, ze doradca zawodowy, w celu zwieksze-
nia obiektywnosci rozmowy, przeprowadza jg wedtug przygotowanego wcze-
$niej schematu:

Szykowatem wtasne wywiady, uktadatem pewng strukture pytan, po to zeby na
pewno te same pytania zadac kolejnym osobom, zeby jak najdalej odejs¢ od tego
subiektywnego wchodzenia w temat z cztowiekiem i drgzenia danego tematu, tyl-
ko zeby zadac mu ten zestaw pytan, ktory jest na pewno pewng formg weryfikacji
tego czy on bedzie lepszy, czy gorszy na dane stanowisko pracy®.

Badanie przeprowadzone metodg studium przypadku potwierdzito udzielanie
pomocy w doborze pracownikéw na zamodwienie pracodawcow w obu objetych
badaniem CIliPKZ oraz jednym z czterech PUP.

2.2.1.4.2 Doradztwo personalne®

Ustugi dla pracodawcow z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacii
zawodowej niekiedy wykraczajg poza pomoc w okresleniu wymagan oraz udziat
w doborze kandydatéw. Doradcy zawodowi z jednego z CliPKZ, objetych bada-
niem przeprowadzonym studium przypadku, w 2004 roku wykonali dla duzego

2 IDI z doradcag zawodowym CIiPKZ.
2 IDI z doradcg zawodowym CIliPKZ.
%0 Na podstawie sprawozdania z dziatalnosci CIliPKZ.
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przedsiebiorstwa produkujgcego ozdoby choinkowe ustuge polegajaca na po-
mocy w sformutowaniu zatozen polityki personalnej firmy, sporzgdzeniu charak-
terystyk idealnych kandydatéw na okreslone stanowiska pracy, opracowaniu
schematu komunikacji pomiedzy kluczowymi stanowiskami oraz opracowaniu
formuty dotyczacej wzajemnej wymiany doswiadczen zwigzanych z kierowa-
niem zespotami. Ponadto, doradcy dokonali oceny kompetencji interpersonal-
nych kierownikdw nizszego szczebla oraz ich predyspozycji do sprawowania
funkciji kierowniczych. Na podstawie przeprowadzonych spotkan opracowano

17 charakterystyk i ocen pracownikow.

2.2.1.4.3 Udziat doradcy zawodowego w doborze pracownikow podczas
gietd pracy®

Formg udzielania pracodawcom pomocy w doborze pracownikéw, stosowang
regularnie przez wszystkie badane instytucje, sg gietdy pracy®. Wsparcie udzielane
pracodawcy przez doradce zawodowego w zwigzku z gietdg pracy przybiera
dwie formy.

Pierwsza polega na tym, ze doradca zawodowy, czesto wraz z posrednikiem
pracy, przeprowadza wstepny dobdr kandydatow wedtug kryteriow okreslonych
w ofercie pracy. Nastepnie wybrane osoby sg zapraszane na grupowe spotka-
nie z pracodawcg, w ktérym doradca juz nie uczestniczy. Pracodawca prowadzi
takie spotkanie samodzielnie lub ewentualnie za posrednictwem agenciji zatrud-
nienia:

Jezeli to jest gietda pracy, my wybieramy takie osoby, a pracodawca juz przepro-
wadza sobie we wtasnym zakresie rozmowe kwalifikacyjng. Najczesciej jest tak,
Ze na takiej gietdzie pracy pracodawca, znaczy firma, dziatajgca na rzecz praco-
dawcy, przeprowadza jak gdyby te weryfikacje, natomiast tego raczej nie robig
pracownicy urzedu. Jezeli jest gietda pracy, to pracodawca przysyta tu swoich
pracownikow, 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

3" Doradcy zawodowi uczestniczg takze w targach pracy organizowanych przez urzad pra-
cy, jednakze ze wzgledu na duzg liczbe pracodawcow, ktérzy biorg zwykle udziat
w przedsiewzieciu (od kilku do kilkudziesieciu pracodawcow) mozliwos¢ udzielania po-
rad w trakcie targéw jest znacznie ograniczona, a tym samym rzadko praktykowana.
Odmienny charakter majg gietdy pracy, w trakcie ktérych dobierani sg pracownicy dla
jednego pracodawcy, zwykle w odpowiedzi na konkretne oferty pracy, co sprzyja realizo-
waniu doradztwa dla pracodawcow.

32 Jeden z badanych PUP w 2006 roku zorganizowat ponad 50 gietd pracy.

33 DI z posrednikiem pracy PUP.
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bierze udziat réwniez pracodawca. Doradca zwykle proszony jest przez praco-
dawce 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
przyktad, ze ma do zaoferowania oferte pracy i w zwigzku z tym szuka konkret-
nych 0sob, ktore spetniatyby pewne, podane przez niego wymagania. Wtedy po-
Srednicy na ogot sporzgdzajg liste 0sob, ktore spetniajg wymagania. Biorg to
Z komputera. A my na przyktad rozmawiamy z tymi osobami. Czasem wczesnie),
czasem podczas juz tej gietdy pracy. | wybieramy te, ktdre 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 ktorg sie roz-
mawia, i na tej podstawie podejmuje decyzje. Czesto pracodawcy, (...) zdajg sie
na naszg pomoc, czyli po prostu nie uczestniczg [aktywnie] (...) Przy czym zdarza
sie tak, ze pracodawca jest [obecny], ale jak gdyby na naszg prosbe, a tylko my
przeprowadzamy rozmowe*.

Bezposrednie uczestnictwo doradcy zawodowego w trakcie gietdy pracy wigze
sie takze z ,podwdjng”®® rolg, kiérg petni doradca w trakcie takiego spotkania.
Jego obecnosc jest bowiem wazna nie tylko dla pracodawcy, na zyczenie kto-
rego jest przeprowadzany dobdr, ale takze dla osob, ktdre poszukujg pracy.
Obecnos¢ doradcy zawodowego zapewnia kandydatom poczucie bezpieczen-
stwa oraz powstrzymuje pracodawcow przed zadawaniem pytan, ktére mogag
zosta¢ uznane za dyskryminujgce. Zarazem doradca zawodowy moze mobilizo-
wac i zachecac¢ kandydatéw do uczestnictwa w rekrutacii.

Taka metoda spotkania grupowego jest czasem bardziej efektywna i bardziej mo-
bilizujgca dla tych ludzi, dlatego wybdr metody czesto zalezy od nas, bo my suge-
rujemy firmie [przeprowadzenie gietdy pracy], oni sie godza, bo im zalezy na efek-
cie. [Gietdy] sprzyjajg skutecznosci, bo z jednej strony jest obecny doradca za-
wodowy, ktdry pilnuje tego pracodawcy zeby nie ,narozrabiat”, zeby za duzo nie
naopowiadat, a z drugiej strony jest ten kontakt, ludzie sg w grupie i nie bojg sie
pytac, a pracodawca musi odpowiadac. Mysle, ze taki model poSrednictwa, takie
spotkania sg fajne, bardziej skuteczne, to sie sprawdza®.

Nie zawsze jednak udziat doradcy zawodowego w spotkaniu osoby poszukuja-
cej pracy przynosi korzystne dla niej efekty. Nadmiernie ,opiekuricza” rola do-
radcy wobec kandydata do pracy moze niekiedy przyczynia¢ sie do swoistego

34 IDI z doradcg zawodowym PUP.
% ,Podwdijna” rola doradcy zawodowego zostata szerzej opisana w rozdziale 2.2.1.4.5.
% IDI z kierownikiem PUP.
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,odpodmiotowienia” osoby poszukujgcej pracy. Oto wypowiedz pracownika,
bedgcego do niedawna osobg bezrobotng, ktdra ilustruje ten problem:

Bytem w [nazwa instytucji PSZ], bo oni [pracodawcy] akurat byli na tym spotkaniu,
zorganizowano to spotkanie z pracodawcy (...) byt przedstawiciel urzedu i to co
byto wypisane w CV, to przekazywat pracodawcy (...) przeciez to samo i ja moge
zreferowac na swdj temat i by¢ moze nawet doktadniej, takie sprawy typu: gdzie
i ile lat ja pracowatem. To bez sensu (...) [pracodawca nie rozmawiat ze mng] wy-
stuchat [doradcy] i [powiedziat, Zze] ,skontaktujemy sie”, taka byta rozmowa®.

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

Dziatania najczesciej wykonywane przez doradcoéw zawodowych na rzecz pra-
codawcow, ktoére tylko posrednio® zwigzane sg z ustugg doboru, majg miej-
sce w przypadku kwalifikacji osob bezrobotnych do udziatu w aktywnych for-
mach przeciwdziatania bezrobociu, takich jak staze, przygotowanie zawodowe,
czy skierowanie bezrobotnego do wykonywania prac interwencyjnych, a takze
gdy pracodawca korzysta z refundaciji kosztow wyposazenia stanowiska pracy,
na ktérym zatrudnia osobe bezrobotng.

Doradca zawodowy kierujgc osobe bezrobotng na staz lub przygotowanie
zawodowe dokonuje oceny pod kgtem posiadanych przez nig kwalifikacji, umie-
jetnosci i predyspozycji psychofizycznych. Taka weryfikacja pomaga osobie
bezrobotnej w wybraniu odpowiedniego zawodu, a zarazem zwieksza prawdo-
podobienistwo, ze pracodawca zatrudni osobe bezrobotng po zakoriczeniu od-
bywania przez nig stazu lub przygotowania zawodowego:

To co mowitam, ze kierowanie do tych form, to sg nasze ustalenia. Tym zajmujg sie
[doradcy zawodowi], zeby dobrze dobrac dla pracodawcy tego pracownika, zeby
on miat szanse pozniej [na zatrudnienie]. Bo w kazdym takim programie pracodaw-
ca jest zobowigzany w mniejszym bgdz wiekszym stopniu do zatrudnienia ilus tam
procent [0sob skierowanych], to jest ta efektywnosc tak zwana, iles procent pracow-
nikow. Wiec jezeli my mu nie pomozemy przez doradce w doborze tych ludzi do
przygotowania zawodowego, to on nie bedzie miat z kogo wybrac. (...) dobdr przez
doradcow jest potrzebny i na pewno na razie bedziemy dalgj to robili ze wzgledu na
fo, zeby chociazby ten twardy efekt czyli zatrudnienie po programie byto®.

87 IDI z pracownikiem.

% Poréwnaj rozdziat: 2.2.1.3 — ,Intensywnos$¢ swiadczenia ustug w zaleznosci od okoliczno-
$ci oraz typu instytucji rynku pracy”.

% IDI z zastepca dyrektora PUP.
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2.2.1.4.5 Poradnictwo zawodowe dla osoby bezrobotnej lub poszukujgcej
pracy w zwigzku z konkretng 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 doradczg z osobg bezrobotng lub
poszukujgcg pracy, w zwigzku z konkretng ofertg pracy. Dziatania, ktére wyko-
nuje w takiej sytuaciji 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 oddzielic tych dwoch spraw®.

Doradca petni w tym przypadku ,podwdjng” role. Z jednej strony — przygotowu-
je bezrobotnego do spotkania z pracodawcg, z drugiej — dgzy do znalezienia
kandydata, ktéry odpowiada kryteriom okreslonym przez pracodawce. Fakt, ze
zarowno osoba starajgca sie o zdobycie zatrudnienia, jak i jej ewentualny pra-
codawca, sg klientami, na rzecz ktérych zobowigzany jest dziata¢ doradca,
moze sprawiac trudnos¢ w sytuaciji, gdy rozwazany kandydat nie w petni spet-
nia wymogi zawarte w ofercie pracy. Regutg, kidorg czesto stosujg w takich
przypadkach doradcy, jest dgzenie do ,rozsgdnego kompromisu” pomiedzy
kwalifikacjami kandydata a wymaganiami pracodawcy. Doradcy zawodowi nie-
kiedy zachecajg osoby bezrobotne do udziatu w rozmmowach kwalifikacyjnych
pomimo niespetniania niektérych kryteriow, a zarazem starajg sie wynegocjo-
wac z pracodawcami ztagodzenie wymagan, stosownie do kompetencji poten-
cjalnych kandydatow:

Jezeliktos na przyktad nie miat doswiadczenia, to tez dajemy takg mozliwosc, zeby
0soby mogty skorzystac [z ofert], chocby nawet po to, Zze czesto jest tak, ze praco-
dawcy w swoich informacjach o wolnych miejscach pracy wypisujg rozne rzeczy,
Kktore czasami na tych miejscach pracy nie sg tak bardzo potrzebne i jezeli osoba
wydaje sie sensowna i [mozna przypuszczac, ze] w miare szybko sie zaadaptuje
do danego miejsca, albo jest btyskotliwa, to po prostu zapraszamy na spotkanie,
zeby mogta skorzystac, zeby dac jej tez jakgs szanse (...). [Pracodawcy] majg
oczywiscie wizje takiej osoby, czesto jest to wizja wyimaginowana, taka idealna,
ktdrg naprawde ciezko spetnic, szczegdlnie teraz, kiedy tyle ludzi fajnych wyje-
chafto za granice, takze no czasami ich tez sprowadzamy na ziemie (...) sprowa-
dzamy wymagania do takiej postaci, zeby to nie odstraszato tych ludzi, bo czesto

40 DI z doradcg zawodowym PUP.
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oni jak widzg w tej informacji o wolnym miejscu pracy, ze sg takie wymagania, to
sobie myslg: ,przeciez ja w zyciu sobie nie poradze”, a to sie pozZniej okazuje, ze
wcale nie jest diabet taki straszny, tylko pracodawcy wyolbrzymiajg, bo oni chcie-
liby miec idealnego [pracownika], wiec podpowiadamy jak to [ogtoszenie] najorzy-
zwoiciej sformutowac, zeby przyciggnefo, a nie odstraszyto?.

Poradnictwo zawodowe dla oséb bezrobotnych lub poszukujgcych pracy, zwig-
zane z konkretng ofertg pracy, byto realizowane na znaczng skale we wszyst-
kich badanych PUP i CIiPKZ.

2.2.2 Priorytet ustugi w jednostce

W okresie przeprowadzania badania instytucji PSZ metodg studium przypadku
priorytet ustugi, polegajgcej na udzielaniu przez doradcéw zawodowych pomo-
cy pracodawcom w doborze kandydatow do pracy, we wszystkich instytucjach
objetych tym badaniem mozna okresli¢ jako niski.

Pracownicy wszystkich badanych PUP oraz CIliPKZ podkreslali, ze ich gtéw-
nym klientem jest osoba bezrobotna lub poszukujgca pracy:

Mysle, ze jako urzedy pracy w tym momencie jeszcze chyba nie mamy na tyle
czasu i mozliwosci, by wyjsc do pracodawcdw z petng gamag ustug. Mamy zada-
nia, ktdre naktada na nas ustawa, mamy srodki funduszu pracy, ktére chcemy
zrealizowac w ciggu roku i rozliczy¢ sie z nich, zrealizowac je efektywnie. Poza
tym jako doradcy zawodowi mamy bardzo duzo 0sob, zwtaszcza teraz, kiore sg
bardzo dtugo nieaktywne zawodowo, pozostajgcych w ewidencji 0séb bezro-
botnych, nad ktérymi trzeba pracowac i dobierac¢ 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®.

Wiekszos¢ dziatan, ktére mozna uznac¢ za wzorcowe przyktady udzielania po-
mocy pracodawcom w doborze pracownikéw, doradcy zawodowi z CIliPKZ,
objetych badaniem przeprowadzonym metodg studium przypadku, wykonali przed
rokiem 2006.

41 DI z doradcg zawodowym CIliPKZ.
42 DI z doradcg zawodowym PUP.
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2.2.3 Czynniki systemowe

Wydaje sie, ze impulsem, ktéry na pewien czas zwiekszyt aktywnos¢ CIliPKZ
w zakresie pomocy pracodawcom w doborze pracownikow, byto wprowadzenie
ustawy o promociji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z 20 kwietnia 2004 roku.

Sprawozdanie za rok 2004, opisujace dziatalnos¢ prowadzong przez jedno
z CliPKZ, uczestniczgcych w badaniu studium przypadku, rozpoczyna informa-
cja, ze Centrum realizowato wszystkie dziatania wynikajgce z ustawy. Komplek-
sowa ustuga z zakresu doradztwa personalnego, omoéwiona w rozdziale 2.2.1.4.2
niniejszego raportu, zostata wykonana przez CIliPKZ bezposrednio po uchwale-
niu ustawy.

Pracownicy PUP, ktdére zostaty objete badaniem studium przypadku, nie od-
czuwali, zeby przepisy regulujgce dziatalnos¢ instytucji rynku pracy nadawaty
pomocy pracodawcom w doborze pracownikow na tyle wysokg range, zeby
konieczne byto intensywne Swiadczenie tej ustugi:

[Ustuga doboru pracownikdw dla pracodawcow jest] mniej popularna. Mysle, Ze to
wynika z samego charakteru pracy urzedow pracy, na co tak naprawde na dzieri
azisiejszy jestesmy nastawieni, [czyli] przede wszystkim na bezrobotnych, na po-
szukujgcych pracy, na pracodawcow rowniez, ale poniewaz jest ozywienie gospo-
darcze, jest troszeczke wieksza liczba ofert pracy, to nie nadaje sie takiej rangi kon-
taktom z pracodawcami i zdobywaniu nowych miejsc pracy, bo one i tak sg, bo pra-
codawcy zgtaszajg te miejsca pracy. | czy tu bedzie Swiadczona ustuga poradnictwa
zawodowego dla pracodawcdw czy nie, to oni i tak je [oferty pracy] bedg zgtaszac®.

Na niewielkg skale swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracowni-
kow wptywat brak wymogu sprawozdawania takiej dziatalnosci, przy réwnocze-
snym obowigzku wykazywania dziatann na rzecz osob bezrobotnych i poszuku-
jacych pracy. Wzoér sprawozdania* z dziatalnosci PUP przewidywat podawanie
informaciji przede wszystkim o liczebnosci i strukturze populacji oséb bezro-
botnych oraz o dziataniach z zakresu posrednictwa pracy. Wykazywanie po-
radnictwa zawodowego byto przewidziane tylko w przypadku ustug dla oséb

4 |DI z doradcg zawodowym PUP.

4 Poréwnaj: Zatgcznik nr 4 ,Poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa, pomoc w ak-
tywnym poszukiwaniu pracy, szkolenie bezrobotnych i poszukujacych pracy, staz i przy-
gotowanie zawodowe w miejscu pracy” do sprawozdania MPiPS-01, stanowigcego Za-
tacznik nr 17 do ,Rozporzgdzenia 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 statystycz-
nych stosowanych w badaniach statystycznych ustalonych w programie badar staty-
stycznych statystyki publicznej na rok 2006” (Dz.U. z 2006 r., Nr 33, poz. 226).
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bezrobotnych. Brak wytycznych w kwestii rejestracji pomocy pracodawcom w do-
borze pracownikow wydaje sie istotnym czynnikiem wptywajgcym na poziom
intensywnosci swiadczenia ustugi w okresie, ktérego dotyczyto badanie. Oto
charakterystyczna wypowiedz w tej kwestii:

Doradcy robig to niechetnie przede wszystkim dlatego, ze nie mogg takiego pra-
codawcy ujgc sobie w swojej statystyce. Jesli poswiecg temu pracodawcy po-
wiedzmy te godzine to juz majg godzine mniej jak gdyby tego swojego czasu Ktory
im sie liczy w statystyce. Ja jako doradca zawodowy nie mam takiej opcji, na przy-
ktad z iloma pracodawcami porozmawiatam, to jest kosztem mojej normalnej pra-
cy w tej chwili®.

Roéwniez w przypadku CIliPKZ nie obowigzywat wymdg rejestrowania pomocy
w doborze pracownikéw, udzielanej pracodawcom. Mimo to wsrdd instytucii
objetych badaniem przeprowadzonym metodg studium przypadku wytgcznie
CliPKZ swiadczyty ustugi z zakresu pomocy pracodawcom w doborze pracow-
nikow we wzorcowej formie (cho¢ na niewielkg skale i w momencie badania
mniej intensywnie, niz w przesziosci). Poszukujgc specyficznych dla CliPKZ
(czyli nie wystepujgcych w przypadku PUP) czynnikéw, zwiekszajgcych aktyw-
nos¢ Centrow w udzielaniu pracodawcom pomocy z zakresu poradnictwa za-
wodowego oraz informacji zawodowej, warto odwota¢ sie do wypowiedzi pra-
cownikow tych jednostek.

Informacje uzyskane podczas wywiaddw jakosciowych wskazujg, ze wieksza
aktywnos¢ niektérych CIliPKZ w swiadczeniu badanej ustugi byta zwigzana
Z potrzebg sprecyzowania przez te jednostki roli odgrywanej przez nie w syste-
mie instytucjonalnym rynku pracy. Dla niektorych CIliPKZ skierowanie oferty do
pracodawcow byto sposobem odréznienia sie od PUP, skoncentrowanych na
posrednictwie pracy oraz na poradnictwie zawodowym dla osob bezrobotnych
i poszukujgcych pracy, a takze sposobem na pozyskanie klientéw zaintereso-
wanych zdobyciem zatrudnienia:

Dodatkowg ustuge Swiadczymy na rzecz pracodawcow. To jest taka ustuga, ktorg
zaczelismy wprowadzac w okolicach 2000 roku, dlatego, ze kiedy powstafo na-
sze Centrum to bylismy postrzegani przez powiatowe urzedy pracy jako konku-
rencja i mielismy trudnosci z pozyskaniem klientow. Osoba bezrobotna zawsze
bedzie musiata trafic do [powiatowego] urzedu pracy, a do Centrum nie bardzo,
bo na poczatku nie wiedziano, co to jest, z czego tu mozna skorzystac. | wpadli-
s$my na taki pomyst, ze damy informacje [0 wolnych miejscach pracy]. | kiedy
dalismy te informacje, ze w naszym Centrum mozna dowiedzie¢ sie o wolnych

4 DI z doradcg zawodowym PUP.
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miejscach pracy, to ludzie zaczeli przychodzic, zeby dowiedzie¢ sie o ofertach,
a jak oni juz przychodzili, to my w ten sposob pozyskiwalismy sobie klientéw, na-
mawialismy ich, zeby skorzystali z poradnictwa zawodowego, zeby porozmawiac
z doradcg zawodowym, z czego mozna u nas skorzystac. Kiedy pojawity sie te
oferty pracy, to pojawili sie ludzie i to byt motor napedzajacy te liczby [pracodaw-
cow], ktorymi dzisiaj dysponujemy*.

Pomoc $wiadczona pracodawcom przez doradcow zawodowych CliPKZ miata
wyrézniac sie wysokim profesjonalizmem oraz kompleksowoscig. W zatozeniach,
ustugi skierowane byty do pracodawcow, ktorzy poszukiwali kandydatéw trudno
dostepnych na rynku pracy. Z inicjatywy pracownikow jednego z badanych
CIliPKZ, w 2000 roku powstat projekt programu profesjonalnego doradztwa per-
sonalnego i fachowego doboru kadr?, ktéry adresowany byt do pracodawcow
stajgcych przed problemem doboru odpowiednich kandydatoéw oraz rzetelnej
oceny kwalifikacji zawodowych potencjalnych pracownikéw. Ostatecznie jednak
programu nie udato sie zrealizowac i koncepcja profesjonalizacji ustugi pozo-
stata w fazie projektu.

Wydaje sie, ze podobnie jak wprowadzenie ustawy o promociji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy przyczynito sie do podniesienia w niektorych instytu-
cjach PSZ rangi ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji za-
wodowej dla pracodawcow, tak pozniejszy spadek aktywnosci w tym zakresie
jest zwigzany z przeszeregowaniem priorytetow, wynikajgcym z zaangazowania
w obstuge projektow wspdtfinansowanych ze srodkéw Unii Europejskie;.

Sprawozdania z dziatalnosci CliPKZ, ktére w latach 2004-2005 stosunkowo
intensywnie swiadczyto pomoc pracodawcom w doborze pracownikéw, wska-
zuja, ze poczawszy od roku 2005 doradcy zawodowi zaczeli uczestniczy¢ w po-
siedzeniach Komisji Oceny Projektow (KOP), przeprowadzanych w ramach za-
dan realizowanych przez Wojewddzki Urzad Pracy (WUP). Od poczatku roku
2005 do wrzesnia 2007 roku doradcy wzieli udziat w przeszto 70 posiedzeniach
KOP, przy czym liczba posiedzen w kolejnych okresach sprawozdawczych ro-
sta. Ponadto, w ramach wspodtpracy z PUP, doradcy CliPKZ od 2005 roku prze-
prowadzali porady indywidualne dla oséb bezrobotnych zakwalifikowanych do
projektow wspotfinansowanych ze srodkéw EFS w ramach Dziatania 1.2 oraz
Dziatania 1.3 SPO RZL. W roku 2005 udzielono ponad 800 takich porad, a w roku
2006 ich liczba przekroczyta 1000. Wzrostowi zaabsorbowania doradcéw zawo-
dowych pracg zwigzang z projektami finansowanymi z funduszy Unii Europejskiej

4 |DI z kierownikiem CIliPKZ.
47 Na podstawie materiatéw informacyjnych o programie doradztwa personalnego dla pra-
codawcow, udostepnionych przez CliPKZ.
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towarzyszy spadek intensywnosci swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze
pracownikow. W sprawozdaniu za rok 2006 CIliPKZ nie wykazato zadnej ustugi
z zakresu doradztwa personalnego, ze sprawozdania tego wynika natomiast, ze
dziatalnos¢ CliPKZ skupiata sie na udzielaniu porad osobom bezrobotnym oraz
realizowaniu otwartego posrednictwa pracy. Zmiane priorytetow potwierdzajg
takze pracownicy CliPKZ:

My jako urzgd przenieslismy ciezar funkcjonowania w strone EFS i wspierania
dziatan niektdrzy [doradcy] przechodzg do oceny projektow, zajmujemy sie [row-
niez] pomocg powiatowym urzedom pracy w doborze kandydatow na szkolenia,
natomiast sami pracodawcy jako tacy znikneli z orbity zainteresowania wojewodz-
kiego urzedu jako catosci i to, co jestesmy w stanie realizowac na wtasnym po-
dworku, to dalej realizujemy, czyli to posredniczenie, natomiast inne dziatania
nie zyskujg jakiegos szerszego nagtosnienia, ze moglibysmy cos takiego robic*.

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 niektérych zasoboéw potrzebnych do swiadczenia
ustug z zakresu doboru pracownikow. Brak zasobdéw deklarowali doradcy zawo-
dowi z 62% PUP (208 z 335), 69% CIliPKZ (35 z 51) oraz 43% MCK (10 z 23).
(Poréwnaj: Wykres 6).

Wykres 6:

Opinie doradcéw zawodowych na temat posiadanych zasob6éw: Czy obecnie (stan na dzien
31V 2007 roku) odczuwa P. brak jakichs zasobow potrzebnych przy doborze pracownikow?

W tak
O nie
ogérem n=409] | S 38 |

% odpowiedzi

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

“ |IDI z doradcg zawodowym CIliPKZ.
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Wyniki badania instytucji PSZ przeprowadzonego metodg studium przypadku*®
wskazujg, ze sygnalizowany przez doradcow zawodowych brak zasobow nie-
zbednych do Swiadczenia ustugi doboru pracownikéw nalezy rozpatrywac bio-
rgc 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 uznac, ze niedostatek niektérych zasobdw koniecznych lub
przydatnych do swiadczenia tej ustugi nie stanowi problemu, ktéry zaktocatby
biezgcg dziatalnos¢ urzedu pracy.

Dobry przyktad stanowi kwestia liczby doradcoéw zawodowych zatrudnio-
nych w jednym z badanych CIliPKZ. W ocenie kierownika jednostki jest ich
obecnie zbyt niewielu, zeby pomoc pracodawcom w doborze pracownikéw
mogta by¢ swiadczona na wiekszg skale. Wyrazenie przez dyrekcje WUP zgody
na zatrudnienie w tej komorce dodatkowego doradcy, ktory zostatby oddelego-
wany do wykonania tej ustugi, jej kierownik ocenia jako mato prawdopodobne.
Sytuacja taka nie powoduje dysonansu, poniewaz zarazem dyrekcja WUP przy-
wigzuje mniejszg wage do dziatalnosci CliPKZ w zakresie udzielania pomocy
pracodawcom w doborze kandydatow do pracy, niz do dziatalnosci tej komor-
ki w innych obszarach (priorytetowo traktowany jest udziat w obstudze progra-
mow finansowanych z funduszy Unii Europejskiej):

Polityka w tej chwili naszego urzedu generalnie jest taka, ze potrzeby zatrudnie-
niowe raczej sg w wydziale programow operacyjnych, gdzie te zadania tak na-
prawde sg dla dyrektora urzedu priorytetem, obstuga funduszy europejskich. [Pet-
nic roli] instytucji wdrazajgco— posredniczacej po prostu nie da sie bez kadry. (...)
nie wiem jakby [przetozona] zareagowata jakbym powiedziata, Zze potrzebuje do-
datkowego doradcy®.

Nalezy natomiast podkresli¢, ze ograniczenia zasobdéw prawdopodobnie ujaw-
nityby sie jako ,braki” w sytuacji, w ktérej udzielanie pomocy pracodawcom
w doborze pracownikéw uzyskatoby wyzszy priorytet.

2.2.4.2 Liczba pracownikéw

Z informaciji uzyskanych w badaniu ankietowym od doradcéw zawodowych za-
trudnionych w PUP, CliPKZ oraz MCK OHP wynika, ze w jednostkach, w ktérych
pracujg, przecietnie zatrudnionych jest ponad dwadch (2,3) doradcéw zawodowych.

49 Badanie instytucji PSZ metodg studium przypadku zostato zrealizowane w ramach V eta-
pu projektu ,Kompleksowa analiza swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pra-
cownikow”.

%0 IDI z kierownikiem CIliPKZ.
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Najwyzsza liczba doradcow przypada przecietnie na CliPKZ — blisko czterech
(3,8) na jednostke, podczas gdy poszczegodlne PUP zatrudniajg srednio okoto
dwdch (2,1) doradcéw, a MCK OHP mniej niz dwdéch (1,7). Na poszczegdline
CliPKZ przypada réowniez najwieksza liczba doradcow zawodowych z najwiekszym
doswiadczeniem — $rednio trzech doradcéw w poszczegolinych CliPKZ posiada
licencje zawodowg | stopnia. Na poszczegdline PUP oraz MCK OHP przypada
przecietnie nieco wiecej, niz jeden doradca zawodowy | stopnia (1,2 w przypadku
PUP oraz 1,4 w przypadku MCK OHP).

Szczegotowe informacje na temat przecietnej liczby doradcéw zawodowych
w poszczegdlnych typach placowek przedstawia Wykres 7.

Wykres 7:
Srednia liczba doradcéw zawodowych w zaleznosci od typu jednostki

Il PUP [N=335]

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

3,8

1,0

0,6 0,6 0,6

doradcow ogdtem doradcow zawodowych - doradcow zawodowych doradcow zawodowych I
stazystow (bez stopnia) stopnia

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

W ocenie ponad potowy (55%) doradcéw zawodowych objetych badaniem an-
kietowym liczba doradcow zatrudnionych w ich jednostce jest obecnie ,zdecy-
dowanie” (20% — 84 z 409) lub ,raczej” (35% — 142 z 409) wystarczajgca do
zaspokojenia zapotrzebowania pracodawcoéw na pomoc w doborze pracowni-
kéw. Przeszto jedna trzecia (36%) doradcow byta jednak odmiennego zdania
po 18% uznato liczbe doradcdédw ze swojej instytucji za ,zdecydowanie” niewy-
starczajgcg (72 z 409) lub ,raczej’ niewystarczajgcg (73 z 409) do zaspokojenia
potrzeb pracodawcéw w zakresie doboru pracownikéw. W przyblizeniu co dzie-
sigty (9% — 38 z 409) ankietowany doradca nie miat w tej kwestii wyrobionej
opinii.
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Liczbe doradcow zawodowych za wystarczajgcg uwazali czesciej doradcy
zatrudnieni w CIliPKZ, niz w PUP lub MCK OHP. W CIiPKZ ku opinii, ze liczba
doradcow zatrudnionych w jednostce pozwala zaspokoi¢ zapotrzebowanie pra-
codawcow na ustugi doradcze zwigzane z doborem kandydatéw do pracy,
sktaniato sie (,raczej’ lub ,zdecydowanie”) okoto siedmiu na dziesieciu respon-
dentéw (72% — 37 z 51), natomiast w dwoéch 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 doradcéw zawodowych zatrudnionych w danej jedno-
stce w odniesieniu do zapotrzebowania pracodawcow na ich ustugi przedsta-
wiono na Wykresie 8.

Wykres 8:

Opinie doradcow zawodowych na temat tego, czy ich liczba pozwala zaspokoi¢ zapotrze-
bowanie pracodawcow: 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?

zdecydowanie tak
raczej tak
raczej nie

zdecydowanie nie

OECOmMm

trudno powiedzie¢

pup (=335 | 34 18 T o
ez =51 A 3 1o

F— = = T
Ogétem [N=409] “ 35 | 18 18 n

% odpowiedzi

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

Interpretujgc przedstawione wyniki nalezy pamietac, ze w wiekszosci instytucii
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 mogg byc¢ informacje uzyskane w insty-
tucjach objetych studium przypadku, ktére zostaty zakwalifikowane do badania
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ze wzgledu na ponadprzecietng aktywnos¢ w swiadczeniu badanej ustugi. Ocena
zasobow ludzkich dokonana przez doradcéw zawodowych zatrudnionych w tych
instytucjach byta bardziej sceptyczna, niz opinie wyrazone przez ogoét dorad-
cow uczestniczgcych w badaniu ankietowym. Pracownicy urzedow pracy obje-
tych badaniem przeprowadzonym metodg studium przypadku podkreslali, ze
liczba pracownikow zatrudnionych obecnie w tych jednostkach nie pozwala na
zwiekszenie skali pomocy udzielanej pracodawcom w doborze pracownikow.
Wedtug relacji doradcy zawodowego zatrudnionego w CliPKZ, jednym z powoddéw
stopniowego ,wygaszania” ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz infor-
macji zawodowej dla pracodawcow po roku 2004 byty wtasnie braki kadrowe.

Doradcy zawodowi z instytucji PSZ jako dodatkowy czynnik, zwiekszajgcy
zaabsorbowanie obstugg oséb bezrobotnych i poszukujgcych pracy, wskazy-
wali fakt, ze osoby bezrobotne sg obecnie bardziej Swiadome potrzeby naby-
wania szerokiego wachlarza umiejetnosci niezbednych do funkcjonowania na
rynku pracy i w coraz wiekszym stopniu dostrzegaja, ze w trakcie poszukiwania
zatrudnienia wazne sg rowniez umiejetnosci ,miekkie”. Wobec ograniczonych
zasobow kadrowych, aktywnos¢ doradcow skupia sie na obstudze osoéb bezro-
botnych, a nie na pracodawcach:

W Centrum duzy nacisk jest na prace indywidualng z cztowiekiem, przychodzg
ludzie w potrzebach réznych, z brakami informacji, z brakami wiedzy, z potrzebg
rzeczywiscie indywidualng, i to sporo czasu zajmuje. Wzrasta liczba klientéw, (...)
frzeba [ich] jednak marketingowo do tego rynku przygotowac. My tym sie staramy
tez zajmowac, wiec tu jest sporo pracy, natomiast sam proces wspdétoracy z pra-
codawcami uwazam, ze Sie kurczy®'.

Zasoby ludzkie urzeddw pracy zalezg od mozliwosci finansowych tych instytu-
cji, przektadajgcych sie na liczbe etatow oraz wysokos¢ wynagrodzen, ktére
otrzymujg pracownicy. Dyrektorzy i kierownicy PUP uczestniczgcych w badaniu
instytucji PSZ metoda 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
fo co innych pracodawcdw, ludzie szukajg sobie lepiej ptatnej pracy. Moze nie
dotkneto to jeszcze grupy doradcdw zawodowych, ale innych pracownikow mery-
torycznych tak, takze utrzymywanie wynagrodzeri na tym niskim poziomie spowo-
duje, ze niedtugo tych specjalistow tez utracimy, bo nie mamy argumentow: ,,po-
czekaj dwa miesigce, bedg podwyzki”, nie ma takiej mozliwosci®.

5" IDI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
52 |DI z zastepca dyrektora PUP.
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2.2.4.3 Kwalifikacje pracownikéw

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 znaczgco dzieki do-
finansowaniu ze srodkéw unijnych, w szczegoélnosci w ramach Dziatania 1.1
SPO RZL®.

Za ilustracje wzrostu liczby szkolenn moze postuzy¢ zestawienie kolejnych
sprawozdan rocznych z dziatalnosci jednego z CliPKZ objetych badaniem prze-
prowadzonym metodg studium przypadku. Od stycznia do pazdziernika 2007
roku doradcy zawodowi wzieli udziat w 10 szkoleniach, w tym w 7 finansowa-
nych z funduszy Unii Europejskiej, a w roku 2006 — w 15, sposréd ktérych 3 byty
finansowane z Europejskiego Funduszu Spotecznego. Dla pordéwnania, spra-
wozdania z 2004 oraz 2005 roku odnotowujg uczestnictwo doradcéw zawodo-
wych CIliPKZ tacznie w 4 szkoleniach, z ktérych zadne nie byto finansowane ze
Srodkow unijnych.

Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych doradcow zawodowych — 93% (381 z
409) w okresie pomiedzy 1 stycznia 2006 roku a 31 maja 2007 roku, brata
udziat w szkoleniach zwigzanych z pracg zawodowag, przy czym odsetek ten byt
podobnie wysoki wsréd doradcow z PUP (93% — 312 z 355), CliPKZ (91% -
46 z 51) oraz MCK OHP (91% — 21 z 23) — poréwnaj Wykres 9.

Wykres 9:

Udziat doradcéw zawodowych w szkoleniach: Czy w okresie od 112006 roku do 31 V 2007
roku uczestniczyl(a) P. w szkoleniach zwigzanych z P. praca zawodowg?

W tak
O nie

PUP [N=335]

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

Ogétem [N=409]

% odpowiedzi

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

% Celem Dziatania 1.1 SPO RZL jest lepsze dostosowanie oferty ustugowej instytucji rynku
pracy do rosngcych potrzeb w zakresie aktywizacji zawodowej osob bezrobotnych i po-
szukujgcych pracy. Jednym ze sposobdw realizacji tego celu jest podnoszenie kwalifikacji
zawodowych pracownikéw Publicznych Stuzb Zatrudnienia poprzez szkolenia. (Na pod-
stawie ,Uzupetnienia SPO RZL", str.21-22).
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Wyniki badania ilosciowego doradcdéw zawodowych® wskazujg zarazem, ze
w szkoleniach dostarczajgcych wiedzy przydatnej w udzielaniu pomocy praco-
dawcom w doborze pracownikoéw, w okresie od 1 stycznia 2006 roku do 31
maja 2007 roku uczestniczyto juz tylko 44% (181 z 409) respondentéw. Odsetek
badanych, ktérzy brali udziat w takich szkoleniach, byt przy tym zdecydowanie
wyzszy wsrod doradcow zawodowych z CliPKZ (67% — 34 z 51), niz wsrod
doradcow z PUP (41% — 137 z 335) oraz MCK OHP (43% - 10 z 23).
Omowione wyniki zostaty przedstawione na wykresie 10.

Wykres 10:

Udziatl doradcéw zawodowych w szkoleniach: Czy w okresie od 112006 roku do 31 V 2007
roku uczestniczyl(a) P. w szkoleniach dostarczajacych wiedzy przydatnej w wykonywaniu
ustug polegajacych na pomocy pracodawcom w doborze pracownikow?

l tak
O nie

PUP [N=335]

CIiPKZ [N=51] 33

MCK OHP [N=23]

Ogotem [N=409]

% odpowiedzi

”

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

Na brak szkolert dotyczgcych udzielania pomocy pracodawcom w doborze pra-
cownikéw zwracali uwage doradcy zawodowi zatrudnieni w instytucjach PSZ
objetych badaniem przeprowadzonym metodg studium przypadku. Z ich relaciji
wynika, ze udzielajgc pomocy pracodawcom, doradcy bazujg przede wszyst-
kim na posiadanym doswiadczeniu zawodowym badz wiedzy zdobywanej sa-
modzielnie lub przy okazji szkolen, ktére nie sg dedykowane tematyce porad-
nictwa zawodowego dla pracodawcéw. Oto fragment rozmowy z doradcg zawo-
dowym, dotyczacy tej kwestii:

Tutaj [w zakresie pomocy pracodawcom w doborze pracownikow] jest jeszcze taki
niedosyt i z drugiej strony taka niewiadoma do korica jak skutecznie Swiadczy¢
[pomoc], zeby pracodawcdw zachecic do korzystania z tej ustugi (...).

5 llosciowe badanie doradcow zawodowych z instytucji rynku pracy zostato zrealizowane
w ramach lll etapu projektu ,Kompleksowa analiza $wiadczenia pomocy pracodawcom
w doborze pracownikow”.
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Czyli tutaj sobie Paristwo radzg sami, we wlasnym zakresie?

To jest przede wszystkim wspotpraca z posrednictwem pracy, to jest wspdtoraca
wewnatrz referatow, pomiedzy doradcami zawodowymi wymiana doswiadczeri,
wymiana informacji, to jest rowniez poszukiwanie jakichs Zrédet informacji w Inter-
necie, gdzie mozna poszukac [informacji] na temat doradztwa, doradztwa per-
sonalnego, jak to wyglada (...)*.

Doradcy zawodowi, z ktorymi przeprowadzono indywidualne wywiady pogte-
bione, uwazali, ze majg duzy wptyw na wybor tematyki szkolen z oferty dostep-
nej na rynku. Decyzje o uczestnictwie w kursach lub szkoleniach przewaznie
podejmowali wspolnie z bezposrednimi przetozonymi, po dyskusji i ocenie przy-
datnosci 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 sg (...). Mamy mozliwosc
korzystania ze szkoleri (...), nasze zdanie jest brane pod uwage przy wyborze szko-
lenia. To nie jest tak, ze jest nam niejako z gory nakazywane, ze w takim szkoleniu
mamy uczestniczyc, tylko [kierownik ustala], czy uwazamy to za korzystne, przy-
datne w naszej pracy, uczestnictwo akurat w takim szkoleniu®.

Doradcy z instytucji badanych metodg studium przypadku zazwyczaj majg wptyw
na decyzje o swoim udziale w poszczegolnych szkoleniach i kursach doksztat-
cajgcych, proponowanych przez instytucje szkoleniowe, natomiast trudniej jest
im zaspokoi¢ potrzeby szkoleniowe wykraczajgce poza aktualng oferte jedno-
stek szkoleniowych. Jednym ze sposobdw przekazywania informacji o potrze-
bach w tym zakresie sg spotkania organizowane przez WUP, podczas ktérych
doradcy mogg wysungc propozycje zorganizowania przez te instytucje intere-
sujgcych ich szkolen:

Staramy sie raz na pot roku sie spotykac, wymieniamy informacje, czego nam bra-
kuje, zeby WUP wiedziat, ze zdiagnozowane ma nasze potrzeby, z czego ma nas
szkolic. Tak to funkcjonuje. (...) wtedy WUP podejmuje sie organizacji [szkolenia],
szuka miejsca (...), szuka firmy. (...) réznie to wychodzi, bo jak sie spotkato pietna-
Scie 0sob i kazdy podat swoje potrzeby, to nie mozna kazdemu dogodzic, jednak
zawsze Jakis niezadowolony bedzie”.

% |DI z doradcg zawodowym/kierownikiem PUP.
% |DI z doradcg PUP.
5" IDI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
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Wydaje sie jednak, ze niewielka liczba szkolen, ktére bytyby bezposrednio przy-
datne w udzielaniu pomocy pracodawcom w doborze pracownikow, wigze sie
jednak nie tyle z trudnosciami w skutecznym zgtaszaniu potrzeb szkoleniowych,
co z brakiem zapotrzebowania, wynikajgcym z niskiego priorytetu badanej ustu-
gi. Doradcy zawodowi sg swiadomi potrzeby nabycia dodatkowych umiejetno-
sci, niezbednych do efektywnego swiadczenia pomocy pracodawcom, jednak-
ze koncentracja na realizowaniu innych zadan sprawia, ze potrzeby te schodzg
na dalszy plan.

Omawiajgc kompetencje potrzebne do $wiadczenia ustug na rzecz praco-
dawcow warto réwniez przytoczy¢ komentarz jednego z doradcéw zawodo-
wych na temat szkolenia z zakresu wspotpracy z przedsiebiorcami, w ktérym
uczestniczyt. W jego opinii czes¢ doradcow, kidrzy wczesniej nie utrzymywali
kontaktow z pracodawcami, moze mie¢ obawy przed nawigzywaniem takich
relacji. Jak stwierdzit respondent, doradcom zawodowym bardziej brakuje oby-
cia w Srodowisku przedsiebiorcow, niz teoretycznej wiedzy o sposobach udzie-
lania pomocy pracodawcom:

Uczestniczymy w projekcie, w ktorym realizowalismy cos takiego jak szkota trene-
row biznesu i to jak najbardziej przygotowywato do kontaktow z pracodawcami.(...)
Mielismy okazje rozmawiac. (...) Osoby [doradcy zawodowi], ktdre nigdy nie miaty
kontaktu z biznesem albo srodowiskami, w ktdrych nie liczy sie fakt bycia zatrud-
nionym, tylko fakt rozwoju zawodowego, sptoszyty Sie nieco, zaczety bardziej kry-
tycznie podchodzic do [wspdtpracy z pracodawcami] (...). Niektdre osoby reago-
waty takim duzym oporem, ze dlaczego my to mamy robic. Ten opdr to nie jest
tylko kwestia materii, czy to dyrekcja, czy decydenci, czy jeszcze ktos inny, ale po
stronie niektdrych doradcow tez moze zaistniec ten opdr. Nie kazde Centrum re-
prezentuje to samo podejscie i nie kazde bedzie miafo takie zasoby ludzkie, ktdre
pozwolg wejsc do firm i realizowac te ustuge w jakims szerszym zakresie®.

2.2.4.4 Organizacja pracy — PUP

W PUP, objetych badaniem przeprowadzanym metodg studium przypadku, po-
dziat zadan pomiedzy posrednikami pracy a doradcami zawodowymi w prakty-
ce nie jest tak precyzyjny, jak opisujg to wewnetrzne regulaminy tych instytuciji.
Posrednicy pracy i doradcy zawodowi dzielg sie pracg stosownie do biezgcych
potrzeb, co sprawia, ze w praktyce ich dziatania czesto sg podobne. Zdarza
sie, zwtaszcza w mniejszych urzedach, ze doradcy zawodowi zajmujg sie takze
realizacjg ofert pracy, a posrednicy pracy udzielajg porad osobom bezrobot-
nym. Taka ptynnosc¢ zakresow obowigzkow, o ile nie sg przekraczane granice

%8 |IDI z doradcg zawodowym CIliPKZ.
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kompetencji posrednikéw pracy i doradcow zawodowych, wydaje sie niekiedy
pozgdana:

Mysle, ze jest mozliwosc¢ zmiany, Zze czesto jest tak, ze my wykonujemy takie zada-
nie, jak na przyktad posrednicy i czesto posrednicy muszg w jakis sposdb dora-
dzac. Takze nie jest to jakies takie sztywne, chociaz wiadomo, trzeba sie tego za-
kresu [obowigzkow] jakos tam trzymac. Ale podchodzimy do tego dosyc... ,swo-
bodnie” to jest zte stowo. W kazdym razie kazda sytuacja wymaga troche innego
podejscia, wymaga od nas elastycznosci. O witasnie! | to chyba stosujemy.

Systematyczna wspotpraca posrednikow i doradcéw ma miejsce podczas orga-
nizowania i prowadzenia gietd pracy. Posrednicy pracy zazwyczaj wybierajg
sposrod bezrobotnych zarejestrowanych w urzedzie pracy osoby spetniajgce
kryteria wskazane przez pracodawce w ofercie pracy. Natomiast rola doradcow
zawodowych jest ,podwdjna” i obejmuje, z jednej strony dokonanie oceny
i wstepnego doboru kandydatow, sposréd tych osob, ktérych kwalifikacje i umie-
jetnosci odpowiadajg kryteriom zawartym w ofercie pracy. Z drugiej zas, dorad-
cy zajmujg sie przygotowaniem o0sob bezrobotnych do spotkania z pracodaw-
ca®. Dobrani w ten sposéb kandydaci sg nastepnie przedstawiani pracodawcy:

Jesli organizujemy gietde, wtedy wzywamy [doradce], zalezy od ilosci 0sdb, czy
godzine wczesnigj, czy pot godziny, zeby sobie doradca mogt porozmawiac [z bez-
robotnymi] pod katem tej oferty, przygotowac te osoby do rozmowy z pracodawcg
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. Pracowni-
kiem PUP, ktéry pierwszy przyjmuje pracodawce, a nastepnie utrzymuje z nim
kontakt, jest przewaznie posrednik pracy. Poniewaz znaczna czes¢ pracodaw-
cow kontaktujgc sie z PUP nie zna oferty urzedu w zakresie poradnictwa zawo-
dowego, o tym, czy pracodawca skorzysta z ustug doradcy zawodowego, prze-
sgdza czesto posrednik pracy, ktéry podejmuje decyzje, czy skierowac¢ danego
pracodawce do doradcy:

Jezeli zachodzi potrzeba, to oni [posrednik pracy i doradca zawodowy] wspdtora-
cujg ze sobg. To jest na takiej zasadzie, Zze muszg wezwac jakgs grupe 0sob bez-
robotnych, bo sg sytuacje takie, ze pracodawca nie okreslit stanowiska i nie wie,

% IDI z doradcg zawodowym PUP.

€ 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
poszukujgcej pracy w zwigzku z konkretng ofertg pracy”.

61 IDI z posrednikiem pracy PUP.
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Jjakie sg oczekiwania wobec bezrobotnych. To posrednik razem z doradcg moga
zatatwiac ten temat, moga kojarzyc: jest pracodawca powiadomiony, ze ,w da-
nym dniu prosze o przybycie”, i grono bezrobotnych, po przeprowadzeniu przez
doradce i przez posrednika rozmow, zeby uksztattowac tego bezrobotnego, zeby
Jjuz wiedziec, co przedstawic pracodawcy o danej osobie. Tak, ze tutaj posrednik
bierze Scistg oferte, a doradca bedzie kojarzyt to wszystko. Posrednik to jest oso-
ba, ktora zbierajgc oferte musi wiedziec o firmie praktycznie wszystko. A doradca
zawodowy juz musi wiedziec o bezrobotnych wszystko®.

2.2.4.5 Organizacja pracy — CliPKZ

Pod wzgledem organizacji pracy, CliPKZ objete badaniem przeprowadzonym
metodg studium przypadku, roznity sie od PUP. Réznica polegata miedzy innymi
na tym, ze w badanych CIliPKZ doradcy zawodowi mieli bezposredni kontakt
Z pracodawcami.

Podziat pracy miedzy doradcami zawodowymi w jednym z objetych bada-
niem CliPKZ mozna uzna¢ za godny polecenia® tego typu instytucjom. Oprécz
obowigzkdw wspdinych dla wszystkich doradcow, kazdy z nich ma rowniez
przypisang okreslong specijalizacje, takg jak:

Prowadzenie warsztatow z zakresu matej przedsiebiorczosci, udzielanie porad
indywidualnych w zakresie samozatrudnienia®.

Gromadzenie, opracowywanie i udostepnianie klientom Centrum informacji o sytu-
acji na rynku pracy, mozliwosciach zatrudnienia oraz aktualnych ofertach pracy®.

Prowadzenie doradztwa personalnego dla pracodawcow, a w szczegdlnosci pro-
wadzenie badari psychologicznych w celu doboru odpowiednich kandydatéw do
pracy na stanowiska wymagajgce szczegolnych predyspozycji psychofizycz-
nych®.

Rozwigzaniem szczegdlnie dobrze ocenianym przez przedsiebiorcow, ktérzy
wzieli udziat w badaniu, jest oddelegowanie jednego z pracownikéw Centrum
do obstugi trafiajgcych do urzedu pracodawcow. Zaletg takiego rozwigzania
jest przede wszystkim spdjnos¢ informacji przekazywanych pracodawcom oraz
utatwienie im korzystania z ustug CIliPKZ. Taki sposob organizaciji pracy dorad-
cow zawodowych w CIliPKZ doceniajg zwtaszcza pracodawcy, ktorzy poszuku-

52 DI z kierownikiem PUP.

8 Poréwnaj: rozdziat 2.5 ,Elementy dobrych praktyk”.

64 Zakres obowigzkéw doradcy zawodowego ds. przedsiebiorczosci w CliPKZ.

8 Zakres obowigzkéw doradcy zawodowego ds. otwartego posrednictwa pracy w CliPKZ.
66 Zakres obowigzkéw doradcy zawodowego — psychologa w CIliPKZ.
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jac pracownikéw korzystajg rowniez z ustug PUP. W tej ostatniej instytucji kon-
taktami z pracodawcami zajmuje sie wielu pracownikow, co zdecydowanie utrudnia
pracodawcom wspodtprace z urzedem. Oto wypowiedzZ pracodawcy, ilustrujgca
powyzszy problem:

Do mnie dzwoni po czterech tygodniach: ,dzieri dobry dzwonie z [powiatowego]
urzedu pracy, mingt miesigc od ztozenia oferty, czy jest ona nadal aktualna?” - ja
mowie: ,tak”. , To prosze zadzwonic pod numer tam i tam i jeszcze raz ztozyc [ofer-
te]”. Bo ta pani nie moze jej na nowo aktualizowac, tylko musze zadzwonic do in-
nej pani, od poczatku jej wszystko powiedziec i ta pani jeszcze raz jg wystawi. [W
PUP] jest kilka komdrek osobno do zgtaszania ofert. Wiec ja dzwonie jeszcze raz
i od poczgtku zgtaszam, ze dalej szukam na owoce i warzywa, albo dalej szukam
piekarza (...). A w CliPKZ jest taka pani kierownik, ja zawsze sie z nig kontaktuje,
od samego poczatku zresztg z nig pracuje, dlatego zawsze rozmawiam z nig?.

Zgodnie z zakresem czynnosci doradcow zawodowych zatrudnionych w bada-
nym CIliPKZ, udzielaniem pracodawcom pomocy w doborze pracownikow zaj-
muje sie doradca posiadajgcy wyksztatcenie psychologa. Pozwala to na wyko-
rzystywanie, podczas wykonywania ustugi, miedzy innymi wystandaryzowanych
narzedzi diagnostycznych, do stosowania ktorych uprawnieni sg wytgcznie psy-
chologowie.

Opisana ,specjalizacja” doradcéw zawodowych nie wyklucza swiadczenia
ustug dla klientéw CIliPKZ w przypadku czasowej nieobecnosci ktéregos z do-
radcow. W razie potrzeby, poszczegdini pracownicy Centrum zastepuja sie na-
wzajem w wykonywanych obowigzkach (wyjatkiem jest stosowanie narzedzi dia-
gnostycznych wymagajgcych wyksztatcenia psychologicznego), dzieki czemu
zapewniona jest ciggtos¢ obstugi osob poszukujgcych pracy i pracodawcow.

Trafnym rozwigzaniem wydaje sie rowniez ocenianie pracy doradcow zawo-
dowych na podstawie informacji o wszystkich zadaniach, wykonanych przez
nich w danym okresie. Formularz oceny okresowej jest taki sam dla wszystkich
doradcow zawodowych, niezaleznie od specijalizacji kazdego z nich. Dzieki
temu doradcy mogg udokumentowac réwniez dziatania, ktére wykraczaty poza
zakres ich podstawowych obowigzkéw. Wedtug relacji kierownika CliPKZ:

Kazdy doradca w momencie, kiedy bedzie podlegat ocenie, ma takg swojg kar-
te, w ktorg wpisuje ilu obstuzyt ludzi, co z informacjg zawodowa, czy jakies dodat-
kowe dziatania [prowadzit], czyli po prostu, co robit przez kwartat— i na podstawie
fego ja oceniam. (...) Zwracam uwage na to, kto byt jak obcigzony praca na prze-
strzeni danego kwartatu. Na przyktad: ilosC klientdw, ilos¢ udzielonych informacji

5 IDI z pracodawcg z duzej firmy, dziatajgcej w branzy handlowe;j.
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zawodowych, czy innych rzeczy. Na przyktad jest doradca, ktdry czesto wyjezdza
na posiedzenia komisji oceny projektow, a to sg spotkania cykliczne raz w tygo-
dniu i ja musze wzigc pod uwage, ze jak on wyjechat w miesigcu siedem czy piet-
nascie 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 zasobow, do ktorych swobodny dostep zadeklarowato przeszto 90% dorad-
cow zawodowych uczestniczacych w badaniu ankietowym, nalezg komputer
z oprogramowaniem do edycji dokumentéw tekstowych (wskazany przez 98%
respondentéw — 400 z 409), drukarka (97% — 395 z 409), tgcze internetowe
(95% — 387 z 409) oraz telefon (94% — 382 z 409) — poréwnaj Wykres 11.
Biorgc pod uwage dane na temat dostepnosci zasobow — uzyskane w bada-
niu ankietowym doradcéw zawodowych — oraz informacje dotyczace znaczenia
poszczegodlnych zasobdw w procesie Swiadczenia ustug z zakresu poradnictwa
zawodowego — uzyskane w badaniu przeprowadzonym metodg studium przy-
padku — za stosunkowo najpowazniejsze mozna uznac ograniczenia lokalowe.
Pokdj umozliwiajgcy odbywanie indywidualnych rozmodw znalazt sie wsréd zaso-
boéw, do ktérych swobodny dostep zadeklarowat najnizszy odsetek ankietowa-
nych doradcéw zawodowych — 71% (293 z 409). Doradcy zawodowi z jedno-
stek PSZ objetych badaniem przeprowadzonym metodg studium przypadku,
zwracali uwage na ucigzliwosci wynikajgce z braku takich pomieszczen. Prze-
prowadzenie 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 pracodawcg porozmawiaC w cztery oczy i nie ma gdzie. | w sumie
ten doradca, ktory bedzie prowadzit rozmowy czy z bezrobotnym, czy z praco-
dawcag, to idzie na koniec sali, a tamci [inni doradcy] idg na drugi koniec. Nie jest
fo komfortowa sytuacja i nie moze sie dana osoba przed tym doradcg otworzyc,
no bo chciataby indywidualnie porozmawiac®.

Nieco mniejszym problemem wydaje sie ograniczona dostepnos¢ sal umozli-
wiajgcych prowadzenie spotkan grupowych. Swobodny dostep do takich sal
miato 81% (331 z 409) ankietowanych doradcéw zawodowych — poréwnaj Wy-
kres 11.

88 |IDI z kierownikiem CIliPKZ.
8 IDI z kierownikiem PUP.

62 Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Departament Rynku Pracy



2 Wyniki badania

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]

sprzet do nagrywania dzwieku
drukarka kolorowa

pokdj do rozmoéw indywidualnych
sprzet do nagrywania obrazu
skaner

komputer z oprogramowaniem do edycji grafiki

sprzet zabezpieczjacy narzedzia diagnostyczne
oraz wyniki badan

komputer umozliwiajacy edycje dokumentow
multimedialnych

wiasny adres poczty elektronicznej
sprzet do odtwarzania dzwieku

rzutnik do prezentacji multimedialnych
sala do spotkan grupowych

sprzet do odtwarzania obrazu

sprzet do gromadzenia i prezentacji zasobéw
informacji zawodowej

kserokopiarka

telefon

dostep do Internetu
drukarka czarno-biata

komputer z oprogramowaniem do edycji tekstu

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

W swobodny dostep
[ ograniczony dostep
M brak dostepu

[J odmowa odpowiedzi
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Wyposazenie w podstawowy sprzet techniczny — komputery, drukarki, a takze
sprzet do odtwarzania i nagrywania dzwieku i obrazu — nie budzito zastrzezen
doradcow zawodowych zatrudnionych w jednostkach objetych badaniem prze-
prowadzonym metodg studium przypadku. Opinie tej grupy respondentéw od-
daje nastepujgca wypowiedz:

Wyposazeniowo — wiadomo, Ze trzeba dgzy¢ do czegos lepszego, ale dysponuje-
my 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 sg, bo to jest z funduszu pracy kupowane. Tu nie
ma polrzeby zbyiniego poszerzania, bo jest to systematycznie dofinansowywane.
Na to srodki sg™.

2.2.4.7 Narzedzia diagnostyczne, materialy, opracowania

Zasobami, do ktorych stosunkowo wielu doradcow zawodowych nie ma doste-
pu, lub ma jedynie ograniczony dostep, okazaty sie licencjonowane narzedzia
diagnostyczne, zwtaszcza takie, ktorych stosowanie nie wymaga wyksztatcenia
psychologicznego. Swobodny dostep do tego rodzaju narzedzi miato 48% (195
z 409) doradcow zawodowych, ktérzy uczestniczyli w badaniu ankietowym. Swo-
bodny dostep do licencjonowanych narzedzi diagnostycznych, ktérych stoso-
wanie wymaga wyksztatcenia psychologicznego, miato natomiast 64% (28 z 44)
doradcow zawodowych posiadajgcych takie wyksztatcenie. W poréwnaniu z li-
cencjonowanymi narzedziami diagnostycznymi, ksigzki i czasopisma poswieco-
ne poradnictwu zawodowemu mozna uzna¢ za powszechnie dostepne — swo-
bodny dostep do tego rodzaju zasobdw informacyjnych miato 85% (348 z 409)
ankietowanych doradcow.
Omoéwione wyniki przedstawiono na Wykresie 12.

01Dl z dyrektorem PUP.

64 Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Departament Rynku Pracy



2 Wyniki badania

Wykres 12:
Dostepnos¢ narzedzi diagnostycznych i zasobéw informacyjnych: Jakie zasoby ma P.
obecnie (stan na dzien 31 V 2007 roku) do swojej dyspozycji w miejscu pracy?
[N=44 / N =409""]

M swobodny dostep

[ ograniczony dostep

M brak dostepu

licencjonowane narzedzia diagnostyczne
wymagajace wyksztatcenia psychologicznego

licencjonowane narzedzia diagnostyczne nie
wymagajace wyksztatcenia psychologicznego

zasoby informacyjne (ksigzki, czasopisma)

% odpowiedzi

”

Zrédlo: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR ,Opinia’

Problemem jest nie tylko ograniczony dostep do narzedzi diagnostycznych, ale
takze ograniczona przydatnos$¢ narzedzi, ktérymi dysponujg obecnie doradcy,
do przeprowadzania doboru pracownikéw. Narzedzia te stuzg w wiekszosci do
rozpoznawania preferencji i zainteresowan zawodowych oséb bezrobotnych
i poszukujgcych pracy, nie sg natomiast przeznaczone do stosowania w procesie
doboru kadr:

[Brakuje] testow kompetencji. My zajmujemy sie raczej badaniem preferencji a nie
predyspozycji. | nie mamy czegos takiego, co by weryfikowato kompetencje. Pra-
codawcy bardzo czesto podchodzg do takiej weryfikacji przynoszac testy wyko-
naniowe, zrecznosciowe. To, czym dysponuje doradca zawodowy w Wojewddz-
kim Urzedzie Pracy to jest taki ubogi zestaw, mamy jeden test inteligencji, ktory
jest dla grup a nie 0sob indywidualnych, a z takich testow wykonaniowych mamy
baterie testow uzdolnieri ogdinych wykorzystywane niegdys w wojsku, ale tym moze
sie postugiwac tylko osoba z wyksztatceniem psychologicznym, ale to tez nie jest
specjalnie pomocne w odniesieniu do innych stanowisk niz techniczne’.

Doradcy zwracajg uwage, ze narzedzia diagnostyczne, ktérymi dysponujg (na
przyktad test inteligencji APIS), sg pomocne w ogdlnym okresleniu poziomu

W przypadku ,licencjonowanych narzedzi diagnostycznych wymagajgcych wyksztatcenia
psychologicznego” jako podstawe oprocentowania przyjeto liczbe ankietowanych dorad-
cow zawodowych posiadajgcych takie wyksztatcenie, natomiast w przypadku dwoch po-
zostatych rodzajow zasobow, przedstawionych na wykresie, podstawg oprocentowania
byta liczba wszystkich ankietowanych doradcoéw.

2 |DI z doradcg zawodowym CIliPKZ.
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kompetenciji kandydatéw, ale nie pozwalajg na dostatecznie precyzyjne opisa-
nie ich predyspozyciji i umiejetnosci w odniesieniu do konkretnego stanowiska.
Zgodnie z opinig wyrazong przez jednego z doradcow:

Test inteligencji, APIS, mdgtby byc jakims identyfikatorem takiego wyjsciowego
poziomu mozliwosci intelektualnych konkretnych osob, tudziez okreslania gazie,
w jakiej sferze [ich potencijat] jest wyzszy a w jakiej nizszy, ale to siega raczej pod-
staw a nie konkretow, czyli [pozwala stwierdzic| ze dana osoba ,,moze miec” zdol-
nosci, a nie, ze ,ma’. Potrzebne by byto cos, co jest stopniowalne w schodzeniu
do poziomu wykonania, czyli dajmy na to, ze dana osoba potrafi ujgc iles elemen-
féw przestrzeni, ale rowniez potrafi tg przestrzenig operowac, cos w niej zrobic.
[Przydatne bytyby testy] podobne do testow inteligenciji, ale jednak zapewniajace
szersze mozliwosci wykonaniowe”.

Przewaznie doradcy zawodowi uczestniczgc w doborze kandydatéw opierajg
sie nie na wynikach testow, lecz na przeprowadzonej z nimi pogtebionej roz-
mowie.

Oprocz testow, doradcy wykorzystujg w pracy takze inne narzedzia, takie jak
na przyktad katalogi zawodow, zawierajgce opis wykonywanych na danym sta-
nowisku czynnosci, wymaganych kompetencji oraz mozliwosci przekwalifikowa-
nia.

W trakcie przeprowadzanych rozméw doradcy zwracali uwage na brak na-
rzedzi stuzgcych do precyzyjnego zdiagnozowania oczekiwan pracodawcow
zainteresowanych uzyskaniem pomocy w doborze pracownikéw. Tego rodzaju
narzedziem mogtaby by¢ ankieta zawierajgca zestaw pytan, dzieki ktérym moz-
liwe bytoby doktadne zidentyfikowanie oczekiwan pracodawcoéw wobec poszu-
kiwanego pracownika oraz wymagan, ktére nalezatoby sformutowac¢ na dane
stanowisko pracy. Wedtug przewidywan jednego z uczestniczgcych w badaniu
doradcow zawodowych, brak narzedzia stuzgcego do precyzyjnej identyfikaciji
wymagan pracodawcow wobec kandydatéw do pracy bedzie bardzo odczu-
walny, gdy zaczng obowigzywac¢ przepisy rozporzgdzenia w sprawie standar-
dow 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

73 IDI z doradcg zawodowym CIliPKZ.

74 Zgodnie z rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007r
w sprawie standarddéw ustug rynku pracy, PSZ miaty czas na dostosowanie sie do stan-
dardéw do 30 czerwca 2008 .
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rynku pracy] mowy o narzedziach, w jaki sposob miatoby sie to odbywac. Firmy
zajmujgce sie doradztwem personalnym budujg gigantyczne narzedzia, zajmujg
sig latami tym, zeby wypracowac 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 miec¢ co najmniej przygotowane zaplecze
do tego typu dziatari. Ustalenie zakresu i form wspotoracy, po czym okreSlenie
wymagari niezbednych i wymagari pozadanych dla pracownikéw na stanowisku
zgtaszanym w ofercie pracy, w szczegdlnosci kwalifikacji, umiejetnosci, predys-
pozycji psychofizycznych. (...) tutaj trzeba by byto zrobic cos takiego, co bytoby
opisem stanowiska pracy, ale w miare szczegotowo odnosito sie do konkretnej in-
stytucji (...). | tutaj potrzebne sg odpowiednie ankiety, odpowiednio przeszkolona
0soba, ktora dostrzeze istotne fakty, bedzie potrafita wytonic to, co jest najwaz-
niejsze™.

2.2.4.8 Osoby bezrobotne i poszukujace pracy

Réwniez osoby bezrobotne i poszukujgce pracy, zarejestrowane w PUP lub
bedace klientami CliPKZ, mogg by¢ rozpatrywane jako szczegdlny ,zasob” tych
instytucji, wptywajgcy na ich zdolno$¢ do swiadczenia pomocy pracodawcom
w doborze kandydatéw do pracy.

Oczywistym warunkiem przeprowadzania doboru pracownikéw sposréd osob
bezrobotnych lub poszukujgcych pracy, zarejestrowanych w PUP lub bedgcych
klientami CliPKZ, jest wystepowanie wsrdd nich oséb, ktére mogg by¢ rozwaza-
ne jako kandydaci na dane stanowisko. Pracownicy instytucji PSZ objetych
badaniami zauwazajg, ze coraz trudniej jest im dobiera¢ kandydatéw dla praco-
dawcow, ze wzgledu na zmniejszenie sie liczby oséb bezrobotnych i poszuku-
jacych pracy, jakie nastgpito na przestrzeni ostatnich dwdch lat, w tym zwtasz-
cza wyrejestrowywanie sie, w zwigzku ze znalezieniem pracy, przez osoby dys-
ponujgce kompetencjami poszukiwanymi przez pracodawcow.

Doradcy zawodowi uczestniczgcy w badaniu ankietowym wskazywali, ze
najczestszym powodem niezrealizowania przez nich ustugi z zakresu doboru
pracownikow dla pracodawcoéw byty problemy ze znalezieniem odpowiednich
kandydatéow — powdd ten wskazat prawie co drugi (47% — 18 z 38) sposrod
doradcow, ktorzy stwierdzili, ze ustuga polegajgca na udzieleniu pracodawcy
pomocy w doborze pracownikdw co najmniej raz nie doszta do skutku — porow-
naj Wykres 13.

s IDI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
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Wykres 13:

Wskazane przez doradcéw zawodowych powody niezrealizowania przez nich ustugi z za-
kresu doboru kandydatéw na stanowisko pracy, przygotowanie zawodowe lub staz [N=38]

(Dotyczy wytacznie respondentéw, ktoérzy stwierdzili, ze zdarzyto sie, ze pracodawca zainte-
resowat sie skorzystaniem z pomocy doradcy zawodowego w doborze kandydata na stano-
wisko pracy, przygotowanie zawodowe lub staz, ale ostatecznie ustuga nie zostata przepro-
wadzona; tgczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazac
kilka odpowiedzi)

nie udato sie znalez¢ odpowiednich kandydatow | 47

pracodawca wielokrotnie zmieniat kryteria oceny | |34

zakres pomocy oczekiwanej przez pracodawce |26
przekraczat mozliwosci P. urzedu

pracodawca nie zgtosit ostatecznej oferty / wycofat :IB
sie w trakcie

pracodawca sam zrekrutowat pracownikow DB

z innego powodu D3
% odpowiedzi

”

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

Doradcy zawodowi z instytucji objetych badaniem przeprowadzonym metodg
studium przypadku zgodnie przyznajg, ze wsrdd bezrobotnych, ktorzy pozosta-
ja obecnie w rejestrach urzedoéw pracy, dominujg osoby, ktérych aktywizacja
zawodowa jest trudna i wymaga intensywnej pracy doradcow zawodowych.
W przypadku osdéb o kwalifikacjach umozliwiajgcych jedynie wykonywanie
prac prostych, przedmiotem ewentualnej oceny, dokonywanej przez doradce
zawodowego, jest w zasadzie wytgcznie motywacja do pracy’®. Zakres pomocy
udzielanej przez doradcéw zawodowych w doborze kandydatow jest zatem ogra-
niczony réwniez z tego wzgledu, ze wsrdd oséb bezrobotnych i poszukujgcych
pracy, bedgcych klientami PSZ, znaczng grupe stanowig osoby nisko wykwalifi-
kowane. Na koniec pierwszego potrocza 2007 roku 18% bezrobotnych stanowity
osoby bez zawodu, a dalszych 11% — pracownicy przy pracach prostych?;

6 Doradcy w badaniu studium przypadku wspominali rowniez o sprawdzaniu zdolnosci
manualnych, jednak tego rodzaju sprawdziany byty przeprowadzane przez pracodaw-
cow, doradcy wystepowali jedynie w roli obserwatorow.

" Poréwnaj: ,Informacja o bezrobotnych wedtug grup zawodow i specjalnosci w | pétroczu
2007 roku”, ,Bezrobotni oraz oferty pracy wedtug zawodéw i specjalnosci”.
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kwalifikacje osob bezrobotnych nalezgcych do pozostatych ,wielkich grup za-
wodowych””® sg czesto zdezaktualizowane.

Zaréwno z wypowiedzi pracownikow PUP i CliPKZ, jak i z wypowiedzi praco-
dawcow korzystajgcych z ustug tych instytucji, wynika, ze kluczowg cechg bra-
ng pod uwage przy dobieraniu kandydata sposrdd oséb bezrobotnych lub po-
szukujgcych pracy jest motywacja:

Jezeli to sg pracownicy produkcyjni czy pracownicy najnizszego szczebla to wte-
dy juz nawet nie sg waznie kwalifikacje, bo [jesli] ktos ma chec do pracy, niech to
bedzie osoba nawet, kidra nigdy nie pracowata w danej branzy, ale jesli tylko be-
dzie chciata pracowac, to oni [pracodawcy] zrobig wszystko, zeby tylko ta osoba
chciata przyjsc do nich, oni jg przyucza, nauczg, pokazg, co trzeba robic”.

Zwracanie szczegdlnej uwagi na motywacje jest zwigzane z przekonaniem, ze
osoby zarejestrowane w PUP czesto nie sg faktycznie zainteresowane podje-
ciem pracy, a jedynie stworzeniem pozorow jej poszukiwania w celu zachowa-
nia statusu osoby bezrobotnej i zwigzanych z nim $wiadczen socjalnych:

Mndstwo klientdw, ktorzy rejestruja sie w powiatowym urzedzie pracy jest tam
Z powodu socjalnych potrzeb, to jest takie wrecz przekleristwo urzedow, ze fakt
bycia zarejestrowanym w urzedzie jest formalnym potwierdzeniem dla Miejskiego
czy Gminnego Osrodka Pomocy Spofecznej, ze ten cztowiek rzeczywiscie poszu-
Kuje pracy i moze otrzymac zasitek. | teraz klient opieki spotecznej otrzymuje infor-
macje, ze moze uzyskac pomoc, o ile zarejestruje sie w urzedzie to robi to, po
czym posrednik ma obowigzek aktywizowac takg osobe, kidra sie zarejestrowata
i wysyta jg do jednego pracodawcy, drugiego, trzeciego, po czym sie okazuje, ze
la osoba jest faktycznie zainteresowana [wytgcznie] otrzymywaniem pomocy. | co
ma taki pracodawca z takim cztowiekiem zrobic, skoro on nie chce podjac tej pra-
cy? Wiec go odsyta z kwitkiem. Tam sie odbywa pewien dramat, bo ten cztowiek,
ktdry trafia do tego pracodawcy, musi tak wymanewrowac sytuacje, zeby ten pra-
codawca nie napisat przypadkiem, ze on nie chce podjac pracy®.

Pracodawcow utwierdzajg w tym przekonaniu spotkania z kandydatami do pra-
cy skierowanymi przez PUP, ktérzy w rzeczywistosci wcale nie chcg jej pod-
ja¢. O takich doswiadczeniach pracodawcy opowiadali ze szczegdlng irytacja:

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

8 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).

® IDI z posrednikiem pracy PUP.

8 |DI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
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Czyli moze byc¢ tak, ze ktos przychodzi, a tak naprawde nie bardzo chce?

Doktadnie, tak czesto sie zdarza. Urzedy pracy wysytajg nam ludzi, a okazuje sie, ze
O prostu ten pan przyszedt podbic takg karte, czy tam co oni dostajg, i dziekuje®'.

Pod wzgledem szczegdlnego ,zasobu”, jaki dla instytucji PSZ stanowig osoby
bezrobotne i poszukujgce pracy, sytuacja CliPKZ rézni sie korzystnie od sytuacii
PUP. Najwazniejsza réznica wynika z faktu, ze wspotpraca osoby bezrobotnej lub
poszukujgcej pracy z CliPKZ nie stanowi warunku otrzymywania przez nig jakich-
kolwiek swiadczen socjalnych, jest zatem w petni dobrowolna. O tym, jak duze

znaczenie ma to dla pracodawcow, swiadczy wypowiedz jednego z nich:

No dla mnie podstawowg kwestig to jest to czy ktos chce pracowac przede wszyst-
kim, jezeli ktos chce pracowac 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 prace, wiec na razie z tych 0sob kitdre byty tutaj
polecane [przez CliPKZ] no to byty osoby, ktére rzeczywiscie chciaty pracowac®.

W przypadku wspoétpracy pomiedzy pracodawcami a CliPKZ w zasadzie nie
wystepuje problem braku autentycznej checi uzyskania pracy przez osoby bez-
robotne, ktéry zdecydowanie negatywnie wptywa na wspotprace pracodaw-
cow z PUP:

My tutaj dziatamy dobrowolnie, i nigdy nikogo nie zmuszamy do pdjscia do jakie-
gos pracodawcy, mozemy tylko sugerowac i zachecac, jezeli wiemy, ze warto. Do
nas trafiajg tacy [klienci], ktorzy naprawde aktywnie szukajg pracy. To nie sg tacy
bezrobotni, jak w urzedzie powiatowym, ze on ma termin i on jest zarejestrowany,
ze jest, bo musi byc, bo korzysta z Miejskiego Osrodka Pomocy Spoteczneji MOPS
tak sobie zyczy, a tak naprawde to on za bardzo nie szuka pracy i mu nie zalezy na
tym, Zzeby jg znaleZc. | wtedy taka osoba do nas raczej nie trafia, bo przychodzg
do nas ludzie dobrowolnie, sami, nie pod zadnym przymusem. Jezeli juz (...) an-
gazuje sie w to poszukiwanie pracy, to dobrowolnie przychodzi do nas®.

Brak wymogu rejestrowania sie w CliPKZ przez osoby poszukujgce pracy spra-
wia, ze do CIliPKZ, inaczej niz do PUP, trafiajg nieomal wytgcznie osoby auten-
tycznie zainteresowane znalezieniem zatrudnienia. Doradcy z CIliPKZ przyzna-
wali, ze brak koniecznosci udzielania porad osobom bezrobotnym, ktére w rze-
czywistosci nie poszukujg zatrudnienia, znacznie utatwia ich prace:

8" IDI z pracodawcg z firmy sredniej wielkosci, Swiadczgcej ustugi ochroniarskie.

82 |DI z pracodawcg z duzej firmy (zatrudniajgcej powyzej 250 pracownikéw), dziatajacej
w branzy handlowe;.

8 |IDI z doradcg zawodowym CIliPKZ.
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My mamy ten wigkszy 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 poswigcic klientowi dwie godzi-
ny, w powiatowym urzedzie pracy jest mniej doradcdw, jest ta presja, ze czeka
nastepny klient. Z drugiej strony w niektorych urzedach moze byc witasnie to da-
zenie do tego, zeby jak najwiekszg ilos¢ klientow obstuzyc. Bo wazniejsza jest
wtasnie liczba, niz jakosc i efekt koricowy. U nas jest ten komfort, ze wtasnie klient
wie, ze zostanie obstuzony od poczatku do korica, ze mozna mu duzo uwagi po-
swiecic, zostanie potraktowany bardziej podmiotowo, niz w powiatowym urzedzie
pracy, gdzie dochodzg jeszcze te aspekty zwigzane ze skierowaniem, jezeli nie przyj-
de o jakies sankcje. A tu nie ma sankcji, tu jest dobrowolnosc. | jezeli klient chce byc
obstuzony, nawet wrecz wymagane jest poswiecenie wiekszej ilosci czasu dla tego
klienta®.

2.2.4.9 Relacje z pracodawcami

Do zasobow wptywajgcych na mozliwos¢ swiadczenia pomocy pracodawcom
w doborze kandydatoéw nalezy zaliczy¢ takze zdolnos¢ urzeddw pracy do na-
wigzywania i podtrzymywania relacji z pracodawcami.

W przypadku PUP nawigzywaniem kontaktow z pracodawcami zajmujg sie
zwykle posrednicy pracy i to oni sg odpowiedzialni za pozyskiwanie do wspot-
pracy nowych pracodawcoéw oraz utrzymywanie kontaktu z dotychczasowymi
klientami. W jednym z PUP, objetych badaniem przeprowadzonym metodg stu-
dium przypadku, takg dziatalnoscig zajmowat sie pracownik zatrudniony na sta-
nowisku ,posrednika pracy do spraw marketingu”. Jego zadaniem byta szeroka
promocja ustug urzedu pracy wsrod lokalnych pracodawcow oraz wyszukiwanie
informacji o nowych miejscach pracy. W trzech pozostatych PUP, objetych bada-
niem przeprowadzonym metodg studium przypadku, dziatania z zakresu posred-
nictwa pracy ograniczaty sie do realizacji zgtaszanych przez pracodawcéw ofert.

Ciekawg inicjatywg jednego z PUP, stuzacg podtrzymywaniu relacji urzedu
pracy z pracodawcami, jest organizowany corocznie konkurs, do ktérego zakwa-
lifikowane zostajg firmy, ktére w poprzednim roku zatrudnity najwiecej osob na
stanowiska zgtoszone w ofertach pracy ztozonych w PUP. Nastepnie czytelnicy
lokalnej prasy moga wybra¢ przedsiebiorce, ktory otrzymuje symboliczny tytut
Najlepszego Pracodawcy oraz prawo do wykorzystywania tego tytutu w mate-
riatach promocyjnych firmy. Nagroda przyznawana jest podczas uroczystej gali,
bezposrednio przed swietami Bozego Narodzenia. Zasadniczym celem konkur-
Su jest zaciesnianie kontaktow ze wspotpracujgcymi z PUP pracodawcami:

8 |DI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
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Teraz bedzie czwarta edycja [konkursu]. Czytelnicy gfosujg. Kontakt z pracodaw-
cami jest podtrzymywany. Wszyscy sg zapraszani na rozdanie tych nagrod. Kaz-
dy [pracodawca] dostaje pamigtkowy dyplom [uczestnictwa w konkursie]. Poza
tym, pracodawcow, ktdrzy trafiajg do nas, zapraszamy na targi pracy. (...) Takze
w ten sposdb podirzymujemy znajomosc %.

Zaden z dwdch CliPKZ, objetych badaniem przeprowadzonym metodg studium
przypadku, nie prowadzi obecnie intensywnych dziatart zmierzajgcych do na-
wigzywania nowych kontaktéw z pracodawcami, natomiast oba kontynuujg wspot-
prace z dotychczasowymi partnerami. Oba CIliPKZ wiekszg aktywnos¢ w zakre-
sie udzielania pomocy pracodawcom w doborze pracownikow przejawiaty
w przesztosci. W przypadku jednego z CliPKZ nawigzaniu relacji z pracodawcami
sprzyjata Scista wspdtpraca éwczesnej kierowniczki Centrum z regionalng orga-
nizacjg zrzeszajgcg pracodawcow. Pozwolito to wypromowac ustuge wsrod pra-
codawcow i przyczynito sie do jej rozwoju:

Skad sie wzieta idea wspdtpracy z pracodawcami odnosnie tego doradztwa? Byt
taki moment, ze nasza przetozona wspotoracowata z tutejszg organizacjg zrze-
Szajgcg pracodawcow i to byt tez moment, kiedy ona prezentowata ustugi Cen-
tfrum na forum tej federacji i stamtad pojawili sie pracodawcy, ktorzy ustyszeli, ze
my oferujemy tego rodzaju ustuge. | to byt taki zaczep, i potem juz generalnie dia-
log, kidry sie toczyt miedzy nami, a tg instytucjg owocowat jakimis sugestiami, albo
rozmowg z kandydatami, ktorych oni mieli. To nie ma takiej requty czy klucza, ktory
wskazywatby, ze tylko nasi kandydaci, czy osoby z zewnatrz, tylko taki mix®.

Aktualnie, gdy CIliPKZ skoncentrowane sg na realizacji innych zadan, niz swiad-
czenie pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw, podtrzymywanie rela-
cji z pracodawcami polega na przypominaniu im o ustudze swiadczonej przez
doradcow zawodowych:

Raz w roku wysytamy do pracodawcéw informacje, ze oferujemy takie ustugi. Ze
Centrum dokonuje naboru pracownikéw uwzgledniajgc ich cechy psychofizycz-
ne, ze rekrutacja jest taka wyselekcjonowana. Pracodawcy wiedzg [o tym] gtow-
nie z naszych pism, ktére do nich wysytamy®.

Oba CIiPKZ, objete badaniem przeprowadzonym metodg studium przypadku,
posiadajg grono klientdw, z ktérymi wspdtpracujg cyklicznie od lat. Stata wspot-
praca sprzyja nawigzywaniu trwatych relacji pomiedzy pracodawcami a dorad-

8 |DI z doradcg zawodowym PUP.
8 |DI z doradcg zawodowym PUP.
8 IDI z doradcg zawodowym / kierownikiem CliPKZ.
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cami zawodowymi, co przektada sie na lepszg znajomos¢ wzajemnych oczeki-
wan i umozliwia doradcom zawodowym efektywne swiadczenie — z jednej stro-
ny — pomocy pracodawcom w doborze kandydatéw, z drugiej zas — pomocy
osobom poszukujgcym pracy w jej znalezieniu. Na przyktad, gdy do CIliPKZ
trafia osoba, ktéra w opinii doradcy zawodowego mogtaby sie sprawdzi¢ u pra-
codawcy, z ktérym doradce tgczy dtugotrwata wspotpraca, to niezaleznie od
zgtoszonego zapotrzebowania, doradca zawodowy stara sie doprowadzi¢ do
spotkania kandydata z tym pracodawcg. Oto relacja na ten temat uczestnicza-
cej w badaniu kierowniczki dziatu kadr hipermarketu:

[Doradca] dzwoni i pyta: ,Pani Beato, czy nie ma pani akurat czegos dla mtodej
dziewczyny w [pracy] biurowej?”, albo. ,mam fajnego pana, chciatby pracowac
na magazynie albo w ochronie, czy nie ma akurat [miejsca]?”. [Doradca] z do-
swiadczenia wie, ze to, ze ja podam jakgs oferte, to nie znaczy, ze ja nie mam na
biezgco jakichs innych [ofert] jeszcze, wiec czesto dzwoni do mnie i pyta, czy wia-
Snie czegos 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 ktérym jeden z doradcow CliPKZ specjalizuje sie w kontaktach z tg grupa
klientow. Takie rozwigzanie, sprzyjajgce utrzymywaniu statej i regularnej wspot-
pracy, jest doceniane przez pracodawcow. Kierownik rekrutacji w agencji za-
trudnienia, ktéra od 2004 roku systematycznie wspotpracuje z CliPKZ, podkre-
slat, ze wprawdzie generalnie nie ufa ocenie przeprowadzonej przez personel
urzedow pracy i woli ocenia¢ kandydatow samodzielnie, jednak ma zaufanie do
doboru przeprowadzonego przez pracownika CliPKZ, ze wzgledu na diugo-
trwatg wspotprace z tym doradca.

2.2.5 Informowanie o ustudze

Badanie ankietowe doradcéw zawodowych zatrudnionych w PUP, CliPKZ oraz
MCK pokazuje, ze do najpowszechniej stosowanych sposobéw informowania
pracodawcow o pomocy w doborze pracownikow, ktorg mogg uzyska¢ od do-
radcow zawodowych, nalezy zamieszczanie informacji na ten temat na stronie
internetowej urzedu (sposodb wskazany przez 61% respondentéw: 249 z 409),
albo w dostepnych w urzedzie ulotkach lub broszurach (sposéb wskazany przez
54% respondentow: 219 z 409).

8 |IDI z pracodawcg z duzej firmy (zatrudniajgcej powyzej 250 pracownikéw), dziatajgcej
w branzy handlowej.
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W powiadamianiu pracodawcow o mozliwosci uzyskania pomocy doradcow
zawodowych w doborze pracownikow istotng role odgrywajg spotkania indywi-
dualne z posrednikami pracy (sposob wskazany przez 59% badanych: 243
z 409) lub doradcami zawodowymi (sposob wskazany przez 42% responden-
tow: 171 z 409) oraz grupowe, w tym podczas targéw pracy (sposob wskazany
przez 47% respondentéw: 191 z 409).

Oferta w zakresie poradnictwa zawodowego dla pracodawcow przez czesé
badanych instytucji byta réwniez przedstawiana w mediach: w prasie (przez
19% — 79 z 409 badanych instytucji), a takze w programach radiowych (przez
11% — 44 z 409 badanych instytuciji) 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 kandyda-
tow przesytata pracodawcom pocztg tradycyjng lub elektronicznag.

Odpowiedzi respondentéw na temat sposobdéw informowania pracodawcow
0 swiadczonej przez doradcow zawodowych pomocy w doborze pracownikow
przedstawia Wykres 14.

Wykres 14:

Sposoby informowania pracodawcéw o pomocy w doborze pracownikéw: W jaki sposéb
informacje o pomocy w doborze pracownikéw, Swiadczonej przez doradcow zawodowych
z P. urzedu, byty przekazywane pracodawcom, w okresie od 1 1 2006 do 31 V 2007 roku?
[N=409]

(Lgczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazac kilka od-
powiedzi)

na stronie internetowej P. urzedu | |61

podczas indywidualnych rozmoéw z posrednikiem |59
pracy z P. urzedu

na ulotkach dostepnych w siedzibie P. urzedu | |54

podczas grupowych spotkan organizowanych przez |
P. urzad

podczas indywidualnych rozmoéw z doradcg | |42
zawodowym z P. urzedu

ogtoszenia w prasie I:|19
w informacjach wysytanych poczta tradycyjna lub I:I17
elektroniczna
ogtoszenia w radiu I:Ill
ogtoszenia w telewizji I:IS

wizyty aktywnych posrednikéw pracy D3
u pracodawcow

informacje dostepne w innych instytucjach I:IZ % od edzi
o odpowiedzi

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”
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Uzupetnieniem uzyskanych w badaniu ankietowym danych na temat dziatan
informacyjnych prowadzonych przez jednostki PSZ i OHP, sg wyniki badania
wybranych instytucji PSZ metoda studium przypadku. Jednostki PSZ, objete
tym badaniem, wprawdzie udostepniaty pracodawcom informacje o mozliwosci
skorzystania z pomocy doradcow zawodowych w doborze kandydatéw do pra-
cy, jednak zadna z nich nie realizowata kompleksowej strategii promowania tej
ustugi. W przesztosci ustuga polegajgca na pomocy pracodawcom w doborze
pracownikéw byta przez CliPKZ promowana intensywniej, niz przez PUP, jed-
nak w momencie badania CliPKZ nie informowaty juz o niej tak aktywnie, jak
w latach poprzednich:

Naszg ambicjg przed laty byto propagowanie tego programu doboru kadr i reali-
zowanie go w takim szerokim zakresie. (...) Nie robimy juz czegos takiego, co kie-
dys proponowalismy, ze na przyktad wysytamy maile do pracodawcow, bo raz taka
akcja poszta, zasieg wielki, sg to koszty, jest to dla nas naktad pracy®.

Do sposobow przedstawiania oferty w zakresie poradnictwa zawodowego dla
pracodawcow, ktore zostaty wskazane przez ponad potowe ankietowanych do-
radcow zawodowych, nalezato prezentowanie jej na stronie internetowej urzedu
oraz w wyktadanych w jego siedzibie ulotkach, a w przyblizeniu co pigty re-
spondent jako sposéb upowszechniania informacji o ustudze podat publikowa-
nie ich w prasie.

Analiza informaciji publikowanych przez PUP, ktére zostaty objete badaniem
przeprowadzonym metodg studium przypadku, wskazuje, ze informacje te
w wiekszosci byly adresowane do 0sob bezrobotnych. Z kolei informacije skie-
rowane do pracodawcow koncentrowaty sie na mozliwosci skorzystania z takich
form wspotpracy jak staze, przygotowanie zawodowe, prace interwencyjne lub
dofinansowanie wyposazenia stanowiska pracy. Teksty ogtoszern zamieszcza-
nych z inicjatywy urzedéw w lokalnej prasie stosunkowo szczegodtowo prezento-
waty korzysci, jakie moga uzyska¢ pracodawcy decydujac sie na przyjecie
pracownika na staz lub przygotowanie zawodowe — na przyktad:

Szanowny Pracodawco, jesli chcesz zatrudnic nowego pracownika, a wczesniej
przeszkolic, nie ponoszgc kosztow, zapraszamy do sktadania wnioskow o przy-
gotowanie zawodowe dla 0s0b powyzej 25 roku zycia. W mysl ustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, pracodawca korzystajgcy z programu nie
ponosi kosztow ,zatrudnienia”, a PUP wyptaca osobom bezrobotnym co miesigc
stypendium w wysokosci zasitku dla bezrobotnych, tj. 697 zt brutto®.

8 |DI z doradcg zawodowym/kierownikiem CIliPKZ.
% Ogtoszenie PUP zamieszczone w lokalnej gazecie (wydanie z 26 lipca 2005 roku).
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Tymczasem informacje o pomocy s$wiadczonej przez doradcoéw zawodowych
w doborze pracownikow zwykle sprowadzaty sie do krotkiego wyliczenia jej ele-
mentow. W ulotce skierowanej do pracodawcow mozna przeczytac na przyktad:

Poradnictwo zawodowe [to] pomoc w doborze pracownika odpowiadajgcego wy-
mogom stanowiska pracy poprzez przeprowadzanie wstepnych rozmdéw kwalifi-
kacyjnych, doradztwo w trakcie gietd pracy, badanie preferenciji i predyspozycji
zawodowych kandydatdw do pracy?'.

Na etapie badania wybranych instytucji rynku pracy metodg studium przypadku
nie zetkneliSmy sie z materiatami, ktére w szczegdlny sposdéb zachecatyby pra-
codawcow do korzystania z ustug z zakresu poradnictwa zawodowego lub in-
formacji zawodowe;.

Z badania ankietowego doradcow zawodowych wynika, ze jednym z dwoch
najbardziej powszechnych sposobdéw powiadamiania pracodawcow o mozliwo-
sci skorzystania z pomocy doradcow zawodowych w doborze pracownikéw,
jest przekazywanie informacji na ten temat przez posrednikdéw pracy, podczas
indywidualnych rozmoéw. Wyniki badania przeprowadzonego metodg studium
przypadku sktaniajg natomiast do wniosku, ze posrednik pracy nie wystepuje
wytgcznie w roli promotora ustug swiadczonych przez doradce, lecz petni takze
role selekcjonera, ktéry moze ogranicza¢ dostep pracodawcoéw do pomocy
udzielanej przez doradce zawodowego.

Trudnosci z dostepem do ustug doradcow zawodowych jeden z uczestnicza-
cych w badaniu pracodawcdéw relacjonowat w nastepujgcy sposob:

Musiatem rozmawiac z kierownikiem urzedu przekonujac go, ze dla mnie lepszym
rozwigzaniem bedzie przeprowadzenie rekrutacji poprzez zespot poradnictwa
zawodowego (...) pierwotnie szefowa chciata mi wcisnac takg opcje: ,a czemu
Sle upierasz przy poradnictwie, przeciez to jest prosty temat, przepuscimy to przez
posrednikow pracy”. Ja mowie: ,nie, nie, nie chce posrednikow, bo...” i tu przed-
stawitem argumenty (... )%.

Z relacji pracownikéw PUP wynika, ze okolicznosciami, ktére bywajg brane pod
uwage przy podejmowaniu decyzji o skontaktowaniu pracodawcy z doradcg
zawodowym, jest aktualne obcigzenie doradcy pracg, perspektywicznos¢ wspot-
pracy z danym pracodawcg, a niekiedy rowniez znajomos¢ pracodawcy z pra-
cownikami urzedu pracy.

Posrednicy pracy w PUP angazujg doradcow zawodowych w proces dobo-
ru zwykle wtedy, gdy realizowana jest tzw. ,trudna” oferta pracy, wymagajgca

°1 Ulotka: ,Informacje dla pracodawcéw”, rozpowszechniana przez PUP.
% IDI z pracodawcg z firmy mikro swiadczgcej ustugi z zakresu posrednictwa finansowego.
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znalezienia kandydata charakteryzujgcego sie specyficznymi kwalifikacjami lub
w sytuacji, gdy pracodawca nie wie, jakie wymagania sformutowac wobec kandy-
datow. Posrednicy pracy przewaznie starajg sie jednak dokonywac¢ doboru bez
angazowania doradcy zawodowego, ktéry zazwyczaj jest obcigzony pracg zwigza-

ng z udzielaniem ustug doradczych dla oséb bezrobotnych i poszukujgcych pracy:

Jezeli my wiemy, ze to bedzie praca polegajaca na przylutowaniu jakichs elemen-
tow to my tez nie musimy w to wigczac od razu doradcy, to posrednik moze... Naj-
czesciej, jak 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 wigczany, no bo
on ma dosyc¢ duzo tych spotkar indywidualnych [z bezrobotnymi]®.

Zaangazowanie doradcy zawodowego w proces doboru pracownikow na zgto-
szone przez pracodawce stanowisko pracy niekiedy wynika z dgzenia do na-
wigzania lub pogtebienia kontaktéw z duzymi, znaczgcymi na lokalnym rynku
firmami. Oto opinia zewnetrznego obserwatora — wtasciciela agencji zatrudnie-
nia — na temat sktonnosci PUP do udzielania pomocy w szczegdlnosci praco-
dawcom, ktdrzy sg w stanie ztozy¢ liczne oferty pracy:

Z duzymi [firmami] wspotoracuje [urzgd pracy] jak najbardziej chetnie, z liczgcy-
mi sie, powaznymi firmami. [...] nie jest to raczej problem, zeby zorganizowac spo-
tkanie [takich pracodawcdw z kandydatami]. Fakt rekrutacji przez ten zaktad no-
wych pracownikéw moze byc¢ bez problemu nagtosniony przez urzgad pracy.

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

Raczej tak. (...) my mamy mato klientow, takze my [agencja zatrudnienia] po pro-
stupomagamy raczej tym takim mniejszym firmom, do dziesieciu, dwudziestu 0sob,
moze czterdziestu®.

Powyzsze spostrzezenie potwierdza opinia doradcy zawodowego z CliPKZ, kto-
ry pracowat takze w PUP, na temat wspotpracy z pracodawcami, bedgcymi
istotnymi aktorami na lokalnym rynku pracy. Z relacji respondenta wynika, ze
najwiekszg szanse uzyskania pomocy w doborze pracownikéw mieli przedsie-
biorcy, ktérzy mogli zaoferowac liczne oferty pracy, a tym samym przyczyni¢ sie
do aktywizaciji wiekszej liczby osob bezrobotnych. Oto fragment wywiadu ilu-
strujgcy powyzsze obserwacije:

[Posrednicy pracy] raczej nie kierujg [pracodawcow do doradcow zawodowych].
I ja bym miat tutaj ogromny problem zeby odpowiedziec, ze jezeli juz kieruje, to na

% IDI z zastepca dyrektora PUP.
% IDI z zewnetrznym obserwatorem, wiascicielem agenciji zatrudnienia.
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Jjakiej zasadzie. Przypuszczam, ze w ogodle nie kieruje, dlatego ze kontakt praco-
dawcy 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 sigdzcie, porozmawiajcie z nimi,
zeby to byli tacy klienci jak trzeba”.

A co bylo kryterium tej ,znaczacosci” [pracodawcy]?

Blizsze osobiste kontakty, to znaczy pracodawca byt na tyle znaczacy, ze ofero-
wat czasami te miejsca pracy, ktére byty potrzebne w danym momencie. Czyli
wspotpraca z tym pracodawcg powiatowego urzedu pracy uktadata sie na tyle
pomysinie, ze teraz wskazane bytoby dobranie dla tego pracodawcy w miare od-
powiednich kandydatéw, a nie wysytanie jak leci®.

Niektorzy pracownicy badanych instytucji PSZ wspominali réwniez o przypad-
kach podejmowania decyzji 0 zaangazowaniu doradcy zawodowego w pomoc
okreslonemu pracodawcy ze wzgledu na jego znajomos¢ z pracownikami lub
kierownictwem urzedu.

Sposobem informowania pracodawcow o mozliwosci skorzystania z pomocy
doradcow zawodowych w doborze pracownikéw, wskazanym przez blisko poto-
we (47% — 192 z 409) doradcow, byty spotkania grupowe, w tym targi pracy
(poréwnaj Wykres 14). Targi pracy stwarzajg mozliwos¢ bezposredniej rozmowy
pomiedzy doradcami zawodowymi a pracodawcami. Jeden z doradcéw zawo-
dowych przedstawia zalety targéw w nastepujgcy sposob:

My tutaj organizujemy z reguty dwa razy do roku targi pracy, takze przy okazji tych
targow pracy jest mozliwosc kontaktu z pracodawcami, porozmawiania, jakie pro-
blemy, jakie mozliwosci, czy firma sie rozwija, czy ewentualnie jest potrzebna po-
moc ze strony doradcy zawodowego, jacy kandydaci przychodzg, jakiego rodza-
Jju pracownikow poszukujg pracodawcy i stgd ten kontakt poprzez te targi na nowo
odzywa, na nowo przypomina sie rowniez i o tej ustudze. Mysle, ze bardziej praco-
dawcy pamietajg [wiedy] o tej ustudze®.

Targi pracy przez zewnetrznych obserwatorow bywajg uznawane za najbardzie;
widoczny element promociji ustug urzedu pracy:

Takg imprezg [promocyjng] sg te targi pracy organizowane przez urzad pracy. To jest
taka, mozna powiedziec, nie impreza tylko spotkanie, o ktdrym wszyscy [pracodaw-
cy] wiedzg, wszyscy sg tym zainteresowani. Jest duze zainteresowanie tym wszyst-

% |DI z doradcg zawodowym CIliPKZ.
% IDI z doradcg zawodowym/kierownikiem PUP.
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kim i [to] jest taka, chyba jedyna, bardzo na zewnatrz wychodzgca inicjatywa [urzedu
pracy], o ktdrej jest glosno w miescie i w naszych tych lokalnych publikacjach®.

W czesci jednostek PSZ do standardowych sposobdéw powiadamiania pracodaw-
cow o ustugach doradcéw zawodowych nalezy wysytanie informacji poczta. Roz-
wigzaniem stosowanym przez jedno z badanych CIliPKZ byto systematyczne wy-
sytanie oferty urzedu pracy do firm, ktérych pojawienie sie stwierdzit pracownik
CliPKZ odpowiedzialny za prowadzenie monitoringu lokalnego rynku pracy. Liste
adresatow opracowywano na podstawie artykutéw i ogtoszen prasowych oraz
informaciji o nowozarejestrowanych firmach, przekazywanych regularnie (raz na kwartat)
przez zarzad Specjalnej Strefy Ekonomicznej, dziatajgcej na terenie powiatu.

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® urzeddw pracy i agencji zatrudnienia przez podmioty mi-
kro, mate, Srednie i duze, prowadzi do wniosku, ze niezaleznie od wielkosci
zatrudnienia, korzystanie z ustug urzedow jest znacznie powszechniejsze, niz
z ustug agenciji. Przewaga odsetka pracodawcow korzystajgcych z ustug urze-
dow pracy nad odsetkiem korzystajgcych z ustug agencji zatrudnienia wsrod
podmiotow duzych byta w przyblizeniu trzykrotna, a w pozostatych grupach,
wyréznionych ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia — jeszcze wieksza. Okazuje
sie rowniez, ze z ustug instytucji rynku pracy czesciej korzystajg pracodawcy,
u ktérych 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, przeszto potowa (53%) matych
oraz po okoto dwie trzecie $rednich (65%) i duzych (68%)%®. W tym samym

9 IDI z zewnetrznym obserwatorem, dyrektorem organizacji zrzeszajgcej pracodawcéw.

% W tym przypadku ustugi z zakresu posrednictwa pracy i poradnictwa zawodowego rozpa-
trywano tgcznie.

% Podmioty mikro oznaczajg firmy i instytucje zatrudniajgce mniej niz 10 osdéb, podmioty
mate — zatrudniajgce od 10 do 49 osdéb, podmioty $rednie — zatrudniajace od 50 do 249
0s6b, podmioty duze — zatrudniajgce 250 lub wiecej osdb.
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okresie z ustug agencji zatrudnienia korzystat w przyblizeniu co dwudziesty
sposrod podmiotow mikro (5%) i matych (6%), przeszio co ésmy (13%) sredni
i przeszio jedna pigta (22%) sposrod podmiotéw duzych.

Omowione wyniki przedstawiono na Wykresie 15.

Wykres 15:

Powszechnos$é korzystania z ustug instytucji rynku pracy (posrednictwa pracy
lub poradnictwa zawodowego) w okresie od stycznia 2006 roku do sierpnia 2007 roku
—w zaleznosci od wielko$ci podmiotu oraz typu instytucji rynku pracy swiadczacej ustuge
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[ nie korzystali z ustug

'
>3
o urzad pracy 66 I
E =
° . -~
82 agencja zatrudnienia H 95 I
1S
Q
©
235
o . Lo
€ Z, agencja zatrudnienia n 94 I
38
[=1
b —
5 QEJ i urzad pracy 35 I
EST
E &» Z, agencja zatrudnienia I
urzad pracy 32 I

612]

podmioty
duze

N

agencja zatrudnienia 78 I

% odpowiedzi

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

Wyniki sondazu z pracodawcami, odnoszgce sie do skali korzystania przez
nich z ustug zewnetrznych instytucji w zakresie doboru pracownikéw, pozwalajg
stwierdzi¢, ze skala korzystania przez pracodawcéw z pomocy urzeddw pracy
lub agenciji zatrudnienia w doborze pracownikéw jest ograniczona'®, przy czym
podmioty, w ktdérych zatrudnionych jest wiecej osob, korzystajg z pomocy
w doborze pracownikéw nieco czesciej, niz mniejsze firmy lub instytucje. Odsetek

190 Tym samym wyniki badania pracodawcow potwierdzajg wnioski sformutowane na podsta-
wie badania doradcéw zawodowych, przedstawione w rozdziale 2.2.1
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pracodawcow, ktorzy 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% wsrod podmiotéw mikro, 12% wsrod ma-
tych, 14% wsrdd Srednich i 17% wsréd duzych'©2,

Korzystanie z pomocy zewnetrznych instytucji w doborze pracownikow byto
znacznie mniej powszechne, niz korzystanie ze swiadczonych przez nie ustug
z zakresu posrednictwa pracy. W poszczegdlnych grupach, wyrdéznionych ze
wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia, odsetek firm lub instytucji, ktére korzystaty
z pomocy w doborze pracownikdw, jest w przyblizeniu czterokrotnie lub piecio-
krotnie nizszy od odsetka podmiotow, ktére korzystaty z ustug z zakresu posred-
nictwa pracy.

Omoéwione wyniki zostaty przedstawione na Wykresie 16.

Wykres 16:
Powszechnosé¢ korzystania z pomocy w doborze pracownikéw oraz posrednictwa pracy
w okresie od stycznia 2006 roku do sierpnia 2007 roku — w zaleznosci od wielkosci pod-
miotu
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Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”

0T W okresie od poczagtku 2006 roku do konca sierpnia 2007 roku.
192 |stotne statystycznie (na poziomie ufnosci 0,95) sg réznice pomiedzy: podmiotami mikro
a matymi, mikro a $rednimi, mikro a duzymi oraz miedzy matymi a duzymi.
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Wsrod podmiotdw nalezgcych do tej samej kategorii, wyrdznionej ze wzgledu
na wielkos¢ zatrudnienia, poziom korzystania z kazdego z trzech komponentéw
pomocy udzielanej przez doradcéw zawodowych (to jest z: udziatu w ocenie
kandydatow, pomocy w okreslaniu wobec nich wymagan, informacji na temat
skutecznego prowadzenia rekrutacji) byt podobny — rdéznice nie przekraczaty
trzech punktéw procentowych.

Rdznice istotne statystycznie, choc¢ nieznaczne, zachodzity natomiast pomie-
dzy podmiotami réznigcymi sie wielkoscig zatrudnienia — dotyczyty odsetka
podmiotéw korzystajgcych z pomocy doradcéw zawodowych w ocenie kandy-
datow oraz w okreslaniu stawianych im wymagar'®.

Z ustug polegajacych na ocenie kandydatow do pracy korzystato 3% pod-
miotow mikro, 4% matych, 8% srednich oraz 9% duzych, a z pomocy w okresla-
niu wymagan wobec kandydatéw 3%, 6%, 7% i 8% pracodawcéw nalezgcych
do kolejnych kategorii, wyréznionych ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia.
Odbiorcami informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji byto odpo-
wiednio 4%, 6%, 5% oraz 8% podmiotow.

Omoéwione wyniki przedstawiono na Wykresie 17.

% 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 $rednimi, mikro a duzymi oraz matymi a duzymi.
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Wykres 17:

Powszechnos$¢ korzystania z poszczegoinych komponentéw pomocy w doborze pracow-
nikéw (pomocy w ocenie kandydatow, pomocy w okreslaniu wymagan wobec kandyda-
tow oraz informacji o skutecznym prowadzeniu rekrutacji) w okresie od stycznia 2006
roku do sierpnia 2007 roku — w zaleznosci od wielko$ci podmiotu
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Zrodto: Badanie ankietowe pracodawcow, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”

Poniewaz skala korzystania z pomocy w doborze pracownikéw jest bardzo ogra-
niczona, liczba pracodawcow Kkorzystajgcych z ustug z tego zakresu, ktorzy
znalezli sie w badanej probie, byta niewielka. Z tego wzgledu wyniki méwiagce
o tym, w jakiego typu instytucji (urzedzie pracy czy agenciji zatrudnienia) bada-
ne podmioty korzystaty z poszczegdlnych komponentéw pomocy w doborze
pracownikow, mogg znacznie odbiega¢ od proporcji wystepujgcych w catej
populacji pracodawcow.

Informacje udzielone przez respondentéw reprezentujgcych podmioty, ktére
korzystaty z pomocy w doborze pracownikow, wskazujg, ze korzystanie z ustugi
tego samego rodzaju zaréwno w urzedzie pracy, jak i w agencji zatrudnienia, byto

mato powszechne. Z pomocy w okreslaniu wymagan wobec kandydatow oraz
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z informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji badani pracodawcy —
niezaleznie od wielkosci reprezentowanej przez nich firmy lub instytuciji — korzystali
czesciej w urzedach pracy, niz w agencjach zatrudnienia. Uczestniczgce w bada-
niu podmioty zatrudniajgce mniej niz 250 osodb, réwniez z ustugi polegajacej na
ocenie kandydatow korzystaty czesciej w urzedach pracy, niz w agencjach zatrud-
nienia, natomiast prawidtowosci takiej nie stwierdzono wsréd podmiotéw zatrudnia-
jacych 250 lub wiecej pracownikéw — poréwnaj: Tabela 3, Tabela 4, Tabela 5.

Tabela 3:

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

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

podmioty odmiot podmioty podmioty
mikro mpale [N_2y7] Srednie duze
[N=18] - [N=48] [N=58]
w urzedzie pracy 10 17 32 23
w agencji zatrudnienia 6 6 13 28
@ W urzedz.i.e pracy > 4 3 5
i w agencji zatrudnienia
trudno powiedzie¢ 0 0 0 2

J

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia’

Tabela 4:

Typ instytucji, w ktorej pracodawca korzystat z ustugi polegajacej na okresleniu wyma-
gan wobec kandydatéw: Gdzie P. firma korzystata z ustugi polegajacej na okresleniu wy-
magan wobec kandydatow?

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

podmioty podmioty podmioty podmioty
mikro male Srednie duze
[N=17] [N=34] [N=43] [N=50]
w urzedzie pracy 12 27 26 25
w agencji zatrudnienia 3 1 8 12
? W urzedz.i.e pracy > 3 7 11
i w agencji zatrudnienia
trudno powiedzie¢ 0 3 2 2

Zrédio: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”
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Tabela 5:

Typ instytucji, w ktorej pracodawca korzystat z ustugi polegajacej na udzielaniu informa-
cji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji: Gdzie P. firma korzystata z ustugi pole-
gajacej na udzielaniu informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji?

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

podmioty podmioty podmioty podmioty
mikro male Srednie duze
[N=23] [N=35] [N=31] [N=50]
w urzedzie pracy 15 31 19 28
W agencji zatrudnienia 5 1 5 13
? w urzedzli.e pracy > 3 7 9
i w agencji zatrudnienia
trudno powiedzie¢ 1 0 0 0

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

2.3.2 Potrzeba ,,zaawansowanego” doboru pracownikéw

Uznanie przez pracodawce, ze powinien poszerzy¢ swojg wiedze z zakresu
prowadzenia rekrutacji lub zleci¢ zewnetrznej instytucji ocene kandydatéw do
pracy, zalezy zarowno od obiektywnej sytuacji pracodawcy, jak i od tego, jak
pracodawca jg postrzega.

Brak zainteresowania poszerzaniem wiedzy w zakresie rekrutacji i selekcji
moze byc¢ przejawem niedostatecznych kompetencji pracodawcy wtasnie w tym
obszarze. Przekonanie pracodawcy, ze jest w stanie sam odpowiednio ocenic
kandydatow, albo ze przeprowadzenie oceny jest zbedne, moze okazac sie
nieadekwatne. W opinii pracownikéw urzeddw pracy, objetych badaniem przepro-
wadzonym metodg studium przypadku, 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:

Jamysle, ze trzeba jeszcze troszke czasu na to, zeby pracodawca tez sie przeko-
nat, ze ten doradca zawodowy ma troche racji i moze [go] ukierunkowac. Bo nie-
ktorzy pracodawcy to sg tacy, ze alfa i omega, on wszystko wie, a w rzeczywisto-
Sci sie pozniej okazuje, ze on niewiele wie, ze skorzystanie z ustugi doradcy zawo-
dowego by mu wiele pomogfo i wyjasnito te sytuacje. A niektorzy pracodawcy —na
zasadzie wstydu, nie pdjazie. On nie pdjadzie, bedzie sie bronit, a niektdrzy chetnie
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pdjda. Ale ich jest mniej. Pracodawca, ktory idzie do doradcy zawodowego to sig
nie wstydzi, ze czegos nie wig'™.

Wedtug relacji doradcow zawodowych z badanych instytucji problem ten wyste-
puje przewaznie wsrod wiascicieli niewielkich firm, ktérzy sg przeswiadczeni, ze
jako pracodawcy sami wiedzg najlepiej, jakiego potrzebuja pracownika i sami
sg w stanie najlepiej go ocenic.

Zdaniem doradcow zawodowych z instytucji PSZ badanych metodg studium
przypadku, gotowos¢ pracodawcow do korzystania ze wsparcia profesjonal-
nych instytucji rynku pracy stopniowo wzrasta. Niektérzy doradcy wigzg te zmiane,
posrednio, z poprawg wizerunku urzedu pracy:

[Zainteresowanie pracodawcdéw ustuga] jest to pozytywny objaw, przedtem nie-
chetnie podchodzili do urzednika, do tematdw zwigzanych z rynkiem pracy. A prze-
ciez nikt mu nie bedzie doradzac, co ma robi¢ w produkcji, tylko czy zatrudniac,
czy nie. Wiec jest to tendencja wzrostowa. Tak jak tendencjg wzrostowa jest coraz
bardziej pozytywne postrzeganie urzedu pracy'®.

Nie lekcewazgc ograniczen wynikajgcych z barier kompetencyjnych, wystepu-
jacych w przypadku czesci pracodawcow, nalezy zwrdci¢ uwage na rodzaj
stanowisk, na ktére pracodawcy poszukujg kandydatéw oraz na kluczowg role
okolicznosci zwigzanych z sytuacjg na rynku pracy.

W przypadku stanowisk niewymagajacych okreslonych umiejetnosci ani szcze-
golnych predyspozyciji, stosowanie bardziej zaawansowanych technik oceny kan-
dydatow, niz przeprowadzenie rozmowy przez pracodawce lub przysztego prze-
tozonego, moze by¢ zbyteczne. Przyznajg to réwniez pracownicy urzeddw pracy:

Wydaje mi sie, ze wiekszosc ofert pracy, jakie wptywajg do naszego urzedu, to nie
sg oferty dla 0s6b 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, ktdrzy chcieliby, zeby im takg spe-
cjalistyczng kadre wyszukiwac, no to trzeba bytoby testowac, takie metody facho-
we rekrutacji [stosowac]. Natomiast ci pracodawcy, ktdrzy tutaj na lokalnym rynku
pracy zgtfaszajg oferty... to sg takie oferty pracy, ktdre nie wymagajg chyba takiej
zbyt specjalistycznej obrdbki, tak bym powiedziata™.

Opinia pracodawcéw o celowosci przeprowadzania oceny przysztych pracow-
nikdw oraz poziom wymagan wobec kandydatow na poszczegolne stanowiska

941DI z kierownikiem PUP.
951DI z dyrektorem PUP.
98 DI z posrednikiem pracy PUP.
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zalezy od sytuaciji na rynku pracy. Obecnie, gdy pracodawcy napotykajg coraz
wieksze problemy z pozyskaniem osob chetnych do pracy, ich oczekiwania
wobec potencjalnych pracownikéw ulegajg zmianie.

W zgodnej ocenie pracownikdw, zewnetrznych obserwatoréw oraz praco-
dawcdow, uczestniczgcych w badaniu realizowanym metodg studium przypad-
ku, w ciggu ostatnich dwoch lat na rynku pracy zaszta zmiana, opisywana jako
przejscie od ,rynku pracodawcy” do ,rynku pracownika”'®’. Wzrost trudnosci
w znalezieniu odpowiednich pracownikéw jest wigzany z powstawaniem no-
wych miejsc pracy, odptywem sity roboczej za granice, a takze niedostosowa-
niem systemu ksztatcenia zawodowego do zapotrzebowania pracodawcow!e,
Zaréwno doradcy zawodowi, jak i przedsiebiorcy, wspominali w tym kontekscie
rowniez 0 wzroscie oczekiwan ptacowych kandydatow, ktdre pracodawcy nie
zawsze sg w stanie zaspokoic:

Jest rotacja pracownikdw, czyli zgtoszenie kolejnej oferty pracy przez pracodaw-
ce nie zawsze oznacza, ze on zatrudnia osobe na kolejne stanowisko. Zamierza
zatrudnic kolejng osobe, ale w migjsce osoby, ktdra na przyktad przestata praco-
wac u danego pracodawcy, bo pracownicy majg inne alternatywy, zmieniajg pra-
ce, szukajg lepszej pracy, lepiej ptatnej pracy co jest wazne. (...) coraz trudniej
znaleZ¢ pracownika wykwalifikowanego, pracodawcy troche powoli, ale zaczy-
najg sobie zdawac sprawe, ze zeby zatrzymac tego pracownika to muszg cho-
ciazby zwiekszyc wynagrodzenie, bo tracimy tych fachowcdw. Po prostu tracimy
ich, bo oni wyjezdzajg, szukajg innych mozliwosci'®.

Trudnosci z zatrudnieniem odpowiednich pracownikow zmieniajg podejscie pra-
codawcow do procesu rekrutacji i selekcji. Pracodawcy redukujg stawiane wy-
magania i sg sktonni wykazywac¢ wiekszg elastycznos¢ podczas oceny kandy-
datow. W sytuaciji niedoboru pracownikow, przy rekrutacji kandydatow na stano-
wiska niespecjalistyczne spada znaczenie posiadanych przez nich umiejetnosci
i wyksztatcenia, relatywnie wzrasta natomiast waga przypisywana do motywacji

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

1% Ostatnia z wymienionych okolicznosci zwieksza zapotrzebowanie na ustugi instytucji PSZ
polegajgce na przekwalifikowywaniu oséb bezrobotnych. W opinii pracownikéw urzeddw
pracy, uczestniczacych w badaniu przeprowadzonym metodg studium przypadku, praco-
dawcy sg coraz bardziej zainteresowani udziatem oséb bezrobotnych — swoich potencjal-
nych pracownikow — w kursach doszkalajgcych, organizowanych przez urzad pracy, a takze
w przygotowaniu zawodowym. Takie dziatania pozwalajg poszerzy¢ grono kandydatow do
pracy o osoby, ktérych ,zdolnos¢ do bycia zatrudnionym” byta dotychczas niska.

191Dl z doradcg zawodowym PUP.
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kandydatow, przejawianej przez nich checi do pracy oraz kompetencji ,miek-
kich”. Jak relacjonuje jeden z doradcow:

[Zmieniajg sie] rowniez polrzeby pracodawcow. A to wynika z podazy na rynku
pracy. Z podazy pracownikdw, kadry. W latach ubiegtych pracodawcy mieli wigk-
sze oczekiwania, poniewaz — jak wiemy — 0s6b 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
spetnic kandydat. Dzisiaj pracodawca mowi ,dajcie mi cztowieka, ja juz go wy-
szkole. Byleby byt cztowiek”. Zaczyna brakowac nam ludzi do pracy. Ale to nie do
korica jest prawda. Wiadomo, ze pracodawca wyszkoli pracownika, ale musi on
posiadac podstawowe umiejetnosci. Spetniac podstawowe warunki. Musi by¢
komunikatywny, otwarty, a wiec posiadac takie wewnetrzne predyspozycje’™.

Wyniki badania ankietowego pracodawcow wskazujg, ze najwieksze znaczenie
ocenie motywaciji kandydatow przypisuje sie w podmiotach mikro oraz matych.
Okoto szesciu na dziesieciu badanych reprezentujgcych takie podmioty (odpo-
wiednio 60% i 59% ) okreslito ocene motywacji kandydatéw jako ,bardzo waz-
ng”, podczas gdy wsrod przedstawicieli podmiotéw srednich i duzych odsetek
0sob, ktére udzielity takiej odpowiedzi, wynosit nieco ponad dwie pigte (odpo-
wiednio 46% i 43%).

Pracodawcy z podmiotéw srednich oraz duzych, w odréznieniu od badanych
reprezentujgcych podmioty mikro lub mate, podobnie czesto, jak ocene moty-
wacji, za ,bardzo wazng” uwazajg ocene wiedzy i umiejetnosci kandydatéw
(47% wskazan wsréd podmiotdw srednich oraz 45% wsréd 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 motywaciji oraz wiedzy
i umiejetnosci.

Odsetek respondentéw, dla ktérych ,bardzo wazna” byta ocena predyspozy-
cji kandydatow, a takze respondentow, ktorzy za ,bardzo wazng” uwazali ocene
cech fizycznych i stanu zdrowia ewentualnych pracownikéw, byt zblizony nieza-
leznie od wielkosci podmiotu (réznice pomiedzy podmiotami mikro, matymi,
srednimi i duzymi nie przekraczaty pieciu punktéw procentowych).

Szczegotowe wyniki przedstawiono na Wykresie 18.

"0 DI z doradcg zawodowym/kierownikiem CIliPKZ.
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Wykres 18:

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

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

B w ogdle nie jest wazna (1)
[ raczej nie jest wazna (2-4)
[ jest srednio wazna (5-6)
[ jest raczej wazna (7-9)

W jest bardzo wazna (10)

[ trudno powiedzie¢

motywacji 60
o
—
€ in
> =3 .
£ ‘ﬁ’ predyspozycji 23
EZ
° cech fizycznych i zdrowia
2
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g —_ wiedzy i umiejetnosci

o
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e
3 ' cech fizycznych i zdrowia 3 n
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o
3 predyspozycji a4 25
o
o
aQ cech fizycznych i zdrowia 3 m 27

% odpowiedzi

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

Ankietowani pracodawcy za najbardziej odpowiednig metode oceny motywacii
kandydatow uznawali najczesciej przeprowadzenie z nimi rozmowy — taki sposob
wskazato w przyblizeniu szesciu na dziesieciu (61%) respondentéw z podmiotéw
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mikro, siedmiu na dziesieciu (72%) z matych i osmiu na dziesieciu ze $rednich
(82%) oraz z duzych (83%). Przedstawiciele firm mikro byli przy tym jedyna
grupa, ktéra podobnie czesto, co rozmowe, za szczegodlnie dobry sposéb oce-
ny motywacji kandydatow uwazata wykonanie przez nich prébnego zadania
(58%).

Powierzenie kandydatowi zadania byto uznawane szczegodlnie czesto, przez
przedstawicieli podmiotéw kazdej wielkosci, za najlepszy sposéb oceny posia-
danej przez niego wiedzy i umiejetnosci — 70% wskazan wsroéd podmiotow
mikro, 63% wsréd matych, 54% wsréd srednich i 55% wsrdd duzych. O ile
jednak reprezentanci podmiotdéw mikro oraz matych wskazywali ten sposob znacz-
nie czesciej, niz inne metody sprawdzania wiedzy i umiejetnosci kandydatow,
o tyle przedstawiciele podmiotow Srednich oraz — zwtaszcza — duzych, tylko
niewiele rzadziej wskazywali w tym kontekscie wywiad z kandydatem. Prawdo-
podobnie réznica ta wynika przynajmniej czesciowo z faktu, ze przedstawiciele
wiekszych firm czesciej prowadzg rekrutacje na stanowiska, w przypadku kto-
rych posiadanie odpowiedniej wiedzy i umiejetnosci mozna zweryfikowac pro-
wadzgc rozmowe.

Rozmowa, niezaleznie od wielkosSci reprezentowanego przez respondenta
podmiotu, byta najczesciej wskazywanym sposobem weryfikacji posiadania przez
kandydata odpowiednich predyspozycji (72% wskazan wsrod podmiotéw mi-
kro, 78% wsréd matych, 80% wsréd srednich, 76% wsrdéd duzych).

W zaleznosci od wielkosci reprezentowanych podmiotow, badani réznili sie
opiniami na temat przydatnosci testow. Niezaleznie od przedmiotu oceny (moty-
wacja, wiedza i umiejetnosci lub predyspozycije), odsetek respondentéw wska-
zujgcych testy jako najlepszy sposob oceny byt najmniejszy wsrod przedstawi-
cieli podmiotow mikro i matych, sredni wsrdd przedstawicieli podmiotow zatrud-
niajgcych od 50 do 249 pracownikéw, najwyzszy natomiast — wsrdd pracodawcow
z duzych firm i instytuciji.

Zapoznanie sie z dokumentami kandydata w zadnej podgrupie i w odniesie-
niu do zadnego przedmiotu oceny nie byto metoda, ktérg najczesciej wskazy-
wano jako najlepszg. Analiza dokumentow znalazta sie na drugim miejscu wsrod
metod oceny motywaciji kandydatow, preferowanych przez przedstawicieli pod-
miotoéw duzych.

Omowione wyniki przedstawia Tabela 6.
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Tabela 6:

Opinie pracodawcow na temat najlepszych sposobow oceny cech kandydatéw: Czy cheé¢
kandydata do pracy (jego motywacje); wiedze fachowa i umiejetnosci techniczne; cechy psy-
chiczne i spoteczne (predyspozycije) kandydata najlepiej jest P. zdaniem, ocenia¢ poprzez:

(Lgczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazaé kilka od-
powiedzi)

podmioty mikro | podmioty mate podmioty podmioty duze
[N=605] [N=610] Srednie [N=605] [N=612]
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) 7% | 10% | 13%
testow

o
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12% | 13% | 12% | 16% | 23% | 19% | 21% | 32%

rozmowe

61% | 37% | 72% | 72% | 42% | 78% | 82% | 46% | 80% | 83% | 52% | 76%
z kandydatem

zapoznanie sie

z dokumentami | 21% | 17% | 9% [35% | 31% | 14% | 44% | 39% | 19% | 40% | 37% | 16%
kandydata

zadanie dla

58% | 70% | 30% | 46% | 63% | 26% | 35% | 54% | 20% | 34% | 55% | 20%
kandydata

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcow, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”

2.3.3 Wiedza o swiadczeniu ustugi przez doradcéw
zawodowych z PSZ

Poziom wiedzy o swiadczeniu przez urzedy pracy ustug z zakresu pomocy
w doborze kandydatow jest wsrdd pracodawcow stosunkowo niski.

O tym, ze urzedy pracy udzielajg pomocy w ocenie kandydatéw, wiedziato
w przyblizeniu trzech na dziesieciu przedstawicieli podmiotow nalezacych do
poszczegodlnych kategorii wielkosci zatrudnienia (29% przedstawicieli podmio-
tow mikro, 28% podmiotéw matych, 30% srednich i 30% duzych'").

"t gczny odsetek odpowiedzi ,urzedy pracy” oraz i urzedy pracy, i agencje zatrudnienia”.
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Odsetek pracodawcow swiadomych, ze urzedy pracy swiadczg pomoc
w okreslaniu wymagan wobec kandydatéw, wynosit w poszczegolnych podgru-
pach, wyrdoznionych ze wzgledu na wielkosS¢ zatrudnienia, od okoto jednej trze-
ciej do dwoch pigtych (40% wsréd podmiotdow mikro, 38% wsréd matych, 37%
wsrdd Srednich i 34% wsréd duzych).

Podobnie ksztattowat sie odsetek pracodawcow, ktorzy wiedzieli, ze urzedy
pracy mogg stanowi¢ zrodto informaciji na temat skutecznego prowadzenia re-
krutacji (40% wsrod podmiotdw mikro, 42% wsréd matych, 40% wsrod sred-
nich i 32% wsrdéd duzych).

Warto réwniez zwréci¢ uwage na prawidtowosc¢ specyficzng dla firm oraz
instytucji zatrudniajgcych 250 i wiecej osob: wsrdd przedstawicieli tej grupy
podmiotéw wystgpita znaczna — w przyblizeniu dwukrotna — przewaga respon-
dentow, ktorzy wykonywanie kazdego z komponentow badanej ustugi przypisy-
wali wytgcznie agencjom zatrudnienia, nad respondentami przekonanymi, ze
tego rodzaju pomoc swiadczg wytgcznie urzedy pracy. Przeprowadzanie oceny
kandydatow wytgcznie agencjom zatrudnienia przypisywato 32% badanych re-
prezentujgcych duze podmioty, natomiast wytgcznie urzedom pracy 15%.
W przypadku okreslania wymagan wobec kandydatow analogiczne odsetki wy-
nosity 31% i 15%, natomiast w odniesieniu do udzielania informacji na temat
prowadzenia rekrutacji 32% i 16%.

Przewaga respondentéw przekonanych, ze dang ustuge wykonujg wytgcznie
agencje zatrudnienia, nad tymi, ktdrzy uwazali, ze jej Swiadczeniem zajmujg sie
wytgcznie urzedy pracy, wystgpita rowniez wsréd przedstawicieli podmiotéw
mikro, w odniesieniu do udzielania pomocy w ocenie kandydatow do pracy
(odpowiednio 24% i 16%).

Omoéwione wyniki przedstawiono na Wykresie 19.
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Wykres 19:

Wiedza pracodawcéw o §wiadczeniu ustug z zakresu pomocy w doborze kandydatow przez
urzedy pracy oraz przez agencje zatrudnienia: Prosze okresli¢ czy zgodnie z P. wiedzg
poszczegolne ustugi sa Swiadczone przez: urzedy pracy, agencje zatrudnienia, i urzedy
pracy i agencje zatrudnienia, ani urzedy pracy ani agencje zatrudnienia.

[l urzedy pracy

[ agencje zatrudnienia

[ i urzedy pracy i agencje zatrudnienia

[ ani urzedy pracy, ani agencje zatrudnienia

M trudno powiedzie¢

o
“
= ocena kandydatéw do prac 24
35 y pracy (R H 41 6|
ao?kﬁ okreélanie wymagan wobec kandydatéw 22 33
EZ : . ) N
23

E informacje o skutecznej rekrutacji “ “ 31 ﬂ
[J]
° ocena kandydatéw do pracy m 45 n
ES

~—
EE okreslanie wymagan wobec kandydatéw “ 18 H 39 E
EZ
3 informacje o skutecznej rekrutacji 17 34
[« 8
QL
C
° ocena kandydatéw do prac 21 44
g y pracy (A 11| 5]
>® okreslanie wymagan wobec kandydatéw 21 39
2z
g = informacje o skutecznej rekrutacji 20 34
8

ocena kandydatéw do prac 32
5 v oracy I = B
© okreslanie wymagan wobec kandydatéw 31 32

[N=

podmioty
duze

informacje o skutecznej rekrutacji n 32 “ 30 n

% odpowiedzi

”

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia

Wiedza o udzielaniu przez urzedy pracy pomocy w doborze kandydatow jest
mniej powszechna, niz wiedza o swiadczeniu przez te instytucje ustug z zakre-
su posrednictwa pracy (udzielaniu pomocy w znalezieniu kandydatéw oraz prze-
kazywaniu informaciji o lokalnym rynku pracy). Odsetek pracodawcow, ktdrzy
wiedzg, ze urzedy pracy udzielajg pomocy w znalezieniu kandydatow, wynosit
— w zaleznosci od wielkosci podmiotu — od okoto dwdch trzecich do okoto
trzech czwartych (68% wsréd podmiotdw mikro, 73% wsréd matych, 74% wsrod
Srednich oraz 76% wsrdd duzych).
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O tym, ze urzedy pracy udzielajg informaciji na temat sytuacji na lokalnym
rynku pracy, wiedziato w przyblizeniu siedmiu na dziesieciu przedsiebiorcow
z kazdej grupy (66% przedstawicieli podmiotéw mikro, 69% matych, 72% s$red-
nich oraz 72% duzych).

Ponadto, w przypadku ustug z zakresu posrednictwa pracy (w odrdznieniu
od ustug z zakresu pomocy w doborze kandydatéw), respondenci przekonani,
ze ustugi te sg wykonywane wytacznie przez urzedy pracy, byli kilkakrotnie
liczniejsi od osob, ktére sadzity, ze swiadczg je wytgcznie agencje zatrudnienia
(réznica wynosita od trzech do dziewieciu razy — w zaleznosci od ustugi oraz
kategorii pracodawcow, wyrdznionej ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia) —
poréwnaj Wykres 20.

Wykres 20:

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

B urzedy pracy

[0 agencje zatrudnienia

M i urzedy pracy i agencje zatrudnienia

O ani urzedy pracy, ani agencje zatrudnienia

W trudno powiedzie¢

znalezienie kandydatéw do pracy 38 m*n_,’
informacja o lokalnym rynku pracy
3

znalezienie kandydatéw do pracy 46 ﬂ n
informacja o lokalnym rynku pracy 48 E 3

znalezienie kandydatéw do pracy

605]

podmioty

610] mikro [N

podmioty

mate [N

=605]

informacja o lokalnym rynku pracy

podmioty
Srednie
[N

znalezienie kandydatéw do pracy

=612]

informacja o lokalnym rynku pracy

podmioty
duze
[N

% odpowiedzi
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W badaniu ankietowym, pracodawcow ktorzy zdawali sobie sprawe, ze urzedy
pracy swiadczg pomoc w doborze pracownikow, 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 pigtej badanych reprezentujgcych podmioty mikro, z informacjami
na temat udzielania przez urzad pracy pomocy w doborze kandydatéw, zetkne-
to sie w ulotkach lub broszurach udostepnianych przez te jednostke (21%)
lub w rozmowie z innym pracodawcg (20%). Wsrod przedstawicieli podmiotow
matych, oprécz tych dwéch sposobdéw (wskazanych przez, odpowiednio 21%
i 19% badanych), po okoto jednej pigtej wskazan uzyskaty réwniez rozmowa
z posrednikiem pracy (19%) oraz rozmowa z 0sobg poszukujaca pracy u danego
pracodawcy (20%).

Przedstawiciele podmiotéw srednich i duzych z informacjg o udzielaniu przez
urzad pracy pomocy w doborze pracownikow spotykali sie zdecydowanie naj-
czesciej 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 wsrod przedstawicieli podmiotéw Srednich i 27% wsrdd respondentow
reprezentujgcych podmioty duze) oraz rozmowa z posrednikiem pracy (po 28%
wskazan w obu grupach). Niewiele rzadziej wymieniano ulotki i broszury, udo-
stepniane przez urzad pracy (26% wskazan wsrdd przedstawicieli podmiotow
Srednich i 23% wsrdd przedstawicieli podmiotéw duzych). Po okoto jednej pia-
tej ankietowanych reprezentujgcych podmioty zatrudniajgce od 50 do 249 osdb,
a takze respondentow z podmiotow zatrudniajgcych 250 lub wiecej pracowni-
kéw, o udzielaniu przez urzad pracy pomocy w doborze pracownikéw dowie-
dziato sie od osob poszukujgcych pracy w ich firmie lub instytucji (po 19%
w obu grupach) lub w rozmowie z doradcg zawodowym z urzedu pracy (row-
niez po 19% w obu grupach).

Szczegoétowe wyniki przedstawiono na Wykresie 21.
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Wykres 21:

Zrédta informaciji o pomocy w doborze pracownikéw, $wiadczonej przez jednostki PSZ:
Gdzie spotkat(a) sie P. z informacja, ze urzedy pracy prowadza pomoc w doborze pracow-

nikow?

(Dotyczy tylko podmiotow, ktérych przedstawiciele wiedzieli, ze urzedy pracy $wiadczg po-

moc w doborze pracownikow)

ogtoszeniach zamieszczanych przez urzad pracy w prasie, radiu lub telewizji

rozmowie z pracownikiem urzedu pracy innym niz wymienieni

1. na stronie internetowej urzedu pracy

2. W

3. w ulotkach, broszurach urzedu pracy

4. w rozmowie z posrednikiem pracy z urzedu pracy
5. w rozmowie z osobg poszukujacg pracy w P. firmie
6. w rozmowie z doradcg zawodowym z urzedu pracy
7. w rozmowie z innym pracodawcg

8. w

9. w

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
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Teze o niskiej znajomosci ustug doradcow zawodowych potwierdza wynik ba-
dania przeprowadzonego metodg studium przypadku, ktére wykazato, ze nie-
kiedy przebieg czynnosci wykonanych przez doradce zawodowego nie jest
znany nawet pracodawcy, na rzecz ktérego ustuga zostata wykonana. Osoby
wskazane przez doradcow zawodowych z PUP lub CIliPKZ jako ich klienci,
wprawdzie potwierdzaty fakt wspotpracy z dang jednostkg, jednak przewaznie
nie posiadaty petnych informaciji na temat tego, w jaki sposdb wybrano kandy-
datoéw, ktérych PUP lub CIliPKZ 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
byty jakies ankiety czy inne historie, to nie wiem, ale wiem, ze nie byta to osoba
wzieta z komputera tylko | wypisane skierowanie, ale wiem, ze ta osoba byta wzy-
wana i byta z nig rozmowa, o co chodzi i jak, tyle wiem. Wiec mysle, ze mozna to
spokojnie zakwalifikowac do jakiejs formy doradztwa, [ale] ja nie mégtbym szcze-
gotow przedstawic’”,

Niski stopiert poinformowania potencjalnych klientéw o ustudze polegajacej na
pomocy w doborze kandydatéw do pracy potwierdzali rowniez niektorzy dorad-
cy zawodowi. W opinii jednego z doradcow zawodowych zatrudnionych w PUP,
pracodawcy nie wiedzg o mozliwosci skorzystania z pomocy w doborze kandy-
datow lub nie sg swiadomi, ze taka ustuga bytaby przydatna:

Mysle, ze [wiedza pracodawcow o ustudze] chyba jest jednak na zbyt matym po-
ziomie. Moze nie zdajg sobie sprawy, ze mozna z tego skorzystac, ze jest to boga-
te Zrédto informacji i pomocy dla nich'.

Opinie o niedostatecznej wiedzy pracodawcéw na temat ustug $wiadczonych
przez urzad pracy potwierdzali rowniez przedsigbiorcy, przy czym responden-
ci z tej grupy zwracali uwage na zbyt niskg — ich zdaniem — aktywnosc¢ urze-
du w przedstawianiu pracodawcom skierowanej do nich oferty:

Uwazam, ze [przyczyng niekorzystania przez pracodawcow w doborze kandyda-
téw do pracy jest] ogdina swiadomosc [pracodawcow], a szczegdinie zbyt mata
Swiadomosc w firmie 2-3-5 osobowej, [w ktdrej] po prostu nie ma na to czasu. To
frzeba podac komus jak to sie mowi ,na talerzu” z konkretng kartkg, to powinno
gazies tam wisiec, powinno trafiac: ,potrzebujesz pracownika — przyjdz do nas,
mamy odpowiednich ludzi, przygotowanych zawodowo [do wyszukania pracow-
nika]”. A tego nie ma w sensie takim masowym. Gdzies co$ tam przechodzi przez

"2 1DI z pracodawcg, wtascicielem prowadzgcym sie¢ sklepéw w branzy spozywcze;.
81Dl z doradcg zawodowym PUP.
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te Izbe [Przemystowo — Handlowg], ale nie ma tej petnej Swiadomosci, Zze cos ta-
kiego istnieje, wsrdd tych pracodawcow'™,

Pracownicy instytucji PSZ dostrzegali, ze poziom zainteresowania pracodaw-
cow pomocg PUP lub CIliPKZ w doborze pracownikéw zalezy bezposrednio od
dziatan informacyjnych, podejmowanych przez dang jednostke. Niektorzy do-
radcy przyznawali zarazem, ze ustugi z zakresu poradnictwa zawodowego dla
pracodawcow nie nalezg do elementéw oferty, kidére sg aktywnie promowane
przez ich urzad:

Oni [pracodawcy] na przyktad wiedza, ze mogg skorzystac ze stazy, z przygoto-
wania zawodowego, z innych form, ale wtasnie informacja na temat [ustugi dobo-
ru pracownikdw] jest niezbyt, chyba, przekazywana. (...) moze urzedy bardziej sg
nastawione wtasnie 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, ktdremu mozemy pomdc, ale tak juz sie na niego
mniej zwraca uwage. Takze, chyba o to chodzi'™.

Prawdopodobnie zainteresowanie pracodawcow [ustugg] bytoby wieksze, gdy-
bysmy my wychodzili z takg szerszg ofertg (...). Natomiast nie ma takiej ustugi
wyspecjalizowanej, zeby bardziej chcieli sie [pracodawcy] zwrdcic 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 polegaja-
cej na pomocy pracodawcom w doborze kandydatow jest stosunkowo niewiel-
kie, mozna interpretowac jako konsekwencije relatywnie niskiego priorytetu tej
ustugi. Warto jednak zwrdci¢ uwage, ze — z drugiej strony — mato aktywne
informowanie o mozliwosci uzyskania pomocy doradcy zawodowego w doborze
kandydatow do pracy w zasadzie wyklucza wystgpienie ze strony pracodaw-
cow powszechnego zainteresowania tg ustuga, ktore stanowitoby impuls sktfa-
niajgcy do nadania jej wyzszego priorytetu. W sytuacji, gdy poziom wiedzy
0 badanej ustudze jest wsrdd pracodawcow niski, rozpowszechnienie informacii
na jej temat stanowi konieczny warunek ewentualnego wzrostu zgtaszanego na
nig zapotrzebowania.

41Dl z pracodawcg, wiascicielem prowadzgcym sie¢ sklepéw w branzy spozywczej.
5Dl z doradcg zawodowym PUP.
"8 |IDI z posrednikiem pracy PUP.
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2.3.4 Wybor ustug PSZ sposréd innych sposobow
przeprowadzenia ,,zaawansowanego” doboru
pracownikéw

W analizie podejmowania przez pracodawcow decyzji o skorzystaniu z pomocy
jednostki PSZ lub OHP w doborze pracownikéw, przydatne jest wyrdznienie
dwoch aspektow'’. Po pierwsze — pracodawca wybiera pomiedzy prowadze-
niem doboru pracownikow wytgcznie wtasnymi sitami, a skorzystaniem z pomo-
cy 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 najle-
piej powierzy¢ ocene kandydatéw do pracy pod wzgledem motywaciji, wiedzy
fachowej i umiejetnosci technicznych, a takze cech psychospotecznych. Nieza-
leznie od rodzaju ocenianych wtasciwosci kandydata, a takze od wielkosci re-
prezentowanego przez pracodawce podmiotu, respondenci jako osobe, ktéra
najlepiej oceni potencjalnego pracownika, najczesciej wskazywali jego przy-
sztego przetozonego'®.

Okoto szesciu na dziesieciu pracodawcow (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 reprezentujgcych podmioty srednie (78%) i duze
(85%) stwierdzato, ze przyszty zwierzchnik najskuteczniej oceni kandydata pod
wzgledem wiedzy fachowej i umiejetnosci technicznych.

Za powierzeniem przysztemu przetozonemu oceny predyspozycji kandydata
opowiadato sie blisko szesciu na dziesieciu pracodawcow z podmiotdw mikro
(58%) oraz matych (57%), oraz zblizony odsetek respondentdw, ktorzy repre-
zentowali podmioty srednie (55%), natomiast wsrdod przedstawicieli podmiotéw
duzych takg odpowiedzZ wybierato okoto czterech na dziesieciu (41%) badanych.

"7 Wyodrebnienie tych aspektéw ma charakter analityczny, nie oznacza, ze sami pracodaw-
cy rozpatrujg kazdy z nich oddzielnie.

18 Badani pracodawcy mozliwos¢ prowadzenia rekrutacji wiasnymi sitami wymienili jako je-
den z gtéwnych czynnikéw ograniczajgcy ich zainteresowanie korzystaniem w przyszto-
$ci z pomocy urzeddw pracy w doborze pracownikéw — poréwnaj rozdziat 2.3.4.3.

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Departament Rynku Pracy 99



Kompleksowa analiza pomocy pracodawcom w doborze pracownikow
Raport podsumowujgcy badanie

Pracodawcy zatrudniajgcy 250 lub wiecej osdb stanowili jedyng grupe respon-
dentéw, w ktdrej jako osobe bedacg w stanie najlepiej oceni¢ kandydata, po-
dobnie czesto co przysztego przetozonego, wskazywano zatrudnionego w danej
firmie lub instytucji specjaliste ds. doboru kadr.

Odsetek wskazan doradcy zawodowego z urzedu pracy lub konsultanta z agenciji
zatrudnienia w zadnym przypadku nie przekroczyt jednej pigtej. Badani praco-
dawcy uznawali czesciej, ze zewnetrzny doradca lub konsultant jest osobg, ktdrej
najlepiej powierzy¢ ocene motywaciji (19% wskazan wsrdéd przedstawicieli pod-
miotdw mikro, 12% wsréd matych, 11% wsréd srednich, 10% wsrdd duzych) oraz
predyspozyciji kandydatow (odpowiednio: 19%, 14%, 15%, 17%), niz ich wiedzy
fachowej i umiejetnosci technicznych (odpowiednio: 10%, 7%, 6%, 3%).

Omoéwione wyniki przedstawiono w Tabeli 7.

Tabela 7:

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

podmioty mikro | podmioty mate podmioty podmioty duze
[N=605] [N=610] $rednie [N=605] [N=612]
2 2 2 2
2 o o o
c = £ =
o | L K L
) S 2 S 2 S 2 S
- | E|lR| =| E|R|=|E| | =| E| R
i S o oy =] o = =1 o oy =] o
®© = o © "z o ®© "z o ®© = o
s | R Lz | R L2/ R L |R| L
2| o S 2| T S 2| © ] 2| ° S
o 2 o o 2 o o 2 o o 2 e
= H S £ 2 S = 2 S = 2 S
przysztemu 50 | 69 | 58 | 64 | 72 | 57 | 64 | 78 | 55 | 61 | 85 | 41

przetozonemu

specjaliscie
ds. doboru kadr 20 | 20 21 23 | 20 | 27 24 16 | 29 | 28 11 | 40
w firmie

doradcy
zawodowemu,
konsultantowi
spoza firmy

19| 10 | 19 | 12 7 14 11 6 15 | 10 3 17

trudno

o 2 1 2 1 1 2 1 0 1 1 1 2
powiedzie¢
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2.3.4.2 Przyczyny sklaniajgce pracodawcow do zainteresowania
pomoca urzedéw pracy w doborze pracownikéw

Pracodawcow, ktérzy w badaniu ankietowym zadeklarowali zainteresowanie
pomocyg urzedu pracy w doborze pracownikow, zapytano takze o przyczyny
wyrazonego zainteresowania. Niezaleznie od wielkosci reprezentowanego przez
respondenta podmiotu, wsrdéd najczestszych powoddéw wymieniano oszczed-
nos¢ czasu (powdd wskazany przez 42% przedstawicieli podmiotéw mikro, 48%
matych, 47% s$rednich i 55% duzych), mozliwo$¢ uzyskania wsparcia finanso-
wego (odpowiednio 51%, 45%, 41% i 42%) oraz mozliwos¢ bezptatnego prze-
szkolenia kandydatéw (odpowiednio 40%, 42%, 40% i 39%). WSrdd przedstawi-
cieli podmiotéw zatrudniajgcych 250 i wiecej osob, do najczestszych motywow
zainteresowania pomocg urzedu pracy w doborze pracownikow nalezata row-
niez che¢ obnizenia kosztow rekrutacji (wskazana przez 44% respondentow
z tej grupy).

Wsrod przyczyn zainteresowania pomocg urzeddw pracy w doborze kandy-
datéw, czynniki zwigzane z przekonaniem o szczegolnej jakosci tej ustugi (takie
jak przekonanie, ze pracownicy urzedu sg w stanie uzyskac¢ bardziej szczere
odpowiedzi od kandydatéw, lub przeswiadczenie o wysokich kompetencjach
doradcow zawodowych) wystepowaty zdecydowanie rzadziej, niz che¢ zaosz-
czedzenia czasu lub zainteresowanie wsparciem towarzyszgcym, w postaci
dofinansowania lub mozliwosci bezptatnego przeszkolenia przysztych pracow-
nikdw przez urzad pracy. Szanse uzyskania bardziej szczerych odpowiedzi od
kandydatow jako przyczyne zainteresowania pomocg urzedu pracy w ich dobo-
rze wymienita nie wiecej, niz jedna pigta pracodawcdw reprezentujgcych pod-
mioty nalezgce do poszczegolnych kategorii wielkosci zatrudnienia 16% przed-
stawicieli podmiotéw mikro, po 18% matych i srednich oraz 20% duzych. Kom-
petencje doradcéw zawodowych w ocenie tzw. ,miekkich” cech kandydatow
wskazato w tym kontekscie odpowiednio 17%, 22%, 16% i 13% ankietowanych
pracodawcow, natomiast kompetencje doradcow w ocenie tzw. ,twardych” cech
kandydatow, odpowiednio 14%, 16%, 15% i 7% respondentow.

Szczegotowe dane na temat przyczyn sktaniajgcych pracodawcow do korzy-
stania z pomocy urzedu pracy w doborze pracownikow przedstawiono na Wy-
kresie 22.
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Wykres 22:

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

(Dotyczy wytacznie podmiotéw, ktdrych przedstawiciele wyrazili zainteresowanie skorzysta-
niem z pomocy urzedu pracy w doborze pracownikow)
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2Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia’

Istotng okolicznoscig wptywajgcg na zainteresowanie pracodawcow ustugami
urzedow pracy jest rowniez fakt, ze ustugi te sg Swiadczone bezptatnie. Wsrod
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2 Wyniki badania

pracodawcow, ktorzy wyrazili zainteresowanie pomocga urzedu pracy w doborze
kandydatow, wiekszosC stwierdzita, ze nie bytaby zainteresowana ustugami tej
instytuciji, gdyby byty odptatne. W takiej sytuacji swoje zainteresowanie pomocg
urzedu pracy w doborze kandydatow wycofatoby okoto szesciu na dziesieciu
pracodawcow, reprezentujgcych podmioty z poszczegolnych kategorii wielko-
$ci zatrudnienia (56% wsréd przedstawicieli podmiotéw mikro, 63% ws$réd ma-
tych, 61% wsréd srednich i 57% wsrdd matych'®) — poréwnaj Wykres 23.

Wykres 23:

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

(Dotyczy wytgcznie podmiotdw, ktérych przedstawiciele wyrazili zainteresowanie skorzysta-
niem z pomocy urzedu pracy w doborze pracownikéw)
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Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia

Wyniki badania ankietowego doradcéw zawodowych wskazujg, ze — generalnie
— doradcy trafnie rozpoznajg przyczyny najczesciej sktaniajgce pracodawcow
do korzystania z ich ustug. Wsrod motywow najczesciej przypisywanych praco-
dawcom przez doradcow zawodowych znalazty sie te same, ktére szczegdinie
czesto wskazywali pracodawcy.

Chec¢ skorzystania ze wsparcia finansowego, zwigzanego z zatrudnieniem pra-
cownika albo przyjeciem go na staz lub przygotowanie zawodowe, przypisywato
pracodawcom przeszto trzy pigte' (62% — 254 z 409) doradcow zawodowych,

"9} gczny odsetek odpowiedzi ,zdecydowanie nie” i ,raczej nie” udzielonych na pytanie:
,Czy P. firma bytaby zainteresowana ustugami urzedu pracy rowniez gdyby ustugi te byty
odptatne?”

20} gczny odsetek odpowiedzi raczej istotny” i ,bardzo istotny”.
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zainteresowanie pomocg polegajgcg na przeszkoleniu przez urzad pracy po-
tencjalnych pracownikéw — ponad potowa (55% — 225 z 409) doradcoéw, ched
zaoszczedzenia czasu — co drugi (50% — 206 z 409), a dgzenie do zmniejszenia
kosztéw rekrutacji — blisko co drugi (46% — 188 z 409).

Szczegotowe informacje dotyczgce opinii doradcow zawodowych na temat
okolicznosci sktaniajgcych pracodawcow do korzystania z ich ustug przedsta-
wiono na Wykresie 24.

Wykres 24:

Opinie doradcéw zawodowych na temat okolicznosci sktaniajgcych pracodawcoéw do ko-
rzystania z ich ustug: Odwolujac sie do swojej wiedzy o rynku pracy, prosze powiedziec,
jakie powody, P. zdaniem, sktaniajg pracodawcow do korzystania z pomocy doradcow
zawodowych, zatrudnionych w powiatowych urzedach pracy? [N=409]
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Zrédto: Badanie ankietowe doradcow za wodowych, przeprowadzone przez ABR ,,Opinia”
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2 Wyniki badania

2.3.4.3 Przyczyny ograniczajgce zainteresowanie pracodawcow
pomoca urzedéw pracy w doborze pracownikéw

Pracodawcow niezainteresowanych pomocg urzedoéw pracy w doborze pra-
cownikow, zapytano o okolicznosci, ktére na to wptywajg. Niezaleznie od wiel-
kosci reprezentowanego podmiotu, respondenci wskazywali najczesciej samo-
wystarczalnos¢ pracownikow firmy w ocenie kandydatéw. Takg przyczyne po-
data przeszto potowa (55%) pracodawcow z podmiotdw mikro i w przyblizeniu
siedmiu na dziesieciu przedstawicieli podmiotdw matych (71%), srednich (68%)
i duzych (66%).

Dwie pigte przekroczyt réwniez odsetek pracodawcow z firm matych oraz
Srednich, ktdrzy jako powdd braku zainteresowania pomocg urzedu pracy
w doborze kandydatéw wskazali brak motywacji do pracy osob zarejestrowa-
nych w urzedzie (po 44% w obu grupach) lub brak w firmie, lub instytucji
stanowisk, ktére wymagatyby przeprowadzania zaawansowanej oceny kandy-
datow (41% wskazan w pierwszej grupie i 47% w drugiej).

Warto réwniez poréwnac, jak czesto przedstawiciele podmiotéw réznigeych
sie wielkoscig zatrudnienia wskazywali pozostate powody, ograniczajgce ich
zainteresowanie pomocg urzedu pracy w doborze kandydatéw. Uwage zwraca
przede wszystkim fakt, ze pracodawcy z podmiotéw mikro rzadziej, niz pozosta-
li wskazywali okolicznosci zwigzane z niskg efektywnoscia pomocy w doborze
pracownikow, udzielanej przez urzedy pracy. Do takich okoliczno$ci mozna za-
liczy¢: zbyt diugi czas oczekiwania na ustuge (powdd wskazany przez 17%
pracodawcow z podmiotdw mikro, 35% z matych, 36% ze s$rednich 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, dotyczgce wskazywanych przez pracodawcéw powo-
dow braku zainteresowania ustugami jednostek PSZ w zakresie doboru pracow-
nikow, przedstawia Wykres 25.
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Wykres 25:

Przyczyny ograniczajgce zainteresowanie pracodawcow korzystaniem z pomocy urzedu
pracy w doborze pracownikow: Prosze wskazac trzy najwazniejsze powody, ktdre spra-
wiaja, ze NIE byl(a)by P. zainteresowany(a) skorzystaniem z pomocy urzedu pracy w do-
borze pracownikéw do P. firmy?

(Dotyczy wytgcznie podmiotéw, ktérych przedstawiciele NIE wyrazili zainteresowania skorzy-
staniem z pomocy urzedu pracy w doborze pracownikéw)
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2 Wyniki badania

Badanie przeprowadzone metodg studium przypadku pozwolito zidentyfikowac
jeszcze jeden, mniej oczywisty czynnik zwiekszajgcy sktonnosc¢ niektorych pra-
codawcow do przeprowadzania oceny kandydatéw wtasnymi sitami. Czynnik
ten jest zwigzany z rosngcymi trudnosciami w znalezieniu odpowiednich pra-
cownikow. Niektdrzy pracodawcy uwazajg, ze o ile osobiste prowadzenie rekru-
tacji pozwala unikng¢ precyzowania oczekiwarn wobec kandydatéw i zachowac
elastycznos¢ podczas ich oceny, o tyle powierzenie wykonania ustugi doradcy
wigze sie z ryzykiem wykluczenia z procesu doboru wartosciowych kandyda-
toéw, ktoérzy pomimo niespetniania niektérych kryteriow mogliby okazac¢ sie od-
powiednimi pracownikami:

[Ocena doradcy to] zawsze juz jest jakies sito. Aczkolwiek teraz, jak brakuje pra-
cownikow, takie sito mogtoby zaszkodzic. Bo na przyktad jak ja sobie sam rozma-
wiam z pracownikiem, a on mowi, ze ma jakies niedociggniecie, na przyktad nie
ma ksigzki z wymazami, ale mowi: ,szefie, ja zrobie szybciutko”, to jestem w Stanie
nieraz oko przymkngc. Jak ktos to za mnie robi, to raczej oka nie przymknie. Bo ma
napisane czarno na biatym: wymagana ksigzeczka sanepidowska. To wymaga-
na. | przez to nawet bardzo fajna osoba moze mi uciec, przez to sito nie przejsc.
A ona moze sie okazac bardzo dobrym pracownikiem. A to jest akurat szczegot, ta
ksigzeczka sanepidowska, bo to sie da rade w trzy dni zrobic. Nie jest jakgs wielkg
przeszkoda, Zeby dac prace osobie fajnej, uczciwej, ktéra chce pracowac. Szko-
da takg osobe zdyskwalifikowac przez maty szczegot techniczny. Osoba, kitdra
robi to za mnie, juz pewnie te osobe [by] odrzucita. Ja moge z takiej osoby zrezy-
gnowac lub naciggnac [wymagania], zeby dostata szanse™’,

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze w odniesieniu do ustug doradcéw zawodowych
z instytucji PSZ, przynajmniej tych objetych badaniem przeprowadzonym meto-
dg studium przypadku, obawa przed zbyt rygorystycznym potraktowaniem przez
doradce zawodowego wymagan okreslonych w ofercie pracy wydaje sie nie-
uzasadniona. W przypadku niespetniania przez kandydatow niektérych kryte-
riow, doradcy zawodowi, majac na wzgledzie réwniez dobro osob poszukuja-
cych pracy, sami zachecali pracodawcow do zweryfikowania wymagan. We-
dtug relacji jednego z pracodawcow:

To jest tak, ze doradca na przyktad mowi: ,mam panig, jest sympatyczna, ale ma
mate doswiadczenie, pracowata dorywczo, ale byc¢ moze by sie sprawdzita, dajcie
Jjej szanse, porozmawiajcie z nig, zobaczcie”, bo [doradca] wie Ze i tak naprawde
decyzje podejme sama. Ale sam fakt , ze ktos chodzi i pyta pare razy w miesigcu
o0 oferty pracy no to juz swiadczy o tym , ze ta osoba rzeczywiscie gadzies tam tej

211Dl z pracodawca z firmy mikro, dziatajgcej w branzy spozywczej.
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pracy szuka. | mam takg krotkg 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'?,

Fragmenty wywiadow jakosciowych z pracodawcami dostarczajg jednak row-
niez ilustracji odmiennej postawy pracodawcow, opartej na przekonaniu o cat-
kowitej nieprzydatnosci osoéb zarejestrowanych w urzedzie pracy jako poten-
cjalnych pracownikéw. Oto relacja respondentki prowadzgcej wtasng firme,
Z rozmowy przeprowadzonej z innym pracodawca:

- Ja mdwitam, ze czasami mozna znaleZ¢ wartosciowg osobe, ktdra z roznych
powodow znalazta sie w urzedzie pracy, sg przeciez bardzo rozne losy. Moj roz-
mowca krotko skwitowat: to skoro jest taka dobra, to dlaczego jest w urzedzie pra-
cy? Jednak jest takie przekonanie, ze ci ktorzy sg zarejestrowani w urzedzie pracy
fo sg ludzie w ogole nie nadajacy sie do niczego'™.

Wyniki badania ankietowego pracodawcow (ktore zostaty przedstawione na
Wykresie 25, na stronie 97) wskazujg, ze z dwoéch deficytdw przypisywanych
osobom zarejestrowanym w urzedach pracy braku motywacji oraz braku odpo-
wiednich kwalifikacji, to ten pierwszy jest powodem, ktéry w nieco wiekszym
stopniu zniecheca pracodawcoéw do korzystania z pomocy jednostek PSZ
w doborze pracownikow. By¢ moze wynika to z faktu, ze podniesienie kwalifika-
cji wydaje sie tatwiejsze, niz zmiana nastawienia do pracy.

Za ilustracje krytycznej opinii na temat poziomu motywacji osob zarejestro-
wanych jako bezrobotne moze postuzy¢ wypowiedz jednego z pracodawcow:

- Wolg dostawac zasitek niz pracowac za najnizsze wynagrodzenie (...) No kazdy
chciatby dostac pienigdze za odsiedzenie swoich godzin, natomiast niekoniecz-
nie za prace, jaka miata by¢ wykonana. Panie [osoby bezrobotne, skierowane na
przygotowanie zawodowe z urzedu pracy] byty obrazone, ze sie od nich czegos
wymaga',

Warto réwniez zwrdci¢ uwage na wypowiedz doradcy zawodowego, wskazujg-
cg na wystepowanie wsrdd czesci pracodawcow przekonania, ze PUP nie pro-
wadzg rzetelnej selekcji kandydatow:

Figuruje [wsrod pracodawcow] przekonanie, Zze z urzedu przysla kogokolwiek, kogo
majg, niespecjalnie zastanawiajgc sie, kogo przystali. | teraz zaufanie do powiato-

221Dl z pracodawcg z duzej firmy, dziatajacej w branzy handlowej.
231Dl z pracodawcg z firmy mikro swiadczgcej ustugi z zakresu posrednictwa finansowego.
241Dl z pracodawcg z matej firmy prowadzacej ustugi medyczne.
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wego urzedu pracy w sensie trafnosci kandydatur jest bardzo nikte. O ile praco-
dawca nie jest w jakims blizszym kontakcie z kims, kto tam w urzedzie pracy po-
dejmuje decyzje, (...) to jest to raczej trudny kontakt (...)"°.

2.3.4.4 Skionnos¢ pracodawcéw do zatrudnienia osoby skierowanej
z urzedu pracy, w zaleznosci od tego, czy zostata oceniona
przez doradce zawodowego

W badaniu przeprowadzonym metodg studium przypadku stwierdzono, ze pra-
codawcy, do ktérych skierowano kandydatéw wybranych z udziatem doradcy
zawodowego, czesto majg ograniczong wiedze na temat tego, w jaki sposob
kandydat zostat wybrany2.

W celu sprawdzenia, czy informacja o udziale doradcy zawodowego w oce-
nie kandydata moze zmieni¢ nastawienie pracodawcy do perspektywy za-
trudnienia osoby skierowanej z urzedu pracy, pracodawcow uczestniczg-
cych w badaniu ankietowym podzielono losowo na dwie grupy. Kazdemu
respondentowi zadano pytanie, ktérego z trzech kandydatéw o podobnym
zyciorysie zawodowym zatrudnitby w pierwszej kolejnosci: osobe skierowa-
ng przez urzad pracy, osobe polecong przez znajomego czy osobe, ktdra
zgtosita sie sama. Pytanie zadawane respondentom z drugiej grupy uzupet-
niono o informacje, ze osoba skierowana przez urzad pracy zostata ocenio-
na przez doradce zawodowego.

Wsrdd respondentéw odpowiadajgcych na pierwszg wersje pytania, wybor
w pierwszej kolejnosci kandydata skierowanego przez urzad pracy zadeklaro-
wato zaledwie 9% pracodawcow reprezentujgcych podmioty mikro, po 16%
przedstawicieli podmiotow matych i srednich oraz 17% przedstawicieli duzych
firm i instytucji. Pracodawcy z podmiotéw mikro w pierwszej kolejnosci najcze-
Sciej byli sktonni zatrudni¢ osobe polecong przez znajomego (53%), a nieco
rzadziej (lecz réwniez znacznie czesciej, niz osobe skierowang przez urzad
pracy) — kandydata, ktéry zgtosit sie sam (38%). Wraz ze wzrostem wielkosci
podmiotu, reprezentowanego przez biorgcego udziat w badaniu pracodawce,
proporcje pomiedzy odsetkami wskazari zmieniaty sie na korzy$S¢ osoby, ktéra
zgtosita sie sama (wsréd przedstawicieli podmiotéw zatrudniajgcych co naj-
mniej 250 0sob, juz potowa — 50% — wskazata na pierwszym miejscu kandydata,
ktory zgtosit sie sam, natomiast co trzeci — 33% — osobe polecong przez znajome-
go). Kandydat z urzedu pracy byt jednak na pierwszym miejscu wskazywany

25 |DI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
126 Poréwnaj rozdziat: 2.3.3 ,Wiedza o swiadczeniu ustugi przez doradcéw zawodowych
z PSZ”.
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najrzadziej, niezaleznie od wielkosci reprezentowanego przez respondenta pod-
miotu — poréwnaj Wykres 26.

Wykres 26:

Skionnos¢ do zatrudniania kandydata z urzedu pracy: Prosze wyobrazi¢ sobie, ze chce P.
zatrudnié nowych pracownikéw i ma do wyboru trzech kandydatéw, ktorych zyciorys za-
wodowy jest podobny: osobe skierowana przez urzad pracy, osobe polecong przez znajo-
mego, oraz osobe, ktora zgtosita sie sama. Ktéra z wymienionych osob zatrudnit(a)by P.
w pierwszej kolejnosci?

(Pierwsza wersja pytania, zadawana wybranej losowo podgrupie respondentow)
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Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”

Informacija, ze osoba skierowana przez urzad pracy zostata oceniona przez
doradce zawodowego, podnosita jej szanse na zdobycie zatrudnienia. Przez
pracodawcow reprezentujgcych 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, ktora zostata
oceniona przez doradce zawodowego, w pierwszej kolejnosci (czyli chetniej,
niz kandydata poleconego przez znajomego lub osobe, ktdra zgtosita sie sama)
bytoby sktonnych zatrudni¢ 16% pracodawcow z podmiotéw mikro, 31% z ma-
tych, 39% ze $rednich oraz 32% z duzych. O ile przez przedstawicieli podmio-
tow 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 nieznacz-
nie, a w srednich i duzych wyprzedzata obu, lub przynajmniej osobe polecong
przez znajomego. Omowione wyniki przedstawiono na Wykresie 27.
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Wykres 27:

Sktonnos$¢ do zatrudniania kandydata z urzedu pracy, ocenionego przez doradce zawo-
dowego: Prosze wyobrazi¢ sobie, ze chce P. zatrudni¢ nowych pracownikéw i ma do wy-
boru trzech kandydatow, ktérych zyciorys zawodowy jest podobny: osobe skierowang
przez urzad pracy, oceniong przez doradce zawodowego, osobe polecong przez znajome-
go, oraz osobe, ktora zgtosita sie sama. Ktérg z wymienionych oséb zatrudnit(a)by P.
w pierwszej kolejnosci?

(Druga wersja pytania, zadawana wybranej losowo podgrupie respondentow)

podmioty mikro
[N=252] m
podmioty mate
[N=285] <1
podmioty $rednie
[N=260] 28
podmioty duze
[N=297] 2Z

% odpowiedzi

”

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia

2.3.4.5 Opinie pracodawcoéw na temat urzedoéw pracy i agencji
zatrudnienia

Wychodzgc z zatozenia, ze na wybdr instytucji rynku pracy, w ktérej pracodaw-
ca ewentualnie skorzysta z pomocy w doborze kandydatdéw, wptywa jej wizeru-
nek, pracodawcom uczestniczgcym w badaniu ankietowym zadano szereg py-
tarn porownawczych, dotyczgcych opinii na temat urzeddw pracy oraz agenciji
zatrudnienia'’. Zebrane opinie dotyczyty personelu poréwnywanych instytuciji
rynku pracy, ich zasobow (w tym oséb poszukujacych za ich posrednictwem

zatrudnienia), swiadczonej obstugi oraz lokalizacji.

27 Poniewaz celem byto poréwnanie wizerunku obu typdw instytucji rynku pracy, nie zas
bezposrednia ocena ich dziatalnosci, pytania zadano zaréwno pracodawcom, ktérzy ko-
rzystali z ich ustug, jak i takim, ktérzy dotychczas nie mieli takich doswiadczen.
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2.3.4.5.1 Opinie na temat personelu urzedoéw pracy i agencji zatrudnienia

Badani pracodawcy, niezaleznie od wielkosci reprezentowanego podmiotu, uzna-
wali, ze wysokie kompetencije charakteryzujg w wyzszym stopniu pracownikéw
agencji zatrudnienia, niz personel urzedow 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 wzgle-
dem, w zaleznosci od wielkosSci reprezentowanego przez respondenta podmiotu,
Srednie oceny od 5,42 (wsréd przedstawicieli podmiotéw duzych) do 5,79 (wsréd
przedstawicieli podmiotéw Srednich), natomiast agencje zatrudnienia od 6,57
(wsrdd reprezentantdw podmiotdw matych) do 6,92 (wsrdd reprezentantéw pod-
miotéw $rednich) — 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
respondentéw, ktérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominiecia odpo-
wiedzi ,trudno powiedziec¢”)

@ urzad pracy

[0 agencja zatrudnienia

6,71 6,92 6,88

1]

[N=547] [N=565]

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

$rednia ocena

Zrédio: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”
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Ankietowani pracodawcy uwazali rowniez, ze personel agenciji zatrudnienia cha-
rakteryzuje sie wyzszg motywacjg do pracy, niz pracownicy urzedéw. Urzedy
pracy uzyskaty pod tym wzgledem s$rednie oceny od 5,08 (ws$rdd przedstawi-
cieli podmiotéw duzych) do 5,44 (wsrdd przedstawicieli podmiotdw Srednich),
natomiast agencje zatrudnienia od 6,74 (ws$rdd reprezentantéw podmiotéow mi-
kro) do 7,09 (wsrdd reprezentantéw podmiotéw duzych) — poréwnaj Wykres 29.

Wykres 29:

Ocena urzedow pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem motywaciji 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 odpo-

wiedzi ,trudno powiedziec¢”)

[ urzad pracy

[0 agencja zatrudnienia

674 675

N 391] N 390]

podmioty mikro podmioty mate podmioty Srednie podmioty duze

$rednia 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 réznica pomiedzy urzedami pracy a agencjami zatrudnienia, na ko-
rzys$c¢ instytucji drugiego typu, wystgpita pod wzgledem opinii pracodawcéw na
temat wyposazenia urzedow i agencji w narzedzia umozliwiajgce skuteczng
ocene kandydatéw. Urzedy pracy uzyskaty pod tym wzgledem srednie oceny
od 4,60 (wsrod przedstawicieli podmiotéw duzych) do 5,08 (wsréd przedstawi-
cieli podmiotéw Srednich), natomiast agencje zatrudnienia od 6,41 (wsrod re-
prezentantéw podmiotéw matych) do 7,10 (wsrdd reprezentantow podmiotow
duzych) — poréwnaj Wykres 30.

Wykres 30:

Ocena urzedow pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem wyposazenia w narzedzia dia-
gnostyczne: Jak P. sadzi, na ile cecha ,,posiadania narzedzi umozliwiajgcych skuteczna
ocene 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 odpo-
wiedzi ,trudno powiedziec¢”)

[ urzad pracy

[ agencja zatrudnienia

7,10

6,42 6,41

1]

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

$rednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”
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Roéwniez opinia pracodawcow na temat kwalifikacji osob zarejestrowanych
w urzedach pracy oraz oséb figurujgcych w bazach agencji zatrudnienia, byta
korzystniejsza dla instytucji drugiego typu. Srednia ocena stopnia, w jakim do
urzedow pracy pasuje cecha okreslona jako ,wysokie kwalifikacje zarejestrowa-
nych kandydatow”, wyniosta od 4,44 (wsréd przedstawicieli podmiotéw duzych)
do 5,07 (wsrdd przedstawicieli podmiotéw srednich), natomiast dla agenciji za-
trudnienia od 6,38 (wsrod reprezentantéw podmiotow matych) do 6,62 (wsrdd
reprezentantéw podmiotéw duzych) — poréwnaj Wykres 31.

Wykres 31:

Ocena urzedéw 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
respondentow, kiérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominiecia odpo-
wiedzi ,trudno powiedziec”)

[ urzad pracy

[ agencja zatrudnienia

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

$rednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”
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Osoby zarejestrowane w urzedzie pracy byty rowniez postrzegane jako posia-
dajgce nizszg motywacje do pracy, niz kandydaci znajdujgcy sie w bazach
agencji zatrudnienia. Srednia ocena stopnia, w jakim do urzedéw pracy pasuje
cecha okreslona jako ,wysoka motywacja do pracy zarejestrowanych kandyda-
tow”, wyniosta od 4,27 (wsrdd przedstawicieli podmiotéw duzych) do 4,84 (wsrod
przedstawicieli podmiotéw Srednich), natomiast dla agenciji zatrudnienia od 6,11
(wsrdd reprezentantéw podmiotdw matych) do 6,62 (wsrdd reprezentantow pod-
miotéw $rednich) — porédwnaj Wykres 32.

Wykres 32:

Ocena urzedow pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem poziomu motywacji oséb za-
rejestrowanych w tych instytucjach: Jak P. sadzi, na ile cecha ,,wysoka motywacja do
pracy zarejestrowanych kandydatow” pasuje do urzedu pracy, a na ile do agencji zatrud-
nienia?

(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 odpo-
wiedzi ,trudno powiedziec¢”)

[ urzad pracy

[0 agencja zatrudnienia

6,36 6,62 6,60
4,27
[N=440]]
[N=550]
podmioty mikro podmioty mate podmioty Srednie podmioty duze

$rednia ocena

Zrédio: 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 sgdzili rowniez, ze tatwiej jest sie kontaktowac z perso-
nelem agencji zatrudnienia, niz z pracownikami urzedu pracy, jednak w tym
przypadku réznice na korzy$¢ agencji zatrudnienia byty mniejsze, niz w przy-
padku oceny kompetenciji i motywacji personelu. Urzedom pracy przydzielono
pod tym wzgledem srednie oceny od 6,10 (wsSréd przedstawicieli podmiotow
mikro) do 6,74 (wsréd przedstawicieli podmiotéw $rednich), natomiast agen-
cjom zatrudnienia od 6,80 (wsrdd reprezentantéw podmiotdw matych) do 7,33
(wsrod reprezentantow podmiotéw duzych) — poréwnaj Wykres 33.

Wykres 33:

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

ny

(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 odpo-
wiedzi ,trudno powiedziec”)

[ urzad pracy

[0 agencja zatrudnienia

6,89 6 80
6,10 6,49

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

$rednia ocena

”

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia
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Pracodawcy uwazali urzedy pracy za mniej elastyczne wobec potrzeb klientdw,
niz agencje zatrudnienia. Urzedy pracy uzyskaty pod tym wzgledem Srednie
oceny od 5,16 (wsrdd przedstawicieli podmiotéw mikro) do 5,61 (wsrdd przed-
stawicieli podmiotéw $rednich), natomiast agencje zatrudnienia od 6,75 (wsréd
reprezentantéw podmiotow matych) do 7,26 (wsrdd reprezentantdw podmiotow
duzych) — poréwnaj Wykres 34.

Wykres 34:

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

"y

(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 odpo-
wiedzi ,trudno powiedziec¢”)

[ urzad pracy

[0 agencja zatrudnienia

7,2
6,82 6,75 7,21 26

podmioty mikro podmioty mate podmioty Srednie podmioty duze

$rednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”
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Opinia ankietowanych pracodawcow na temat stopnia formalizacji korzystania
z ustug instytucji rynku pracy, jest — ponownie — korzystniejsza dla agencii
zatrudnienia. Srednia ocena stopnia, w jakim do urzedéw pracy pasuje cecha
okreslona jako ,brak ucigzliwych formalnosci”, wyniosta od 5,07 (wsréd przed-
stawicieli podmiotéw mikro) do 5,81 (wsrdd przedstawicieli podmiotow $red-
nich), natomiast dla agenciji zatrudnienia od 6,14 (ws$réd reprezentantéw pod-
miotow matych) do 6,65 (wsrdd reprezentantéw podmiotéw duzych) — poréwnaj
Wykres 35.

Wykres 35:

Ocena urzedow pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem formalnosci, zwigzanych
z korzystaniem z ich ustug: Jak P. sadzi, na ile cecha ,brak ucigzliwych formalnosci”
pasuje do urzedu pracy, a na ile do agencji zatrudnienia?

ny

(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 odpo-
wiedzi ,trudno powiedziec”)

@ urzad pracy

[0 agencja zatrudnienia

6'23 6’ 9 6,53 6,65

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

$rednia ocena

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”
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Urzedy pracy byty rowniez 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
(wsréd przedstawicieli podmiotéw mikro) do 5,61 (wsréd przedstawicieli pod-
miotéw $rednich), natomiast dla agenciji zatrudnienia od 6,53 (wsrdd reprezen-
tantéw podmiotéw mikro) do 6,97 (wsrdd reprezentantdw podmiotéw srednich)
— poréwnaj Wykres 36.

Wykres 36

Ocena urzedoéw pracy i agencji zatrudnienia pod wzgledem poziomu szybkos$ci wykony-
wanych ustug: Jak P. sadzi, na ile cecha ,, duza szybko$¢ 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
respondentdw, ktérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominigecia odpo-
wiedzi ,trudno powiedziec¢”)

[ urzad pracy

[0 agencja zatrudnienia

6,53 6,61 6,97 6,87

podmioty mikro podmioty mate podmioty $rednie podmioty duze

$rednia ocena

Zrédio: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”

120 Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Departament Rynku Pracy



2 Wyniki badania

2.3.4.5.4 Opinie na temat lokalizacji urzedow pracy oraz agencji
zatrudnienia

Jedyny wymiar, w przypadku ktérego opinia pracodawcow okazata sie korzyst-
niejsza dla urzedoéw pracy, stanowita dogodnosc¢ lokalizacji. Urzedy pracy uzy-
skaty pod tym wzgledem srednie oceny od 7,21 (wsréd przedstawicieli podmio-
téw mikro) do 7,56 (wsrdd przedstawicieli podmiotéw srednich), natomiast agencije
zatrudnienia od 5,79 (wsrdd reprezentantéw podmiotdw matych) do 6,21 (wsrod
reprezentantéw podmiotdéw duzych) — poréwnaj Wykres 37.

Wykres 37:

Ocena urzedoéw pracy i agenciji 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
respondentdw, ktérych odpowiedzi przedstawiono na wykresie, wynika z pominiecia odpo-
wiedzi ,trudno powiedziec¢”)

[@ urzad pracy

[0 agencja zatrudnienia

7,31

[N= 357

podmioty mikro podmioty mate podmioty Srednie podmioty duze

$rednia ocena
Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”

2.3.4.5.5 Gwarancja jakosci wykonania ustugi jako atut agencji
zatrudnienia

Przedstawione wyniki badania ankietowego wskazujg, ze pod wzgledem wiek-
szosci Kryteriow agencje zatrudnienia sg oceniane przez pracodawcow wyzej,
niz urzedy pracy'?®®. Wynik ten mozna uzupetni¢ wskazaniem jeszcze jednego

28 Fakt, ze mimo to odsetek pracodawcow zainteresowanych uzyskaniem pomocy w doborze
kandydatéw wytgcznie w urzedach pracy okazat sie wyzszy, niz odsetek pracodawcow,
ktorzy z takiej ustugi chcieliby korzysta¢ wytgcznie w agencjach zatrudnienia (poréwnaj p
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czynnika, skfaniajgcego czes¢ pracodawcow do preferowania agencji zatrud-
nienia. Jest nim mozliwos¢ egzekwowania odpowiedniego wykonania ustugi.

Niekiedy agencje zatrudnienia udzielajg gwaranciji, zgodnie z ktérg w przy-
padku, gdy pracownik nie spetnia oczekiwan pracodawcy, agencja bezptatnie
rekrutuje kolejnego kandydata. Jak zauwazyt jeden z doradcow zawodowych,
dla czesci pracodawcow moze to by¢ istotny argument przemawiajgcy za sko-
rzystaniem z ustug agenciji zatrudnienia, nie zas urzedu pracy:

Jest tez czesc pracodawcow, kidrzy przy doborze pracownikow wolg skorzystac
z firm, ktérym ptacg za tego rodzaju ustugi [niz z urzeddw pracy], dlatego ze
w zwigzku z zaptatg oczekujg od tych firm gwarancji na kandydata. To tez jest do-
SyC powszechna praktyka w firmach doradztwa personalnego, ze dobdr nastepu-
Jje nazasadzie ,my, jako zewnetrzny podmiot pomozemy wam w doborze, a jedno-
czesnie gwarantujemy, ze ci kandydaci, ktdrych zaproponujemy spetnia wyma-
gania, o ktdérych wy wspominacie”'?.

Wedtug czesci pracodawcow nawet w sytuaciji, gdy agencija nie udziela formal-
nej gwarancji zatrudnienia, szansa na wyegzekwowanie od niej odpowiedniego
wykonania ustugi jest wieksza, niz w przypadku urzedu pracy, ze wzgledu na
fakt, ze ustugi agencji sg odptatne.

2.4 SWIADCZENIE PRZEZ PSZ | OHP POMOCY PRACODAWCOM
W DOBORZE KANDYDATOW DO PRACY WOBEC
ZAPOTRZEBOWANIA PRACODAWCOW NA USLUGI Z TEGO
ZAKRESU

2.4.1 Skala swiadczenia ustugi

Odsetek pracodawcow, ktérzy zadeklarowali zainteresowanie korzystaniem
z pomocy zewnetrznej instytucji w doborze pracownikéw, jest znacznie wyzszy,
niz odsetek podmiotéw, ktdére korzystaty z takich ustug dotychczas.
Zainteresowanie korzystaniem w przysztosci z pomocy zewnetrznej instytu-
cji w doborze pracownikow wyrazili przedstawiciele blisko potowy — 48% -

rozdziat 2.4.1), mozna ttumaczy¢ bezptatnoscig ustug swiadczonych przez jednostki PSZ
(poréwnaj rozdziat 2.3.4.2) oraz ich bardziej dogodng, zdaniem pracodawcoéw, lokalizacjg
(poréwnaj rozdziat 2.3.4.5.4).

2% DI z doradcg zawodowym CIliPKZ.
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podmiotéw mikro oraz przeszio potowa pracodawcow nalezgcych do pozosta-
tych kategorii, wyrdznionych ze wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia 57% wsrod
podmiotdw matych, 54% wsrdd srednich oraz 55% wsrdéd duzych. Odsetek
pracodawcow deklarujgcych zainteresowanie pomocg w doborze pracownikow
jest zatem wyzszy od odsetka podmiotow, kidre korzystaty z ustug z tego zakre-
su, 0 41 punktow procentowych wsrod podmiotow mikro, 45 punktéw procento-
wych wsréd podmiotéw matych, 40 punktéw procentowych wsréod podmiotéw
Srednich oraz 38 punktéw procentowych wsréd podmiotéw duzych — porownaj
Wykres 38.

Wykres 38:

Poziom dotychczasowego korzystania z zewnetrznych ustug polegajgcych na doborze
pracownikéw oraz deklarowane zainteresowania tymi ustugami w przysztosci.

B korzystajacy dotychczas

[ zainteresowani korzystaniem

57 54 55
48
17
14
7 12
podmioty mikro podmioty mate podmioty Srednie podmioty duze
[N=605] [N=610] [N=605] [N=612]

% odpowiedzi

”

Zrodlo: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia

Wyrazane przez pracodawcow zainteresowanie pomocg w doborze pracowni-
kow jest wyraznie nizsze, niz deklarowane zainteresowanie ustugami z zakresu
posrednictwa pracy o 22 punkty procentowe wsrod podmiotéw mikro oraz $red-
nich, 21 punktow procentowych wsréd podmiotéw matych i 28 punktéw procen-
towych wsrdéd podmiotéw duzych — porownaj Wykres 39.
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Wykres 39:

Zainteresowanie korzystaniem z ustug polegajacych na posrednictwie pracy oraz pomo-
cy w doborze pracownikéw, wsrod pracodawcow.

Il zainteresowanie korzystaniem

[ brak zainteresowania
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posrednictwo pracy
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Zrédio: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia

Zarazem jednak nadwyzka pracodawcow deklarujgcych zainteresowanie ustu-
gami instytucji rynku pracy nad podmiotami, ktore dotychczas korzystaty z ta-
kich ustug, w przypadku pomocy w doborze pracownikow jest znaczgaco wy-
zsza, niz w przypadku ustug z zakresu posrednictwa pracy. llustruje to Wy-
kres 40.
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Wykres 40:

Nadwyzka zainteresowanych pomoca w doborze pracownikéw: zainteresowanie korzy-
staniem z pomocy w doborze pracownikéow w przysztosci, w stosunku do dotychczaso-
wego korzystania z tej ustugi.

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

B nadwyzka zainteresowanych pomoca w doborze pracownikow
[ nadwyzka zainteresowanych posrednictwem pracy

45
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35 38
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”

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia

Porownanie zainteresowania poszczegdlnymi komponentami pomocy w dobo-
rze pracownikow wsrod podmiotéw nalezgcych do poszczegodlinych kategorii,
wyréznionych ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia, pozwala stwierdzi¢ w szcze-
golnosci, ze udziat zewnetrznej instytucji w ocenie kandydatow do pracy oraz
uzyskiwanie od niej informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji
cieszg sie wiekszym zainteresowaniem pracodawcow, niz pomoc w okreslaniu
wymagan wobec kandydatow.

Najwieksze réznice pomiedzy zainteresowaniem pomocg w ocenie kandyda-
tow a zainteresowaniem pomocg w okreslaniu wymagan wobec kandydatow
zachodzg wsrod podmiotdw srednich oraz duzych. W obu rodzajach podmio-
tow zainteresowanie pierwszym komponentem pomocy w doborze pracownikéw
jest okoto dwukrotnie wyzsze, niz drugim.

Okazuje sie réwniez, ze zainteresowanie udziatem zewnetrznej instytucji
w ocenie kandydatéw jest wsrod podmiotéw mikro mniej powszechne, niz wsrod
podmiotéw matych, Srednich i duzych. Zainteresowanie udziatem instytucji ryn-
ku pracy w ocenie kandydatow do pracy wyrazili przedstawiciele 21% podmio-
téw mikro, 29% podmiotéw matych, 33% podmiotéw srednich oraz 34% pod-
miotéw duzych.

Z Kolei zainteresowanie korzystaniem z pomocy w okreslaniu wymagan wo-
bec kandydatoéw zadeklarowali przedstawiciele 17% podmiotéw mikro, 21%
podmiotéw matych, 17% podmiotéw Srednich oraz 15% podmiotéw duzych.
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Zainteresowanie otrzymywaniem informacji na temat skutecznego prowadze-
nia rekrutacji wyrazili przedstawiciele 26% podmiotéw mikro, 31% podmiotdéw
matych, 26% podmiotéw Srednich oraz 25% podmiotéw duzych. llustruje to
Wykres 41.

Wykres 41:

Zainteresowanie korzystaniem z ustug zaliczanych do pomocy w doborze pracownikéw
oceng kandydatéw do pracy, pomocag w okreslaniu wymagan wobec kandydatéw, udzie-
laniem informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji, wsrod pracodawcow.

Bl zainteresowanie korzystaniem
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Zrédfo: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,,Opinia”

Pracodawcy, ktorzy wyrazili zainteresowanie korzystaniem z pomocy zewnetrz-
nej instytucji w doborze pracownikow, przewaznie deklarowali zainteresowanie
ustugami zaréwno urzedow pracy, jak i agencji zatrudnienia. Takg odpowiedz
wskazata co najmniej potowa pracodawcow z kazdej sposrod kategorii wyrdoz-
nionych ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia, przedstawiciele 53% podmiotow
mikro, 54% podmiotéw matych, 50% podmiotdéw srednich oraz 61% podmiotow
duzych.
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Odsetek pracodawcow zainteresowanych uzyskaniem pomocy w doborze
kandydatow wytgcznie w urzedach pracy byt wyzszy, niz odsetek pracodaw-
cow, ktorzy z takiej ustugi chcieliby korzysta¢ wytgcznie w agencjach zatrudnie-
nia. Opisana przewaga byta stosunkowo najmniejsza wsrod przedstawicieli pod-
miotéw duzych (sposrdd ktérych zainteresowanie korzystaniem wytacznie z ustug
urzedu pracy wyrazito 24%, natomiast wytgcznie z ustug agenciji zatrudnienia —
14%), Srednia — wsrdd respondentéw z podmiotéw mikro (odpowiednio 30%
i 16%), najwieksza natomiast — wsrdd reprezentantéw podmiotéw Srednich (od-
powiednio 38% i 10%) oraz matych (39% i 6%) — porownaj Wykres 42.

Wykres 42:

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

(Dotyczy wytgcznie respondentdw, ktérzy stwierdzili, ze byliby w przysztosci zainteresowani
skorzystaniem z ktérejkolwiek sposrod ustug pomocy w doborze pracownikéw $wiadczonych
przez instytucje rynku pracy.)

I urzedu pracy

[J i urzedu pracy i agencji zatrudnienia

B agencji zatrudnienia
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Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia

Pracodawcy zainteresowani korzystaniem w przysztosci z pomocy instytucji ryn-
ku pracy w doborze pracownikow zostali zapytani o prawdopodobng czestos¢
korzystania z ustug z tego zakresu. Pomiedzy badanymi grupami pracodawcow
wystgpity istotne statystycznie réznice w deklarowanej czestosci korzystania
z ustug polegajgcych na pomocy w doborze pracownikow — im wiekszy pod-
miot, tym czesciej korzystatby z takich ustug.

Z pomocy w doborze pracownikow ze zdecydowanie najwiekszg czestotli-
woscig chcieliby korzysta¢ pracodawcy zatrudniajgcy 250 lub wiecej oséb. Przed-
stawiciele prawie trzech pigtych (57%) firm oraz instytucji zaliczanych do tej
kategorii chcieliby korzysta¢ z pomocy w doborze kandydatéw przynajmniej raz

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Departament Rynku Pracy 127



Kompleksowa analiza pomocy pracodawcom w doborze pracownikow
Raport podsumowujgcy badanie

na kwartat (16% co najmniej raz w miesigcu + 41% rzadziej, ale co najmniej raz
na kwartat), a jedna pigta (19%) raz na po6t roku. Co dziesigty (10%) przedsta-
wiciel podmiotu nalezgcego do tej kategorii deklarowat che¢ korzystania z ustu-
gi raz w roku (10%), natomiast tylko niespetna co dwudziesty (4%) — rzadziej,
niz raz w roku.

W pordwnaniu z pracodawcami zatrudniajgcymi 250 lub wiecej oséb, mniej-
sze podmioty znacznie rzadziej deklarowaty chec¢ korzystania z pomocy w do-
borze pracownikéw co najmniej raz na kwartat (28% wskazan wsréd podmiotéw
mikro, 32% wsréd podmiotdéw matych oraz 36% wsrod podmiotow srednich —
w poréwnaniu z 57% wsrod podmiotéw duzych), natomiast znacznie czesciej —
tylko raz w roku lub rzadziej (39% wskazari wsrdd podmiotdw mikro, 32% wsréd
podmiotéw matych oraz 26% wsrod podmiotdéw srednich — w poréwnaniu z 14%
wsréd podmiotéw duzych).

Omowione wyniki prezentuje Wykres 43.

Wykres 43:

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

(Dotyczy wytacznie respondentéw, ktérzy stwierdzili, ze byliby w przysztosci zainteresowani
skorzystaniem z ktoérejkolwiek sposrod ustug pomocy w doborze pracownikéw swiadczonych
przez instytucje rynku pracy.)
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Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia’

Deklaracje pracodawcow, dotyczgce zainteresowania pomocg instytucji rynku
pracy, w tym instytucji PSZ, w doborze pracownikéw, warto zestawi¢ z opiniami
doradcow zawodowych zatrudnionych w urzedach pracy lub jednostkach OHP.
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Poziom zainteresowania pracodawcow pomocg w doborze pracownikéw, od-
czuwany przez doradcéw zawodowych z jednostek PSZ oraz OHP, wydaje sie
nizszy, niz zainteresowanie pracodawcow oszacowane na podstawie badania
ogolnopolskiej proby podmiotow gospodarki narodowe;.

Doradcy zawodowi z 30% (123 z 409) badanych jednostek PSZ i OHP, roz-
patrywanych ogotem, uznali, ze pracodawcy w ogdle nie sg zainteresowani
otrzymaniem z ich strony pomocy w doborze pracownikdw, natomiast doradcy
zawodowi z 46% (188 z 409) jednostek stwierdzili, ze zainteresowanie tg ustugg
ze strony pracodawcow jest niewielkie. Jako Srednie ocenili zainteresowanie
pracodawcow doradcy zawodowi z 16% (65 z 409) jednostek, natomiast
w zaledwie co pie¢dziesigtej jednostce (2% — 10 z 409) doradca zawodowy byt
zdania, ze zainteresowanie pracodawcow pomocg w doborze pracownikow jest
duze. Omowione wyniki prezentuje Wykres 44.

Wykres 44:

Jak ocenia P. zainteresowanie ze strony pracodawcéw pomoca doradcoéw zawodowych
z P. jednostki w doborze pracownikéw?
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Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”

Poréwnanie dotychczasowego poziomu korzystania z pomocy PSZ w doborze
pracownikow z deklarowanym przez pracodawcow zainteresowaniem korzysta-
niem z takiej pomocy wskazuje, ze znaczna czes$¢ popytu na ustugi z tego
zakresu pozostaje niezrealizowana. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze wiekszosc
pracodawcow, ktérzy deklarujg zainteresowanie pomocg w doborze pracowni-
kéw, 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 kan-
dydatéw mozna zatem interpretowac przede wszystkim jako wyraz odczuwanej
przez nich potrzeby zdobycia odpowiednich pracownikéw. Warto zwrdéci¢ uwa-
ge, ze rosngce trudnosci ze znalezieniem odpowiednich kandydatow, zwieksza-
jace zainteresowanie pracodawcoéw pomocg w doborze pracownikdw, zarazem
ograniczajg mozliwosci zaspokojenia potrzeb w tym zakresie przez instytucje
rynku pracy, w tym zwtaszcza przez PSZ, ktérych klientami sg w wiekszosci
0soby bezrobotne.

2.4.2 Zakres i sposob sSwiadczenia ustugi

W niniejszym rozdziale zestawiono wyniki badania ankietowego przeprowadzo-
nego z doradcami zawodowymi zatrudnionymi w PUP, CIiPKZ i MCK OHP0
oraz wyniki badania ilosciowego pracodawcoéw™™!, dotyczgce sposobow swiad-
czenia ustugi polegajgcej na pomocy w doborze pracownikow.

Nalezy zastrzec, ze wyniki te nie sg w petni poréwnywalne, przede wszyst-
kim dlatego, ze prezentowane rezultaty badania doradcow zawodowych uwzgled-
niajg w rownej mierze odpowiedzi udzielone przez kazdego respondenta z tej
grupy, niezaleznie od intensywnosci swiadczenia przez niego badanej ustugi.
Doktadne ustalenie intensywnosci, z jakg poszczegdlne jednostki PSZ udzielaty
pracodawcom pomocy w doborze kandydatéw, pozwolitoby nadac¢ odpowie-
dziom poszczegolnych doradcow wage proporcjonalng do skali udzielania ta-
kiej 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 byta rejestrowana. Dlatego ustalen wynikajgcych z poréwnania sposobu
$wiadczenia przez PSZ pomocy w doborze kandydatéw (rozpoznanego w ba-
daniu ankietowym doradcow zawodowych) z preferencjami pracodawcow w tym
zakresie (zdiagnozowanymi w sondazu przeprowadzonym z tg grupg respon-
dentéw), nie nalezy traktowac¢ jako w petni udowodnionych.

2.4.2.1 Przedmiot oceny

Zatrudnieni w jednostkach PSZ oraz OHP doradcy zawodowi, ktdrzy brali udziat
w doborze kandydatow na zgtoszone przez pracodawce stanowisko pracy, przy-
gotowania zawodowego lub stazu, najczesciej oceniali kandydatow pod wzgledem

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

81 llosciowe badanie pracodawcéw zostato zrealizowane w ramach V etapu projektu ,Kom-
pleksowa analiza $wiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw”.
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motywaciji do pracy (89%, czyli 174 ze 196 doradcow, ktorzy brali udziat w doborze
kandydata), umiejetnosci ,miekkich”'% (86%, czyli 168 ze 196 doradcdow), oraz
predyspozycji do wykonywania zawodu (84%, czyli 164 ze 196 doradcdéw),
natomiast nieco rzadziej — pod wzgledem umiejetnosci ,twardych”'3 (72%, czyli
142 ze 196 doradcow) — poréownaj Wykres 45.

Wykres 45:

Pod jakimi wzgledami ocenial(a) P. kandydatow na zgloszone przez pracodawce stanowi-
sko pracy, przygotowania zawodowego lub stazu? [N= 196]

(Dotyczy wytacznie respondentéw, ktérzy stwierdzili, ze swiadczyli ustugi polegajgce na
doborze kandydatéw na zgtoszone przez pracodawce stanowisko pracy, przygotowania za-
wodowego lub stazu; tgczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt
wskaza¢ kilka odpowiedzi)
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Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR ,Opinia

Z kolei pracodawcy, kitorzy wyrazili zainteresowanie skorzystaniem z pomocy insty-
tucji rynku pracy w doborze pracownikéw, najczesciej chcieliby, zeby przedmiotem
oceny byta wtasnie wiedza fachowa i umiejetnosci kandydatéw do pracy'4.

82 Umiejetnosci ,miekkie” zostaty w ankiecie zdefiniowane jako predyspozycje i cechy psy-
chospoteczne, na przyktad: odporno$¢ na stres, umiejetnos¢ pracy w zespole, kreatyw-
nos¢, sumiennosc, samodzielnos¢, komunikatywnos¢, asertywnosc.

18 Umiejetnosci ,twarde” zostaty zdefiniowane jako umiejetnosci techniczne i wiedza fachowa,
ktére mozna naby¢ poprzez nauke szkolng, pozaszkolng lub doswiadczenie zawodowe.
3 Wynik ten rézni sie od odpowiedzi ogoétu respondentéw na pytanie, komu najlepiej powie-
rzy¢ ocene kandydatéw do pracy pod poszczegdolnymi wzgledami (porownaj: rozdziat
2.3.4.1). Jako wyjasnienie tej réznicy proponujemy hipoteze opartg na ustaleniu, ze pra-
codawcy za osobe najbardziej kompetentng w ocenie kandydata uwazajg przewaznie
jego przysztego przetozonego (poréwnaj: rozdziat 2.3.4.1), oraz zatozeniu, ze pracodaw-
cy za najtrudniejszg uwazajg ocene wiedzy i ,twardych” umiejetnosci kandydatow. Jezeli
przyjete zatozenie jest stuszne, wydaje sie zrozumiate, ze doradca lub konsultant z ze-
wnetrznej instytucji rynku pracy jest przez pracodawcow rzadko wskazywany jako osoba,
ktéra ocene pod tym wzgledem przeprowadzi najlepiej. Zarazem decydujgc sie na wig-

czenie doradcy lub konsultanta w proces oceny kandydatow pracodawcy sg szczegdlnie pp

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Departament Rynku Pracy 131



Kompleksowa analiza pomocy pracodawcom w doborze pracownikow
Raport podsumowujgcy badanie

Ten aspekt byt wskazywany czesciej niz pozostate, przez podmioty z kazdej
sposrod kategorii wyodrebnionych ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia: przez przed-
stawicieli 77% podmiotéw mikro, 82% matych, 82% s$rednich oraz 81% duzych.

Na drugim miejscu w zaleznosci od wielkosci badanej instytucji wskazywa-
no w podmiotach mikro (69%), matych (62%) i srednich (65%) — ocene pod
wzgledem motywacji do pracy, natomiast w podmiotach duzych (69%) — ocene
cech psychicznych i spotecznych kandydata oraz jego predyspozycji'®®.

Wsréd pracodawcow, ktérzy wyrazili zainteresowanie pomocg w ocenie po-
tencjalnych pracownikéw, nieco mniejsza, lecz rowniez stosunkowo liczna, byta
grupa respondentow, ktoérzy jako przedmiot oczekiwanej oceny wskazali cechy
fizyczne lub stan zdrowia kandydatow™® — po okoto dwie pigte wsrdd podmio-
tow mikro, matych, Srednich i duzych.

Omowione wyniki przedstawiono w Tabeli 8.

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

(Dotyczy respondentéw, ktorzy stwierdzili, ze byliby w przysztosci zainteresowani ustugag
pomocy w ocenie kandydatoéw do pracy; tgczny odsetek wskazan przekracza 100%, ponie-
waz respondent mogt wskazac kilka odpowiedzi)

podmioty | podmioty | podmioty | podmioty
mikro mate Srednie duze
[N=129] [N=177] [N=197] [N=207]
checi kapdydata do pracy (jego 69% 62% 65% 62%
motywaciji)
wiedzy fachowej i umiejetnosci 77% 829 82% 81%
technicznych kandydata
cech psych?cznych i spo+ecznych 559% 589 64% 69%
kandydata (jego predyspozycji)
cech fizycznych lub stanu zdrowia 43% 41% 38% 36%
kandydata
trudno powiedzie¢ 1% 0% 3% 1%

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcow, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”

y

zainteresowani powierzeniem mu oceny wiedzy i ,twardych” umiejetnosci kandydatdw, trak-
tujgc udziat doradcy lub konsultanta jako dodatkowg pomoc, polegajacg na wstepnej selek-

cji kandydatéw pod wzgledem kompetenciji, ktérych ocena jest szczegdlnie angazujgca.
8 W badaniu pracodawcéw o cechy spoteczne i predyspozycje pytano tgcznie, poniewaz
podczas pilotazu okazato sie, ze rozréznienie nie jest dla pracodawcow czytelne.
88 W ankiecie z doradcami odpowiedzi tej nie przewidziano w kafeterii, natomiast sponta-
nicznie wskazat jg mniej niz 1% doradcow (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 pracownikéw

Doradcy zawodowi odczuwajg stosunkowo najmniejsze zainteresowanie praco-
dawcow pomocg przy doborze pracownikow zaliczanych do kategorii rolnicy,
ogrodnicy, lesnicy i rybacy oraz cztonkow kadry zarzgdzajgcej. Brak zaintereso-
wania pracodawcow korzystaniem z pomocy przy doborze pracownikow nale-
zgcych do kategorii rolnikdw, ogrodnikow, lesnikow i rybakow stwierdzito 76%
(309 z 409) doradcow zawodowych, natomiast przy doborze kadry zarzadzajg-
cej — 75% (305 z 409) doradcow.

Dostrzegany przez doradcow zawodowych brak zainteresowania pracodaw-
cow korzystaniem z pomocy w doborze pracownikéw nalezgcych do poszcze-
golnych grup zawodowych dotyczyt najrzadziej pracownikow ustug osobistych
i sprzedawcow (brak zainteresowania pracodawcow pomocg w doborze tej ka-
tegorii pracownikéw stwierdzito 42% — 172 z 409 doradcow), a w dalszej kolej-
nosci pracownikéw biurowych (45% — 184 z 409 doradcow), technikdw i innego
Sredniego personelu (46% — 188 z 409 doradcdow), operatoréw i monterow ma-
szyn i urzadzen (46% — 188 z 409 doradcdw) oraz robotnikdw przemystowych
i rzemieslinikow (51% — 209 z 409 doradcow) i pracownikow przy pracach pro-
stych (51% — 209 z 409 doradcow).

Odczuwany przez doradcéw zawodowych poziom zainteresowania praco-
dawcow pomocg w doborze specjalistow byt wyzszy, niz pomocg w doborze
rolnikdw, ogrodnikow, lesnikow i rybakoéw oraz kadry zarzgdzajacej, nizszy jed-
nak, niz pomocg w doborze pozostatych kategorii pracownikow.

Omowione wyniki przedstawiono na Wykresie 46.
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Wykres 46:

Prosze ocenié, jakie jest zainteresowanie pracodawcow korzystaniem z pomocy dorad-
cow zawodowych z P. urzedu przy doborze pracownikéw z poszczegolnych kategorii za-
wodowych? [N=409]

duze zainteresowanie
$rednie zainteresowanie
mate zaintersowanie

brak zainteresowania

OmRODO0OMNE

trudno powiedzie¢

kadra zarzadzajaca 2 Hn 75

specjalisci 13 20

technicy i inny $redni (85

osobistych i sprzedawcy

rolnicy, ogrodnicy,
lesnicy i rybacy

"
[ B ]

TN 76

personel . 22 46 n
pracownicy biurowi [SZ4 20 22 a5 n
racownicy ustu

p y g 13 19 20 42 n

robotnicy przemystowi

i rzemiesinicy 16 &2
operatorzy i monterzy 9 17
maszyn i urzadzen 21 46 n
pracownicy przy 8
pracach prostych 12 23 51 n

% odpowiedzi

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

Deklarowane przez pracodawcow zainteresowanie pomocg w doborze pracow-
nikow nalezgcych do poszczegdlnych kategorii zawodowych rézni sie w zalez-
nosci od wielkosci podmiotu, mierzonej liczbg zatrudnionych osoéb.
Przedstawiciele podmiotow mikro, zainteresowani korzystaniem z pomocy
w ocenie kandydatéw, najczescie]™™ chcieliby, zeby ocena ta dotyczyta w przy-
sztosci stanowisk specjalistow (36%), technikdw i innych pracownikéw Srednie-
go szczebla (29%), pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcow (28%), pra-
cownikow biurowych (25%) oraz robotnikow przemystowych i rzemiesinikéw (22%).

87 Wymieniono kategorie pracownikéw wskazane przez ponad jedng pigtg (20%) pracodaw-
cow, ktorzy wyrazili zainteresowanie pomocg instytucji rynku pracy w ocenie kandydatow.
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Podmioty mate najczesciej byty zainteresowane oceng kandydatéw na sta-
nowiska: specjalistow (41%), technikéw i innych pracownikéw Sredniego szcze-
bla (28%) oraz pracownikéw biurowych (23%).

Reprezentanci podmiotow srednich najczesciej przewidywali korzystanie
Z pomocy zewnetrznej instytucji przy ocenie kandydatéw na stanowiska specja-
listow (48%), technikéw i innych pracownikéw sredniego szczebla (31%), kadry
zarzadzajgcej (28%) oraz pracownikow biurowych (24%).

Przedstawiciele podmiotéw duzych najczesciej deklarowali zainteresowanie
udziatem instytucji rynku pracy w ocenie kandydatow na stanowiska specijali-
stow (57%), kadry zarzadzajacej (40%), technikéw i innego Sredniego persone-
lu (81%), operatordow i monterdw maszyn (22%) oraz pracownikdw biurowych
(21%) — poréwnaj Tabela 9.

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

(Dotyczy wytgcznie respondentdw, ktérzy stwierdzili, ze byliby w przysztosci zainteresowani
ustugg pomocy w ocenie kandydatéw do pracy; tgczny odsetek wskazan przekracza 100%,
poniewaz respondent mogt wskazac kilka odpowiedzi)

podmioty | podmioty | podmioty | podmioty
mikro mate Srednie duze
[N=129] [N=177] [N=197] [N=207]
kadry zarzadzajgcej 10% 16% 28% 40%
specjalistow 36% 41% 48% 57%
tlechm.kow i innych pracownikéw 299% 289 319 319
$redniego szczebla
pracownikéw biurowych 25% 23% 24% 21%
pracowmkoyv ustug osobistych, 8% 18% 16% 16%
sprzedawcow
rolmk(?w, ogrodnikdw, lesnikow, 39% 59, 50, 0%
rybakow
robot.mkov.v przemys’rowych, 009, 17% 20% 19%
rzemiesInikow
operatoréw i monterow maszyn 15% 16% 17% 22%
pracownikéw przy pracach prostych 13% 20% 17% 14%
innych, trudno powiedzie¢ 1% 0% 6% 2%

Zrodlo: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”
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W przypadku okreslania wymagan wobec kandydatow, przedstawiciele pod-
miotoéw mikro, deklarujgcy zainteresowanie ustugami instytucji rynku pracy w tym
zakresie, najczesciej wskazywali, ze byliby zainteresowani pomocg w okresle-
niu wymagan wobec specjalistow (33%), technikéw i pracownikéw Sredniego
szczebla (28%), robotnikdw przemystowych i rzemiesinikow (27%), pracowni-
kéw biurowych (26%) oraz pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcow (21%).

Podmioty mate najczesciej bytyby zainteresowane pomocag w okreslaniu wy-
magan wobec kandydatéw na specjalistow (41%), a w dalszej kolejnosci pra-
cownikéw biurowych (25%), technikéw i pracownikéw Sredniego szczebla (24%)
oraz pracownikow ustug osobistych i sprzedawcow (22%).

Podmioty Srednie wyrazaty najczesciej zainteresowanie pomocg w ocenie
kandydatéw na stanowiska specjalistéow (48%), a w dalszej kolejnosci — kadry
zarzadzajgcej (27%), technikéw i innych pracownikéw sredniego szczebla (26%)
oraz robotnikdw przemystowych i rzemiesinikow (22%).

Trzy kategorie wskazywane najczesciej przez przedstawicieli podmiotow sred-
nich byty réwniez wskazywane szczegolnie czesto przez przedstawicieli pod-
miotdw duzych. Pracodawcy zatrudniajgcy 250 lub wiecej pracownikéw najcze-
Sciej wyrazali zainteresowanie pomocg w ocenie kandydatow na specjalistow
(58%), technikow i innych pracownikéw $redniego szczebla (35%) oraz kadry
zarzadzajgcej (30%).

Omoéwione wyniki przedstawiono w Tabeli 10.
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Tabela 10:

Powiedzial(a) P., ze byl(a)by P. zainteresowany(a) pomoca w okreslaniu wymagan wobec
kandydatow. Czy chcial(a)by P. zeby pomoc dotyczyta wymagan na stanowiska:
(Dotyczy wytgcznie respondentéw, ktérzy stwierdzili, ze byliby w przysztosci zainteresowani
ustugg pomocy w formutowaniu wymagan wobec kandydatéw do pracy; tgczny odsetek
wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazaé kilka odpowiedzi)

podmioty | podmioty | podmioty | podmioty
mikro male Srednie duze

[N=101] [N=128] [N=101] [N=91]
kadry zarzadzajgcej 3% 16% 27% 30%
specjalistow 33% 41% 48% 58%
t/echm.kow i innych pracownikow 8% 249, 26% 359,
$redniego szczebla
pracownikéw biurowych 26% 25% 20% 19%
pracownikoyv ustug osobistych, 21% 209, 10% 19%
sprzedawcow
rolmkgw, ogrodnikow, lesnikow, 39 59, 59, 0%
rybakow
robot_m%(ov_v przemys’rowych, 579% 20% 209, 16%
rzemiesInikow
operatoréw i monteréw maszyn 14% 13% 13% 13%
pracownikdéw przy pracach prostych 14% 15% 10% 1%
innych, trudno powiedzie¢ 2% 2% 8% 4%

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

Poréwnanie uzyskanych od doradcow zawodowych PSZ i OHP informacji na
temat zainteresowania pracodawcow, z ktérymi mieli kontakt, pomocg w doborze
pracownikow nalezgcych do poszczegolnych kategorii zawodowych, z zapotrze-
bowaniem deklarowanym przez ogdlnopolskg probe pracodawcow, wskazuje, ze
czes¢ popytu niezagospodarowana przez PSZ dotyczy w szczegdlnosci pomo-
cy w doborze kadry zarzgdzajgcej i specjalistow. Mozliwosci zaspokojenia zapo-
trzebowania w tym zakresie przez jednostki PSZ oraz OHP wydajg sie ograniczo-
ne ze wzgledu na niewielkg liczbe przedstawicieli kadry zarzgdzajgcej i specjalistow
wséréd poszukujgcych pracy lub bezrobotnych klientéw tych instytuciji'e.

%8 Wedtug ,Informacji o bezrobotnych wedtug grup zawoddw i specjalnosci w | pdtroczu
2007 roku”, osoby nalezace do grupy zawodowej przedstawiciele wtadz publicznych,
wyzsi urzednicy i kierownicy stanowity niespetna 0,5% osdb bezrobotnych, natomiast
specjalisci — okoto 6%.
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2.4.2.3 Metody oceny

Doradcy zawodowi dobierajac kandydatow na zgtoszone przez pracodawce
stanowisko pracy, przygotowanie zawodowe lub staz najczesciej przeprowa-
dzali z kandydatami wywiady, poprzedzajgce rozmowe rekrutacyjng z udziatem
pracodawcy. Takie wywiady przeprowadzato 83% (163 ze 196) respondentéw,
ktorzy pomagali pracodawcom w doborze kandydatoéw. Wsréod metod oceny
kandydatéw na kolejnych miejscach znalazty sie analiza dokumentéw aplikacyj-
nych — metoda stosowana przez 79% (155 ze 196) respondentdéw z omawiane;
grupy, udziat w rozmowach rekrutacyjnych z kandydatami — przez 76% (150 ze
196), nielicencjonowane, niewystandaryzowane narzedzia w formie kwestiona-
riusza lub inwentarza — przez 49% (97 ze 196) oraz ¢wiczenia lub gry symula-
cyjne — przez 37% (72 ze 196) doradcdw zawodowych, ktérzy pomagali praco-
dawcom w doborze kandydatow.

Mniej powszechnie wykorzystywane byty licencjonowane narzedzia diagno-
styczne, ktorych stosowanie nie wymaga wyksztatcenia psychologicznego —
przez 29% (57 ze 196) doradcow, ktérzy pomagali pracodawcom w doborze
kandydatow, a takze licencjonowane narzedzia diagnostyczne, ktérych stoso-
wanie wymaga takiego wyksztatcenia — przez 10% (19 ze 196) doradcow. Co
dwudziesty (5% — 9 ze 196) sposrod doradcow zawodowych, ktérzy udzielali
pracodawcom pomocy w doborze kandydatow, stosowat inng metode indywi-
dualne lub grupowe spotkania lub warsztaty z osobami bezrobotnymi — poréw-
naj Wykres 47.
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Wykres 47:

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

(Dotyczy wytacznie respondentéw, ktérzy stwierdzili, ze swiadczyli ustugi polegajgce na
doborze kandydatow; tgczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt
wskaza¢ kilka odpowiedzi)

wywiady z kandydatami, poprzedzajace rozmowe |83
rekrutacyjng
ocena dokumentow aplikacyjnych ‘ |79
udziat w rozmowach rekrutacyjnych z kandydatami ‘ |77

nielicencjonowane, niewystandaryzowane narzedzia ‘

B ] : - 49
w formie kwestionariusza lub inwentarza |

¢wiczenia lub gry symulacyjne ‘ |37

licencjonowane narzedzia diagnostyczne nie 29
wymagajgce wyksztatcenia psychologicznego

licencjonowane narzedzia diagnostyczne 10
wymagajace wyksztatcenia psychologicznego

spotkania i warsztaty DS
% odpowiedzi

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

Bardziej szczegotowe informacje na temat stosowania narzedzi diagnostycz-
nych przez doradcéw zawodowych z PUP, CliPKZ oraz MCK, przedstawiono
w Tabeli 11.
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Tabela 11:

Stosowanie narzedzi diagnostycznych przez doradcéw zawodowych z poszczegoinych
instytucji rynku pracy [N=196]

(Dotyczy wytgcznie respondentéw, ktérzy stwierdzili, ze $wiadczyli ustugi polegajace
na doborze kandydatéw; w tabeli przedstawiono liczby wskazan; tgczna liczba wskazan
przekracza 196, poniewaz respondent mogt wskazac kilka odpowiedzi)

Liczba respondentéw,
- ktérzy wskazali poszczegodlne
Odpowiedz odpowiedzi

PUP CliPKZ MCK Ogétem

uzywatem(am) licencjonowanych narzedzi
diagnostycznych, ktérych stosowanie wymaga 13 5 1 19
wyksztatcenia psychologicznego

uzywatem(am) licencjonowanych narzedzi
diagnostycznych, ktérych stosowanie nie 45 5 7 57
wymaga wyksztatcenia psychologicznego

nie uzywatem(am) licencjonowanych narzedzi

diagnostycznych 114 7 3 124

”

Zrédio: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR ,,Opinia’

Sposrdéd narzedzi diagnostycznych, ktérych stosowanie wymaga wyksztatcenia
psychologicznego, najczesciej stosowany (przez dziewieciu respondentéw) byt
Inwentarz Osobowosci NEO-FFI. Informacje na temat liczby respondentéw sto-
sujgcych poszczegodlne testy, wymagajgce wyksztatcenia psychologicznego,
zostaty przedstawione w Tabeli 12.
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Tabela 12:

Jakich licencjonowanych, wystandaryzowanych narzedzi diagnostycznych, ktérych sto-
sowanie wymaga wyksztatcenia psychologicznego, uzywat(a) P. dokonujac doboru kan-

dydatéow na stanowisko pracy, przygotowania zawodowego lub stazu? [N=19]

(Dotyczy wytgcznie respondentdw, ktérzy stwierdzili, ze stosowali tego rodzaju narzedzia;
w tabeli przedstawiono liczby wskazan; tgczna liczba wskazan przekracza 19, poniewaz

respondent mégt wskazac¢ kilka odpowiedzi)

Liczba respondentow,
Wskazany test ktorzy wskazali poszczegodlne testy
PUP CliPKZ MCK Ogotem
NEO-FFI — Inwentarz Osobowosci 6 3 9
CISS — Kwestionariusz Radzenia Sobie
. 4 2 6
w Sytuacjach Stresowych
EPQ-R — Kwestionariusz Osobowosci Eysencka 4 2 6
KKS — Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych 5 1 6
FCZ-KT — Formalna Charakterystyka 3 > 5
Zachowania — Kwestionariusz Temperamentu
TMS-K — Test Matryc Ravena w wersji Standard 4 1 5
— forma klasyczna
TO-Z — Test Osobowosci i Zainteresowan 3 1 1 5
BTUO — Bateria Testéw Uzdolnieh Ogolnych 2 2 4
INTE — Kwestionariusz Inteligenciji
. . 3 1 4
Emocjonalnej
STAI — Inwentarz Stanu i Cechy Leku 3 1 4
APIS-P(R) — Bateria Testéw 3 3
APIS-Z — Bateria Testow 1 2 3
TZ — Test Zainteresowan 2 1 3
I-E — Skala I-E w Pracy 1 1 2
KNS — Kwestionariusz Nadziei na Sukces 2 2
PKIE — Popularny Kwestionariusz Inteligencji ’ ’
Emocjonalnej — wersja do samobadania
PTS — Kwestionariusz Temperamentu 1 1 2
Test Drzewa 2 2
ZTU — Zestaw Testoéw Uzdolnien 1 1 2
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Tabela 12 (cd):

Wskazany test

Liczba respondentow,
ktorzy wskazali poszczegdlne testy

PUP CliPKZ MCK

Ogotem

DINEMO — Dwuwymiarowy Inwentarz
Inteligencji Emocjonalnej

1

NEO-PI-R — Inwentarz Osobowosci

OMNIBUS — Test Inteligencii

PKIE — Popularny Kwestionariusz Inteligencji
Emocjonalnej

TMK — Test Matryc Ravena w wersji kolorowej

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

UMACL — Przymiotnikowa Skala Nastroju

Dorostych — wersja zrewidowana

WAIS-R(PL) — Skala Inteligencji Wechslera dla

1 1

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

Doradcy zawodowi postugujacy sie lic
nymi, ktorych stosowanie nie wymaga

”

encjonowanymi narzedziami diagnostycz-
wyksztatcenia psychologicznego, uzywali

szerokiego wachlarza tego rodzaju testéw. Szczegdtowe informacje na temat licz-
by respondentow stosujgcych poszczegolne narzedzia diagnostyczne niewyma-
gajace wyksztatcenia psychologicznego, zostaty przedstawione w Tabeli 13.

142

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Departament Rynku Pracy



2 Wyniki badania

Tabela 13:

Jakich licencjonowanych, wystandaryzowanych narzedzi diagnostycznych, ktérych sto-
sowanie nie wymaga wyksztalcenia psychologicznego, uzywal(a) P. dokonujgc doboru
kandydatow na stanowisko pracy, przygotowania zawodowego lub stazu? [N=57]
(Dotyczy wytgcznie respondentdw, ktérzy stwierdzili, ze stosowali tego rodzaju narzedzia;
w tabeli przedstawiono liczby wskazan; tagczna liczba wskazan przekracza 57, poniewaz
respondent mégt wskazac¢ kilka odpowiedzi)

Liczba respondentow,
Wymieniony test ktorzy wskazali poszczegodlne testy
PUP CIliPKZ MCK Ogotem

Wielowymiarowy Kwestionariusz Preferenciji 45 5 7 57
Indywidualny Plan Dziatania 44 5 7 56
Test Achtnicha 45 5 6 56
é;xéedsct)x;iiyspozycji i Zainteresowan 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 Uzdolnieh Przedsiebiorczych 32 5 5 42
gwg(jeaﬁ(iesty, ktérych nazw respondenci nie o6 4 4 34

Zrédto: Badanie ankietowe doradcéw zawodowych, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”
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Pracodawcy, ktorzy byliby w przysztosci zainteresowani oceng kandydatéw do
pracy, niezaleznie od wielkosci zatrudnienia, najczesciej zyczyliby sobie, zeby
dobdr kandydata opierat sie na rozmmowie przeprowadzonej przez doradce za-
wodowego z udziatem ich przedstawiciela. W podmiotach mikro ten sposob
oceny wskazato 70% badanych, w matych — 64%, w Srednich — 73%, natomiast
w duzych — 71%. Na drugim miejscu respondenci reprezentujgcy podmioty mi-
kro, mate i Srednie wskazywali ocene na podstawie zadania wykonanego przez
kandydata (odpowiednio 45%, 50% i 50% wskazan), natomiast przedstawiciele
podmiotéw duzych — ocene na podstawie specjalistycznych testéw (57%). Pra-
codawcy 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 chcial(a)by P. zeby ocena kandydatow byta przeprowadzona na podstawie:

(Dotyczy wytgcznie respondentdw, ktérzy stwierdzili, ze byliby w przysztosci zainteresowani
ustugg pomocy w ocenie kandydatoéw do pracy; tgczny odsetek wskazan przekracza 100%,
poniewaz respondent mogt wskazac kilka odpowiedzi)

podmioty | podmioty | podmioty | podmioty
mikro mate Srednie 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 udziatu 16% 21% 259 309,
pracownika P. firmy
rozmowy.z kanc;lydatem Z udziatem 70% 64% 739% 71%
pracownika P. firmy
zapoznania sie z dokumentami 38% 40% 45% 429%
kandydata
trudno powiedzie¢ 2% 4% 5% 2%

y

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia’

Poréwnanie sposobu przeprowadzania oceny kandydatoéw przez doradcow za-
wodowych z preferencjami wyrazonymi przez pracodawcéw zainteresowanych
takg pomoca, wskazuje, ze doradcy rzadziej, niz chcieliby tego pracodawcy,
stosujg testy, rzadziej rowniez przeprowadzajg ocene na podstawie wykonania
przez kandydata powierzonego mu zadania.
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Czesciowg interpretacje ograniczonego stosowania przez doradcow zawo-
dowych testow w trakcie pomocy pracodawcom w doborze pracownikow przy-
nosi badanie przeprowadzone metodg studium przypadku. Stosunek doradcow
do stosowania testow wydaje sie ambiwalentny. Z jednej strony, testy pozwalajg
zapobiec arbitralnosci przeprowadzanej oceny, z drugiej jednak — doradcy oba-
wiajg sie, ze wyniki testbw mogg nie odzwierciedla¢ rzeczywistych umiejetno-
sci i kwalifikacji kandydata:

Mysle, ze zaden test [rzeczywistych umiejetnosci kandydata] tak nie odda doktad-
nie, naprawde, bo kazdy [cztowiek] jest inny i inaczej podchodzi do pracy i do
miejsca pracy, niektorzy idg tam tylko, zeby przez chwile popracowac, bo i tak
Szukajg czegos innego, bedzie dobrym pracownikiem, ale akurat w tym miejscu
nie bedzie sie jako$ specjalnie starat. Takze tego sie chyba nie da tak doktadnie
przebadac i nie da sie przewidziec tego, co dana osoba doktadnie mysli, nie do
korica sie zdradzi z tym, jakie ma doktadnie plany. Nawet ta osoba moze bardzo
dobrze wypasc w testach, ale pdjdzie do tego pracodawcy i okaze sie, ze zupet-
nie nie odpowiada jej praca w tej firmie, cos tam jest, jakas atmosfera nie taka,
albo cos i bedzie zupetnie inaczej sie zachowywata w pracy anizeli wyjazie w te-
stach, tak ze nie wiem czy tutaj te testy bytyby takim wiarygodnym [narzedziem]'.

Ponadto, jak zauwazajg doradcy zawodowi uczestniczgcy w badaniu instytucji
PSZ metodg studium przypadku, osoby bezrobotne czy poszukujgce pracy za-
zwyczaj 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 testow w trakcie
doboru pracownikéw, dokonujgc oceny kandydata na podstawie bezposredniegj
rozmowy:

Wiekszosc ofert czy tych informacii, to jest realizowanych wtasnie w taki sposob,
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 niektorych 0sdb i one tego do korica nie rozu-
miejg, tych pytari, zresztg tez czasu nie ma na to, zeby siedziaty tutaj caty dzieri
i probowaty stowo po stowie gdzies tam rozbierac na czynniki pierwsze, starac sie
to zrozumiec, czesto ,strzelajg”, tez te badania réznie wychodzg (...). Ludzie nie
sg chetni do testow, bo na przyktad osoby, kitdre sg mniej wyksztatcone, to one
w ogole sie bojg testow... No osoby, ktdre sg juz bardziej wyksztatcone, no to tez
gdzies tam miaty na studiach jakies testy i juz mniej wiecej wiedzg cos o soble,
takze pewnych [testow] zazwyczaj nie potrzebujg, takze no nic na site™.

181Dl z doradcg zawodowym CIliPKZ.
401Dl z doradcg zawodowym CIliPKZ.
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W przeprowadzonych rozmowach czes¢ doradcow zwracata uwage na potrze-
be zachowania obiektywizmu przeprowadzanej oceny (stuzyto temu na przy-
ktad przeprowadzanie rozmow z kolejnymi kandydatami wedtug tego samego
scenariusza). Zarazem jednak z wypowiedzi doradcow wynika, ze standaryza-
Cja oceny, osiggnieta dzieki stosowaniu testéw, mogtaby obnizac¢ jej trafnosc.

Doradcy zgodnie podkreslali, ze ocena czy osoba bezrobotna lub poszuku-
jaca pracy jest odpowiednim kandydatem na dane stanowisko, powinna opie-
ra¢ sie na zindywidualizowanej i wszechstronnej diagnozie jej kompetencji
i predyspozyciji. Jeden z doradcow 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 réowniez w prywatnym. W opinii
respondenta branie pod uwage rowniez cech wykazywanych przez kandyda-
téw w zyciu prywatnym zwieksza szanse 0sob, ktérych doswiadczenie zawodo-
we jest niewielkie:

Przychodzg klienci, i jezeli klient jest nastawiony juz na kontakt z jakims okreslo-
nym pracodawcag, analizujemy to stanowisko, jego [klienta] doswiadczenie zawo-
dowe, umiejetnosci uniwersalne. Bo nie zawsze to muszg byc umiejetnosci zwig-
zane stricte z tym stanowiskiem, ale ja staram sie pokazac te umiejetnosci uniwer-
salne, kidre wigzg sie z catg karierg zawodowg, by pokazac, ze te umiejetnosci,
ktére kiedys [klient] nabyt, nawet umiejetnosci zwigzane z funkcjonowaniem
w domu, mozna przetozyc na tg konkretng oferte i pokazac, ze on ma te umiejetno-
sci, ze one mogg przydac sie do wykonywania tej pracy (...). Nawet jesli oferta,
ktdrg zamiescit pracodawca, ma specyficzne wymagania, staram sie klienta zmo-
tywowac do tego, zeby jednak pomimo, ze nie posiada jakiejs tam umiejetnosci,
Jjakichs kwalifikacji, to zeby i tak poszedt do tego pracodawcy, bo moze sie oka-
zac, ze ma inne umiejetnosci, doswiadczenie, ktére moze przyda sie temu praco-
dawcy™!.

Wydaje sie, ze na ambiwalentny stosunek doradcow zawodowych do stosowa-
nia testow przy doborze kandydatéw do pracy wptywa rowniez wspomniana juz
niejednoznacznosc roli doradcy zawodowego, ktéra oscyluje pomiedzy rolg ,ju-
rora”, oceniajgcego kandydatéw na okreslone stanowiska na zamowienie pra-
codawcy, a rolg ,promotora” osob bezrobotnych i poszukujgcych pracy wobec
pracodawcow.

1Dl z doradcg zawodowym CIliPKZ.
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2.4.2.4 Przekazywanie wynik6w oceny

Z informaciji uzyskanych od doradcow zawodowych wynika, ze najbardziej po-
wszechng metodg przekazywania pracodawcom wynikow przeprowadzonej oce-
ny kandydatéw byto omowienie ustne — sposdb stosowany przez 67% (132 ze
196) doradcow, ktérzy pomagali pracodawcom w doborze kandydatow, 46% (90
ze 196) doradcow, kitdrzy swiadczyli takg pomoc, przekazywato pracodawcy liste
0s6b spetniajgcych jego wymagania. Pisemng informacje na temat wynikéw prze-
prowadzonej oceny sporzgdzato 16% doradcéw pomagajacych pracodawcom
w doborze kandydatow (31 ze 196), 3% (5 ze 196) jako sposdb przekazania
wynikow podato skierowanie pozytywnie ocenionego kandydata bezposrednio do
pracodawcy, a 2% (4 ze 196) — przekazanie informaciji posrednikowi pracy.
Omowione wyniki przedstawiono na Wykresie 48.

Wykres 48:

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

(Dotyczy wytacznie respondentéw, ktérzy stwierdzili, ze $wiadczyli ustugi polegajace
na doborze kandydatow; tgczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent
mogt wskazac kilka odpowiedzi)

ustnego omoéwienia wynikdw przeprowadzonej

oceny 67

listy oséb spetniajacych wymagania pracodawcy | 46

pisemnego omoéwienia wynikéw przeprowadzonej 16
oceny

skierowanie kandydata do pracodawcy D3

przekazanie informacji pos$rednikowi pracy DZ . .
% odpowiedzi

”

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

Pracodawcy, ktorzy byliby w przysztosci zainteresowani oceng kandydatéw do
pracy, niezaleznie od wielkosci zatrudnienia, najczesciej zyczyliby sobie, zeby
wyniki oceny przeprowadzonej przez doradce byty im przekazywane w postaci
pisemnej. W podmiotach mikro ten sposob przekazania wynikow 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 spet-
niajgcych wymagania (sposob oczekiwany przez 36% podmiotéw mikro, 38%
podmiotéw matych, 40% podmiotdw Srednich i 41% podmiotdéw duzych).
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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 $rednich
(21%) oraz niespetna co 6smy (13%) podmiot zatrudniajgcy 250 lub wiecej
0sob.

Opisana kolejnos¢ utrzymywata sie we wszystkich kategoriach podmiotéw,
jednak najwieksze roznice pomiedzy odsetkami respondentéw preferujgcych
poszczegolne metody prezentacji wynikow oceny wystgpity wsrod przedstawi-
cieli podmiotéw duzych.

Wyniki przedstawia Tabela 15.

Tabela 15:

W jakiej formie, chcial(a)by P. otrzymaé¢ wyniki oceny kandydatow?

(Dotyczy wytgcznie respondentdw, ktérzy stwierdzili, ze byliby w przysztosci zainteresowani
ustugg pomocy w ocenie kandydatéw do pracy; tgczny odsetek wskazan przekracza 100%,
poniewaz respondent mogt wskazac kilka odpowiedzi)

podmioty | podmioty | podmioty | podmioty
mikro mate Srednie duze

[N=129] [N=177] [N=197] [N=207]
ustnej prezentacji wynikow 32% 22% 21% 13%
pisemnej prezentacji wynikéw 51% 66% 66% 75%
listy oséb spetniajgcych wymagania 36% 38% 40% 41%
trudno powiedzie¢ 0% 0% 1% 0%

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia’

”

Porownanie sposobow prezentacji wynikow oceny kandydatow, stosowanych
przez doradcow zawodowych PSZ, z preferencjami pracodawcdéw, pozwala stwier-
dzi¢ przede wszystkim, ze doradcy rzadziej, niz oczekiwaliby tego pracodawcy
przekazujg wyniki oceny w formie pisemnej, czesciej stosujgc omdwienie ustne.
Mozna przypuszczac, ze czynnikiem, ktory przyczynia sie do rozbieznosci w tym
zakresie, jest nie tylko fakt, ze opracowanie wynikow w formie pisemnej wydaje
sie bardziej pracochtonne, ale réwniez duze znaczenie ma kwestia odpowie-
dzialnosci za wynik oceny.

148

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Departament Rynku Pracy



2 Wyniki badania

2.4.2.5 Sposéb przekazywania informacji na temat skutecznego
prowadzenia rekrutacji

Informacje na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji doradcy zawodowi
najczesciej przekazywali pracodawcom w bezposredniej indywidualnej rozmo-
wie — ten sposodb stosowato 84% (70 z 83) doradcow, ktdrzy swiadczyli takg
ustuge, 45% doradcow, ktorzy udzielali pracodawcom informacji na temat sku-
tecznego prowadzenia rekrutacji, przekazywato im materiaty (ulotki, broszury)
dotyczgce tego zagadnienia. Mniej powszechne byto przekazywanie takich in-
formacji podczas grupowych spotkan z pracodawcami — ten sposob stosowato
30% (25 z 83) doradcow swiadczacych omawiang ustuge. Omoéwione wyniki
przedstawiono na Wykresie 49.

Wykres 49:

W jaki sposob udzielat(a) P. pracodawcom informacji na temat skutecznego prowadzenia
rekrutacji, w okresie od 1 12006 do 31 V 2007 roku? [N=83]

(Dotyczy wytgcznie respondentéw, ktoérzy stwierdzili, ze $wiadczyli ustugi z tego zakresu;
tgczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazac kilka odpo-
wiedzi)

w bezposredniej, ‘ 84

indywidualnej rozmowie

przekazujac broszury lub

ulotki 45

podczas grupowego ‘ 30
spotkania z pracodawca

przekazujac filmy 7

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

% odpowiedzi

”

Pracodawcy chcacy korzysta¢ z posiadanej przez instytucje rynku pracy wiedzy na
temat skutecznego prowadzenia rekrutacji byli zainteresowani otrzymywaniem ulo-
tek, broszur lub filméw (46% wskazan wsrdd przedstawicieli podmiotéw mikro, 49%
wsrod matych, 48% wsréd srednich oraz 47% wsréd duzych). Podobnie czesto byli
zainteresowani uzyskiwaniem informaciji poprzez indywidualng rozmowe z doradcg
zawodowym lub konsultantem (50% wskazan wsréd przedstawicieli podmiotéw
mikro, 48% wsrod matych, 42% wsréd srednich oraz 54% wsrdd duzych).

Nieco mniej wskazan, zwtaszcza wsrod przedstawicieli podmiotdw mikro oraz
matych, uzyskaty spotkania grupowe (32% wskazan wsrdd przedstawicieli pod-
miotow mikro, 37% wsrdd matych, 38% wsrdd srednich oraz 42% wsrdd du-
zych). Omoéwione wyniki przedstawiono w Tabeli 16.
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Tabela 16:

W jakiej formie chcial(a)by P. otrzymywac informacje na temat skutecznego prowadzenia
rekrutaciji?

(Dotyczy wytacznie respondentéw, ktérzy stwierdzili, ze byliby w przysztosci zainteresowani
skorzystaniem z ustugi informowania o skutecznym prowadzeniu rekrutaciji; taczny odsetek
wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazaé kilka odpowiedzi)

podmioty | podmioty | podmioty | podmioty
mikro mate Srednie duze
[N=157] [N=189] [N=157] [N=152]
jako ulotki, broszury, filmy 46% 49% 48% 47%
podczas indywidualnej rozmowy
z doradcg zawodowym / 50% 48% 42% 54%

konsultantem

podczas grupowego spotkania
pracodawcow z doradcg 32% 37% 38% 42%
zawodowym / konsultantem

trudno powiedziec 1% 1% 4% 1%

y

Zrédto: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia’

2.4.2.6 Zakres informacji na temat skutecznego prowadzenia rekrutacji

Przekazywane przez doradcéw zawodowych informacje na temat skutecznego
prowadzenia rekrutacji dotyczyty najczesciej sposobu okreslania wymagan wo-
bec kandydatéow — wiedze z tego zakresu przekazywato pracodawcom 76%
(63 z 83) doradcow zawodowych, ktérzy informowali ich o skutecznym prowa-
dzeniu rekrutacji. Kolejnymi zagadnieniami z tego zakresu byty: prowadzenie
rozmowy rekrutacyjnej (informacje na ten temat przekazywato 57% doradcow
z omawianej grupy — 47 z 83), ocena kandydatow biorgcych udziat w rekrutacii
(54% — 45 z 83), organizacja procesu rekrutacji (45% — 37 z 83). Nieco rzadziej
doradcy zawodowi przekazywali informacje dotyczace przygotowywania ogto-
szenia o rekrutacji (31% — 26 z 83). Informacje dotyczgce innych aspektow
rekrutacji byty przekazywane sporadycznie, w sumie przez 4% (3 z 83) dorad-
cow sSwiadczgcych omawiang ustuge: dwdch z nich informowato pracodaw-
cow o kwestiach zwigzanych z prawem pracy, a jeden — o analizowaniu doku-
mentéw aplikacyjnych.
Omowione wyniki przedstawiono na Wykresie 50.

150 Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Departament Rynku Pracy



2 Wyniki badania

Wykres 50:

Czego doktadnie dotyczyly informacje z zakresu skutecznego prowadzenia rekrutaciji,
przekazywane przez P. pracodawcom w okresie od 1 12006 do 31 V 2007 roku? [N=83]
(Dotyczy wytgcznie respondentéw, ktdérzy stwierdzili, ze $wiadczyli ustugi z tego zakresu;
tgczny odsetek wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazac kilka odpo-
wiedzi)

okreslania wymagan wobec kandydatow ‘ 76
prowadzenia rozmowy rekrutacyjnej ‘ |57
oceny kandydatéw ‘ |54
bioracych udziat w rekrutacji
przygotowania opisu stanowiska pracy ‘ |52

N
a

organizacji procesu rekrutacji

przygotowania ogtoszenia o rekrutacji ‘ |31

prawa pracy DZ
analizy dokumantéw aplikacyjnych [ll

% odpowiedzi

”

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

Z deklaraciji pracodawcoéw, ktérzy chcieliby otrzymywac informacje na temat
skutecznego prowadzenia rekrutaciji, wynika, ze odsetek zainteresowanych wy-
nosi — w zaleznosci od zagadnienia i wielkosci podmiotu — od niespetna jed-
nej trzeciej (po 32% zainteresowanie informacjami na temat przygotowania
opisu stanowiska pracy wsréd podmiotéw matych oraz mikro) do przeszio
potowy (po 51% zainteresowanie informacjami na temat oceny kandydatow
wsréd podmiotdw matych oraz duzych). Zainteresowanie informacjami na te-
mat oceny kandydatéow 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. Szczegdtowe informacje na ten temat
przedstawiono w Tabeli 17.
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Tabela 17:
Czy chcial(a)by P., zeby informacje dotyczyly konkretnie tematu:

(Dotyczy wytacznie respondentéw, ktérzy stwierdzili, ze byliby w przysztosci zainteresowani
skorzystaniem z ustugi informowania o skutecznym prowadzeniu rekrutacji; taczny odsetek
wskazan przekracza 100%, poniewaz respondent mogt wskazaé kilka odpowiedzi)

podmioty | podmioty | podmioty | podmioty
mikro mate Srednie duze
[N=157] [N=189] [N=157] [N=152]
organizo_vvzfmia procesu rekrutaciji 39% 46% 43% 41%
pracownikow
przygotowania ogtoszenia o rekrutacji 36% 37% 36% 36%
przygotowania opisu stanowiska 36% 399, 309 36%
pracy
okreslame,l wymagan wobec 499, 37% 36% 41%
kandydatow
prowadzenia rozmowy rekrutacyjnej 45% 45% 45% 41%
oceny kandydatow 41% 51% 47% 51%
trudno powiedzie¢ 2% 4% 3% 3%

Zrédio: Badanie ankietowe pracodawcéw, przeprowadzone przez ABR ,Opinia”

2.5 ELEMENTY ,,DOBRYCH PRAKTYK”

Jednym z utylitarnych celéw badania wybranych instytucji PSZ metodg studium
przypadku byto rozpoznanie dobrych praktyk w zakresie udzielania przez do-
radcow zawodowych pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw'2, Ze
wzgledu na niewielkg skale udzielania takiej pomocy, dziatalnosci zadnej ze
zbadanych instytucji nie mozna uzna¢ za wzorcowg pod wzgledem sSwiadcze-
nia na rzecz pracodawcow ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz
informaciji zawodowej. W trakcie badania udato sie jednak zidentyfikowac ,ele-
menty dobrych praktyk”, to jest rozwigzania, ktore mogg stanowi¢ wzor dla
innych jednostek PSZ, zajmujgcych sie $wiadczeniem pomocy pracodawcom
w doborze pracownikow. Do wyréznionych elementow zaliczamy: prowadzenie
i rozwijanie ustugi polegajacej na informowaniu o wolnych miejscach pracy,
przyjazny dla pracodawcow sposob organizacji pracy w urzedzie, wybrane

42 Poréwnaj: rozdziat 1.2 ,Cele badania”.
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formy nawigzywania i podtrzymywania relacji z pracodawcami oraz fakt rejestro-
wania ustugi $wiadczonej na rzecz pracodawcow'?. Warto zaznaczy¢, ze
w jednym z CIliPKZ, ktére wziety udziat w badaniu przeprowadzonym metodg
studium przypadku, zaobserwowano wszystkie wyrdéznione rozwigzania.

2.5.1 Informacja o wolnych miejscach pracy

Jedno z CIliPKZ, badanych metodg studium przypadku, od poczatku dziatalno-
Sci prowadzi i rozwija ustuge polegajgcag na informowaniu o wolnych miejscach
pracy. Pomyst swiadczenia takiej ustugi przez doradcoéw zawodowych zatrud-
nionych w CliPKZ powstat w momencie, gdy rola tego typu instytucji nie byta
doktadnie zdefiniowana.

Poczatkowo CIliPKZ pozyskiwat informacje o wolnych miejscach pracy od
okolicznych PUP (niegdys jednostek podlegtych WUP), natomiast w miare roz-
woju ustugi, doradcy zawodowi CliPKZ rozpoczeli poszukiwanie pracodawcow,
ktorzy byliby zainteresowani przekazywaniem ofert pracy. Sprawozdania z dzia-
talnosci instytucji pokazujg, ze liczba pracodawcow wspotpracujgcych bezpo-
Srednio z CIliPKZ systematycznie rosta — w 2002 roku pozyskano bezposrednio
okoto 150 ofert pracy, podczas gdy w 2005 roku liczba ofert uzyskanych w ten
sposob wynosita juz blisko 5004,

Cechg charakterystyczng ustugi swiadczonej przez CIliPKZ jest oparcie jej
na zasadzie petnej dobrowolnosci, co w opinii kierownika CIliPKZ korzystnie
odroznia jg od posrednictwa pracy prowadzonego przez PUP:

My inaczej bylismy postrzegani, dlatego ze u nas nie byto zadnego przymusu.
Ktos przychodzit, mogt zapoznac sie z ofertg pracy, powiedziec ,nie jestem zain-
teresowany” i wyjs¢ bez zadnych konsekwencji. W [powiatowym] urzedzie pracy
byto inaczej, jesli posrednik przedstawiat bezrobotnemu oferte, to on musiatjg przy-
jac albo liczyc sie z konsekwencjami: skresleniem z ewidencji czy utratg prawa do
zasitku, a u nas tego nie byfo i ludzie nauczyli sie, ze mogg do nas przyjsc bez
zadnych obaw, mogli przyjsc, popatrzec i wyjsc’®.

Dobrowolnos¢ korzystania pomogta wypromowac ustuge zaréwno wsrod osob
bezrobotnych, jak i wsrdéd pracodawcow. Pracodawcy dostrzegli réznice pomie-
dzy kandydatami do pracy przysytanymi z PUP, a osobami, ktére zgtaszajg sie
z CliPKZ:

43 Od roku 2008 rejestrowanie przez urzedy pracy ustug z tego zakresu jest obowigzkowe.
44 Na podstawie Sprawozdania z dziatalnosci CliPKZ.
145 1DI z kierownikiem CIliPKZ.
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Rdznica zasadnicza: z [powiatowego] urzedu pracy ludzie czesto przychodzg
Z przymusu, bo to jest na zasadzie: dostajg karte wizyt bezrobotnego, przychodzg
na kolejng wizyte, pani mowi ,prosze sie zgtosic do centrum handlowego, bo tam
Jjest stanowisko pracy sprzedawca, albo piekarz” i ten cztowiek, zeby zachowac
swoje prawa do zasitku, musi tam iS¢. | czesto mamy sytuacje, w ktorej ktos przy-
chodzi i méwi mi ,na dzier 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 przyjsc.
Wiec to sg czesto ludzie tacy z przymusu. A z wojewodzkiego urzedu pracy czy
zochotniczego hufca pracy, ludzie, ktorzy sie zgtaszajg, zgtaszajg sie wtasnie kon-
Kkretnie po to, zeby znaleZ¢ prace'®.

Informacje o wolnych miejscach pracy sg przez pracownikéw CliPKZ wywiesza-
ne w pokoju, w ktérym pracuje doradca zawodowy. Osoba przychodzaca przej-
rze¢ dostepne oferty, czesto uzyskuje takze porade zawodowg, dzieki czemu
jest lepiej przygotowana do spotkania z pracodawcg. Wszyscy pracownicy CliPKZ
podkreslali zalety takiego rozwigzania, jako sprzyjajgcego skutecznej aktywiza-
cji zawodowej 0s6b poszukujgcych pracy:

My wyszlismy z tg ustugg informowania o nowych miejscach pracy, poniewaz do-
szlismy do wniosku, ze wtedy ustuga [dla 0s6b poszukujacych pracy] jest petna.
Bo jezeli przychodzi klient, ma jakis problem, to oprdcz tego, ze my porozmawia-
my z tym klientem na temat tego problemu, to mozemy mu zaoferowac ustugi
w postaci informacji zawodowej, czy informacji o zawodach, o mozliwosciach
ksztatcenia, szkolenia. (...) | teraz klient, jezeli przychodzi, to jezeli nie skorzysta
Z tego, to moze skorzystac z czegos innego, albo moze skorzystac z catosci, jest
od poczgtku do korica obstuzony. Wie, do czego moze sie przydac, jakie sg jego
mocne strony, nad czym musi popracowac, wie, ze moze juz ,uderzyc” do ktore-
gos z pracodawcow, dysponujgcych akurat wolnymi miejscami pracy, bo ma takg
informacje. A nad pewnymi rzeczami musi popracowac — to tez ma informacje,
gazie moze szukac [pomocy], w jaki sposdb do tego dotrzec. To chyba powoduje,
Ze nie narzekamy na brak pracy, bo mamy klientow, i jeden drugiego przyprowa-
dza, to chyba jest dla nas potwierdzenie, ze jednak ta oferta sie sprawdza, z ktorg
wyszlismy™ .

Potgczenie informowania o wolnych miejscach pracy z poradnictwem zawodo-
wym w opinii pracownikow CIliPKZ jest korzystne nie tylko dla oséb bezrobot-
nych i poszukujgcych pracy, ale takze dla pracodawcow, ktérzy w odpowiedzi

46 |DI z pracodawcg z duzej firmy, dziatajacej w branzy handlowej.
71Dl z doradcg zawodowym CIliPKZ.
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na zamieszczong oferte pracy uzyskujg kandydata wstepnie wyselekcjonowa-
nego:

Bo nieraz ludzie mowig, ze spetniajg wymagania, a tak naprawde okazuje sie,
ze tylko w pofowie, albo w matym stopniu, i pracodawcy tez sie denerwujg, ze
przychodzg niewtasciwe osoby, i zajmujg im czas, a tak naprawde oni poszuku-
jg kogos innego. To tez sie w wiekszosci pracodawcom [z ktérymi wspotoracuje
CliPKZ] podobato, ze przychodzity osoby juz z konkretnymi, przez nich wskaza-
nymi kwalifikacjami. Ze byly to takie konkretne osoby, na ktérych im zalezy, i za-
miast przestuchiwac trzydziestu kandydatow, przyszto pieciu, ale konkretnych,
juz skierowanych od nas, bo my zajmowalismy sie tg wstepng selekcjg na dane
stanowisko™®,

2.5.2 Sposob organizacji pracy

Czynnikiem, ktéry determinuje zdolnos¢ urzedu pracy do zapewnienia profesjo-
nalnej obstugi pracodawcow, jest przede wszystkim przyjety w danej jednostce
sposob organizacji pracy. W wyrdznionym CIliPKZ podziat zadann wydaje sie
najbardziej przyjazny dla pracodawcow.

Kontaktami i biezgcg obstugg pracodawcow zajmuje sie jeden, oddelegowa-
ny do takiego zadania pracownik (w przypadku czasowej niemoznosci wykony-
wania obowigzkow, jest zastepowany przez innego doradce). Do jego obowigz-
kéw nalezy zwtaszcza:

Przyjmowanie oraz aktualizowanie ofert pracy zgtaszanych przez pracodawcow.

Wspdtpraca ze Specjalng Strefg Ekonomiczng oraz Strefg Aktywnosci Gospodar-
czej w zakresie pozyskiwania informacji o inwestorach oraz tworzonych nowych
miejscach pracy.

Gromadzenie, opracowywanie i udostepnianie klientom Centrum informacji o sytu-
acji na rynku pracy, mozliwosciach zatrudnienia oraz aktualnych ofertach pracy’.

Swiadczeniem pomocy w doborze pracownikéw zajmuje sie z kolei doradca
zawodowy posiadajgcy wyksztatcenie z zakresu psychologii zarzgdzania. Po-
siadane przez doradce wyksztatcenie nie tylko umozliwia wykorzystywanie pod-
czas oceny kandydatow szerszego zestawu narzedzi diagnostycznych, ale tak-
ze utatwia nawigzywanie kontaktow z pracodawcami.

48 1DI z doradcg zawodowym CIliPKZ.
149 Zakres obowigzkéw doradcy zawodowego ds. otwartego posrednictwa pracy w CliPKZ.
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Zakresy obowigzkéw doradcow zawodowych z CliPKZ réznig sie w czesci
odnoszgcej sie do ich specjalizacji, natomiast podstawowe obowigzki wszyst-
kich doradcow sg takie same.

2.5.3 Formy nawigzywania i podtrzymywania relacji
z pracodawcami

Jedno z CIliPKZ, objetych badaniem przeprowadzonym metodg studium przy-
padku, aktywnie podejmowato kontakty z pracodawcami. Szczegdlnie istotne
byty dziatania prowadzone w poczagtkowym okresie funkcjonowania jednostki,
kiedy CIliPKZ dazyto do sprecyzowania swojej roli na lokalnym rynku pracy.

Zeby zainteresowa¢ pracodawcéw swojg oferta, CliPKZ zainicjowato wspot-
prace z organizacjg pracodawcow, za posrednictwem ktorej ustugi swiadczone
przez doradcow zawodowych byty promowane w srodowisku przedsiebiorcow.

Ponadto, doradcy CIliPKZ nawigzywali bezposrednie relacje z firmami, wysy-
tajgc do nich materiaty informacyjne na temat dziatalnosci Centrum:

Na poczatku, kiedy musielismy nasze ustugi na poczgtku jakos rozwingc. Takze
wtedy to byta ostra akcja, ze naprawde codziennie piec, szesc pism wychodzi-
fo w teren, i to tak zeSmy dziatali po omacku, ze praktycznie z ,Panoramy Firm”
wybieratam sobie pracodawcdw, do ktorych uwazatam, ze warto by byto wystac
takg informacje. (...) Wiec to zaczynato sie od tego, ze wtasnie bardzo duzo
musiatam rozestac tych pism, zeby jakis odzew byt, zeby pracodawcy sie zain-
teresowali. | tez chcielismy, zeby mieli taki petny wachlarz ustug, zeby wszystko
byto wyszczegdlnione, ulotka juz szczegotowo przedstawiata, jakiego typu ustugi
swiadczymy i w czym mozemy pomaoc tym pracodawcom. Obecnie skala dziatar
informacyjnych adresowanych do pracodawcow jest mnigjsza, niz w poczatkowej fa-
zie dziatalnosci CliPKZ, niemniej jednak doradca stara sie regularnie przesytac infor-
macje o dziatalnosci urzedu do wspdtoracujgcych z Centrum firm™°.

Na biezgco nawigzywane sg takze kontakty z pracodawcami rozpoczynajgcymi
dziatalnos¢ gospodarczg na lokalnym rynku. CliPKZ utrzymuje Scistg wspotpra-
ce z Zarzadem Strefy Ekonomicznej, z ktdrej cyklicznie (co kwartat) pozyskiwa-
ne sg informacje o nowych inwestorach i planowanych przedsiewzieciach. Sys-
tematycznie wykorzystywanym Zrédtem informacji o nowych pracodawcach sg
takze ogtoszenia o pracy, pojawiajgce sie w lokalnej prasie oraz w Internecie.
Pracownicy CIliPKZ deklarujg, ze starajg sie skontaktowac¢ z kazdym pojawiajg-
cym sie na ich obszarze pracodawca.

®0 DI z doradcg zawodowym CIiPKZ.
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Jako przyktadowy efekt udanej akcji promujgcej ustugi CliPKZ, doradcy wska-
ZUjg nawigzanie wspotpracy z przedsiebiorcami, ktorzy zamierzali uruchomic
dziatalnos¢ w nowopowstajgcym centrum handlowym. Oto relacja doradcy za-
wodowego, odpowiedzialnego za kontakty z pracodawcami:

Raz na kwartat informacje o nowych inwestorach sobie przygotowuje. Na przy-
ktad przy okazji galerii [handlowej] to byto tak, ze na stronie [internetowej] pojawi-
ty sie informacje o tym, ze to bedzie funkcjonowafto w jakiejs sieci, wiec szukatam
kontaktu w gtownych centralach, pytatam sie kto ewentualnie rekrutacjg bedzie
Sie zajmowat, wysytatam nasze informacje odnosnie ustug i pozniej faktycznie,
sporo firm sie odezwato, bo chetnie chciaty korzystac tutaj z tych [ustug]™’.

Dtugotrwata wspétpraca pomiedzy doradcg zawodowym a statymi klientami CliPKZ
umozliwia nawigzywanie blizszych relacji, ktore zwiekszajg efektywnos¢ pozy-
skiwania informacji o wolnych miejscach pracy:

Juz tez sobie [doradca] wypracowata swoje kontakty z firmami, nawet zna po na-
zwisku i po imieniu, nieraz nawet dzwoni: ,pani Beatko, tu Centrum Informacji,
i wtasnie, czy Pani ma jakies oferty na chwile obecng? Czy kogos Paristwo poszu-
kujecie?” Jezeli juz dtugo trwa wspdtpraca, to po prostu dobrze sie rozmawia z tymi
pracodawcami’™,

2.5.4 Rejestracja ustug dla pracodawcow

Wyréznione CIliPKZ prowadzito ewidencje ustug swiadczonych na rzecz pracodaw-
cow. Kilka razy w roku doradcy sporzgdzali sprawozdania z dziatalnosci CIliPKZ,
w ktérych zamieszczane byty, miedzy innymi, informacje dotyczgce ustug swiadczo-
nych na rzecz pracodawcow. Sprawozdania zawieraty m.in. liczbe pracodawcow,
z ktérymi Centrum wspotpracowato w ramach otwartego posrednictwa pracy oraz
liczbe pracodawcow, dla ktdrych wykonano ustugi z zakresu doradztwa personalne-
go. Istotng czes¢ kazdego sprawozdania stanowita czes¢ opisowa, precyzujaca,
jakiego rodzaju dziatania podejmowano na rzecz klientow CIliPKZ — na przykfad:

W ramach doradztwa personalnego:

W 2005r. odbyty sie spotkania z kandydatkami na stanowisko sprzedawcy w fir-
mie [nazwa firmy]. Ogdtem przeprowadzono 6 rozméw kwalifikacyjnych, na ich
podstawie sporzgdzono informacje dla pracodawcy stuzgcg dalszej rekrutacji’™.

51Dl z doradcg zawodowym CIiPKZ.
®21DI z doradcg zawodowym CIliPKZ.
188 Sprawozdanie z dziatalnosci CliPKZ.
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Kazdy z doradcow zawodowych, zatrudnionych w badanym CIliPKZ, przygoto-
wuje sprawozdanie ze zrealizowanych przez siebie zadarn. Na podstawie spra-
wozdan doradcow kierownik CliPKZ dokonuje okresowej oceny pracownikow.
Indywidualne sprawozdania zawierajg informacje o liczbie $wiadczonych przez
danego doradce zawodowego ustug oraz o liczbie klientéw, ktérzy z nich sko-
rzystali'®*. Wzér sprawozdania jest taki sam dla kazdego doradcy zawodowego,
co umozliwia poréwnanie aktywnosci poszczegodlnych pracownikow w danym
okresie.

% Na podstawie ,Informaciji z realizacji zadan w CIliPKZ".
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3.1 PODSUMOWANIE

3.1.1 Wprowadzenie

Pomoc w doborze pracownikow jest ustugg z zakresu poradnictwa zawodowe-
go i informacji zawodowej, skierowang do pracodawcow. Instytucjami Publicz-
nych Stuzb Zatrudnienia (PSZ), do ktérych kompetencji nalezy udzielanie takiej
pomocy, sg Powiatowe Urzedy Pracy (PUP) oraz Centra Informaciji i Planowania
Kariery Zawodowej (CliPKZ), dziatajgce w strukturach Wojewddzkich Urzeddéw
Pracy (WUP). Wsréd jednostek Ochotniczych Hufcow Pracy (OHP) zadania
z zakresu pomocy pracodawcom w doborze pracownikow zostaty przypisane
Mtodziezowym Centrom Kariery (MCK).

3.1.2 Skala i zakres Swiadczenia ustugi

Wsroéd instytucji PSZ oraz jednostek OHP (rozpatrywanych tgcznie), w okresie
od poczatku 2006 roku do maja 2007 roku tylko co druga (48%) udzielata
pracodawcom pomocy polegajgcej na bezposrednim udziale doradcy zawodo-
wego w doborze kandydatéw. W przyblizeniu co pigta (22%) doradzata w okre-
slaniu wymagan na wakujgce stanowiska i réwniez co pigta (20%) przekazywata
pracodawcom informacje na temat skutecznego prowadzenia rekrutaciji.

Odsetek instytuciji, ktérych doradcy zawodowi uczestniczyli w doborze kan-
dydatow, okazat sie najwyzszy wsrod PUP wynosit 51%, czyli przeszto dwukrot-
nie wiecej, niz wsréd CIliPKZ (23%) oraz MCK (19%).

Doradcy zawodowi z PUP najczesciej uczestniczyli w doborze kandydatow
na przygotowanie zawodowe lub staz (odsetek PUP, ktére Swiadczyty ponad
pie¢dziesiat takich ustug, wynidst 20%). Nieco rzadszy byt bezposredni udziat
doradcy zawodowego z PUP w doborze kandydatéw, ktorych zatrudnienie wia-
zato sie z uzyskaniem przez pracodawce wsparcia finansowego (ponad piec-
dziesigt takich ustug swiadczyto 14% PUP), najrzadszy natomiast — w sytuaciji,
gdy przyjecie do pracy kandydata nie skutkowato otrzymaniem przez praco-
dawce dodatkowej pomocy (odpowiednio 7%).
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Nalezy podkresli¢, ze w przypadku PUP nawet stosunkowo wysoka liczba
ustug polegajgcych na udziale doradcy zawodowego w doborze kandydatow
nie oznacza aktywnego Swiadczenia takiej pomocy na zamoéwienie pracodaw-
cow. Uczestnictwo doradcy zawodowego w doborze kandydatéw do udziatu
w aktywnych formach przeciwdziatania bezrobociu przewaznie nie jest podyk-
towane zgtoszeniem takiej potrzeby przez pracodawce, lecz ma na celu zwiek-
szenie prawdopodobienstwa wtasciwego wykorzystania srodkéw publicznych
(w przypadku dziatan finansowanych z funduszy Unii Europejskiej wynika cze-
sto z zatozen projektu). Co wiecej, pracodawca w takiej sytuacji niejednokrotnie
nawet nie wie, ze w doborze osoby, ktéra zostata do niego skierowana, uczest-
niczyt doradca zawodowy. Wprawdzie zwiekszenie trafnosci doboru kandydata
dzieki udziatowi doradcy zawodowego przynosi pracodawcy korzys¢ rowniez
wtedy, gdy nie jest tego udziatu Swiadomy, jednak w takim przypadku czynno-
sci doradcy zawodowego trudno nazwac, w Scistym sensie, ,ustugg dla praco-
dawcy”.

Przeprowadzone badanie potwierdzito przypadki udzielenia pracodawcom
przez instytucje PSZ kompleksowej pomocy z zakresu poradnictwa zawodowe-
go oraz informacji zawodowej. Taka pomoc obejmowata szereg elementéw, prze-
widzianych w rozporzadzeniu w sprawie standarddéw ustug rynku pracy — iden-
tyfikacje potrzeb pracodawcy (w wersji najpardziej zaawansowanej opracowa-
nie projektu zatozen polityki personalnej firmy), pomoc w okresleniu wymagan
wobec kandydatéw (w tym: na podstawie analizy stanowisk, z wykorzystaniem
informaciji zdobytych przez doradce zawodowego podczas obserwacji przepro-
wadzonej w firmie) oraz udziat w doborze kandydatéw (polegajacy przewaznie
na ich wstepnej selekciji).

Bardziej powszechne jest jednak zaangazowanie doradcow w dziatania ta-
kie, 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 osob bezrobotnych lub poszukujgcych pracy, prowadzone
w zwigzku z konkretnymi ofertami pracy.

Warto zwrdci¢ uwage, ze doradca zawodowy petni niejednokrotnie podwaojng
role. Z jednej strony — przygotowuje bezrobotnego do spotkania z pracodawca,
z drugiej — dazy do znalezienia kandydata, ktéry odpowiada kryteriom okreslo-
nym przez pracodawce. Fakt, ze zaréwno osoba starajgca sie o zdobycie za-
trudnienia, jak i jej ewentualny pracodawca, sg klientami, na rzecz ktérych zo-
bowigzany jest dziata¢ doradca, moze sprawiac trudnos¢ w sytuacji, gdy roz-
wazany kandydat nie w petni odpowiada wymogom zawartym w ofercie pracy.
Regutg, ktdrg czesto stosujg w takich przypadkach doradcy, jest dgzenie do
,fozsgdnego kompromisu” pomiedzy kwalifikacjami kandydata a wymaganiami
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pracodawcy. Doradcy zawodowi niekiedy zachecajg osoby bezrobotne do udzia-
tu w rozmowach kwalifikacyjnych pomimo niespetniania niektorych kryteridw,
a zarazem starajg sie wynegocjowac z pracodawcami ztagodzenie wymagan,
stosownie do kompetencji potencjalnych kandydatow.

Intensywnos¢ swiadczenia przez instytucje PSZ ustug z zakresu pomocy
w doborze kandydatow, a takze zakres tych ustug, zalezg przede wszystkim od
dwoch czynnikdéw priorytetu, jaki udzielanie pomocy pracodawcom w doborze
pracownikdw ma w danej jednostce oraz zasobdw, ktérymi dysponuje ta jed-
nostka.

3.1.3 Priorytet ustugi

W jednostkach PSZ oraz OHP priorytet ustugi, polegajgcej na udzielaniu pomo-
cy pracodawcom w doborze kandydatéw do pracy w ciggu ostatnich dwoch lat
byt niski. Pracownicy badanych instytucji nie odczuwali, zeby przepisy reguluja-
ce dziatalnos¢ instytucji rynku pracy nadawaty pomocy pracodawcom w dobo-
rze pracownikow na tyle wysokg range, zeby konieczne byto swiadczenie tej
ustugi na znaczng skale.

Uczestniczgcy w badaniu pracownicy publicznych instytucji rynku pracy
wychodzili z zatozenia, ze ich gtéwnym klientem jest osoba bezrobotna. Z tej
perspektywy zauwazali, ze rosngce trudnosci pracodawcoéw ze znalezieniem
pracownikéw zapewniajg na tyle duzg liczbe zgtaszanych do urzedéw ofert
pracy, ze prowadzenie dodatkowych dziatan, ktére zachecatyby pracodawcow
do wspdtpracy z instytucjami PSZ, nie jest konieczne.

Na niewielkg intensywnos¢ swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze
pracownikow wptywat rowniez fakt, ze obowigzujgce przepisy nie naktadaty
wymogu sprawozdawania dziatalnosci prowadzonej w zakresie pomocy praco-
dawcom w doborze pracownikow'®s. Uczestniczgcy w badaniu pracownicy urze-
dow pracy przyznawali, ze brak obowigzku wykazywania ustug na rzecz praco-
dawcow przy jednoczesnym wymogu sprawozdawania dziatan na rzecz osob
bezrobotnych i poszukujgcych pracy przyczyniat sie do tego, ze udzielanie
pomocy w doborze pracownikow zeszto na dalszy plan.

%5 Taki obowigzek przewidziano natomiast w projekcie rozporzgdzenia Prezesa Rady Mini-
strow w sprawie okreslenia wzoréw formularzy sprawozdawczych, objasniert co do sposo-
bu ich wypetniania oraz wzoréw kwestionariuszy i ankiet statystycznych stosowanych
w badaniach statystycznych ustalonych w programie badan statystycznych statystyki pu-
blicznej na rok 2008, w zatgczniku 4 do sprawozdania MPiPS-01 (,Poradnictwo zawodo-
we i informacja zawodowa, pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy, szkolenie bezrobot-
nych i poszukujgcych pracy, staz i przygotowanie zawodowe w miejscu pracy”).
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Na priorytet nadawany pomocy pracodawcom w doborze pracownikow
w poszczegdlnych jednostkach PSZ oraz OHP wptywaty réwniez czynniki syste-
mowe. Takim czynnikiem byta ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy z 20 kwietnia 2004 roku, jej wprowadzenie zwiekszyto na pewien
czas, aktywnos¢ publicznych instytuciji rynku pracy w zakresie udzielania po-
mocy pracodawcom w doborze pracownikow.

Do pozniejszego spadku intensywnosci swiadczenia ustug z zakresu porad-
nictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcéw przyczynito
sie z kolei przeszeregowanie priorytetow, wynikajgce z zaangazowania instytu-
cji PSZ oraz OHP w obstuge projektéw wspdtfinansowanych ze $srodkdéw Unii
Europejskiej. W ramach projektéw wspdtfinansowanych z Europejskiego Fundu-
szu Spotecznego (EFS) doradcy zawodowi powszechnie biorg udziat w dobo-
rze przysztych beneficjentow ostatecznych, a niekidrzy uczestniczg ponadto
w pracach Komisji Oceny Projektow (KOP). Zaabsorbowanie takimi dziataniami,
oraz pracg doradczg na rzecz 0sob bezrobotnych i poszukujgcych pracy, nie
zostawia im wiele czasu, ktéry mogliby poswieci¢ na swiadczenie ustug z za-
kresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcow.

3.1.4 Zasoby

Doradcy zawodowi z 62% instytucji PSZ oraz jednostek OHP, objetych bada-
niem ankietowym, stwierdzili, ze odczuwajg brak niektérych zasobdw potrzeb-
nych do swiadczenia pomocy w doborze pracownikow. Wyniki badania wybra-
nych instytucji PSZ metodg studium przypadku wskazujg, ze sygnalizowany
przez doradcow zawodowych brak zasobdw niezbednych do swiadczenia ustu-
gi doboru pracownikow nalezy rozpatrywac¢ biorgc pod uwage priorytet, jaki
w danej instytucji PSZ posiada ta ustuga. Gdy priorytet udzielania pracodaw-
com pomocy w doborze pracownikéw nie jest wysoki, niedostatek niektérych
zasobow koniecznych lub przydatnych do Swiadczenia tej ustugi nie stanowi
w biezacej dziatalnosci tej jednostki realnego problemu. Mozna natomiast prze-
widywac, ze ograniczenia zasobow ujawnityby sie jako ,braki” w sytuaciji, gdy
udzielanie pomocy pracodawcom w doborze pracownikow uzyskatoby wyzszy
priorytet.

W ramach badania ,zasoby” definiowano szeroko, zaliczajgc do nich: liczeb-
nos¢ i kwalifikacje personelu urzedu pracy lub jednostki OHP, materiaty oraz
narzedzia diagnostyczne stosowane przy prowadzeniu poradnictwa zawodowe-
go, wyposazenie techniczne, zaplecze lokalowe, a takze liczbe bezrobotnych
lub poszukujgcych pracy klientow danej jednostki oraz ich ,zdolnos¢ do bycia
zatrudnionym” (employability).
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Z informacji uzyskanych w badaniu ankietowym od doradcéw zawodowych
zatrudnionych w PUP, CIliPKZ oraz MCK OHP wynika, ze w jednostkach, w ktérych
pracuja, przecietnie zatrudnionych jest ponad dwdéch (2,3) doradcéw zawodo-
wych. Najwyzsza liczba doradcow przypada przecietnie na CliPKZ — blisko
czterech (3,8) na jednostke, podczas gdy poszczegodline PUP zatrudniajg Sred-
nio okoto dwdéch (2,1) doradcéw, a MCK OHP mniej niz dwdch (1,7).

W ocenie doradcow zawodowych z ponad potowy (55%) PUP, CliPKZ oraz
MCK (rozpatrywanych tgcznie), liczba doradcéw zatrudnionych w ich jednost-
ce jest obecnie wystarczajgca do zaspokojenia zapotrzebowania ze strony
pracodawcow na pomoc w doborze pracownikow. Przeszto jedna trzecia (36%)
ankietowanych doradcow byta jednak odmiennego zdania, a w przyblizeniu
co dziesigty (9%) nie miat w tej kwestii wyrobionej opinii. Interpretujgc przed-
stawione wyniki nalezy pamietac¢, ze w wiekszos$ci instytucji PSZ pomoc pra-
codawcom w doborze kandydatow jest obecnie prowadzona co najwyzej na
niewielkg skale, co utrudnia doradcom zawodowym, zatrudnionym w tych in-
stytucjach, dokonanie adekwatnej oceny zapotrzebowania ze strony praco-
dawcow. Z tego wzgledu bardziej miarodajne moga by¢ informacje uzyska-
ne w instytucjach objetych studium przypadku, ktére zostaty zakwalifikowane
do badania ze wzgledu na ponadprzecietng aktywnos¢ w swiadczeniu bada-
nej ustugi. Ocena zasoboéw ludzkich dokonana przez doradcéw zawodowych
zatrudnionych w tych instytucjach byta bardziej sceptyczna, niz opinie wyra-
zone przez ogot doradcow uczestniczgcych w badaniu ankietowym. Pracow-
nicy urzeddéw pracy objetych badaniem przeprowadzonym metodg studium
przypadku podkreslali, ze liczba pracownikow zatrudnionych obecnie w tych
jednostkach nie pozwala na zwiekszenie skali pomocy udzielanej pracodaw-
com w doborze pracownikéw. Braki kadrowe zostaty wymienione jako jeden
z powodow ,wygaszania” ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz in-
formaciji zawodowej dla pracodawcow.

Pracownicy instytucji PSZ oraz jednostek OHP majg obecnie szerokie mozli-
wosci 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 szkole-
niach dostarczajgcych wiedzy, ktérg mozna wykorzysta¢ przy udzielaniu pomo-
cy pracodawcom w doborze pracownikow.

Podczas badania przeprowadzonego metodg studium przypadku zidentyfi-
kowano dodatkowy obszar kompetenciji, istotnych z perspektywy efektywnosci
udzielania pomocy pracodawcom w doborze pracownikow, a zarazem trudnych
do nabycia poprzez formalng edukacje. Kompetencje te mozna okresli¢, uzy-
wajgc sformutowania jednego z doradcow zawodowych, jako ,obycie w srodo-
wisku przedsiebiorcow”.
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W kontekscie zasobdw ludzkich instytucji PSZ warto rowniez zwréci¢ uwage
na problem — sygnalizowany przez dyrektorow i kierownikow urzedoéw pracy —
stosunkowo niskiego poziomu wynagrodzen, ktory utrudnia zatrzymanie w tych
instytucjach wysoko wykwalifikowanej kadry.

Wyposazenie zdecydowanej wiekszosci jednostek PSZ w podstawowy sprzet
techniczny jest zadowalajgce. Ponad 90% ankietowanych doradcow zawodo-
wych stwierdzito, ze majg swobodny dostep do komputera z oprogramowaniem
umozliwiajgcym edycje dokumentow tekstowych, drukarki, tgcza internetowego
oraz telefonu. Zaden respondent nie stwierdzit, ze jest pozbawiony dostepu do
komputera, drukarki lub telefonu, natomiast odsetek doradcoéw, ktorzy stwierdzi-
li, ze w miejscu pracy nie majg nawet ograniczonego dostepu do tgcza Interne-
towego, kopiarki lub skanera, wyniost zaledwie 1%.

Biorgc pod uwage dane na temat dostepnosci zasobdw (zebrane w badaniu
ankietowym doradcéw zawodowych) oraz informacje dotyczgce znaczenia po-
szczegolnych zasobow w procesie Swiadczenia ustug z zakresu poradnictwa
zawodowego (uzyskane w badaniu przeprowadzonym metodg studium przy-
padku), za stosunkowo najpowazniejsze mozna uzna¢ ograniczenia lokalowe.
Pokoj umozliwiajgcy odbywanie indywidualnych rozmoéw znalazt sie wsrod zaso-
bow, do ktorych swobodny dostep zadeklarowat stosunkowo najnizszy odsetek
ankietowanych doradcéw zawodowych — w przyblizeniu siedmiu na dziesieciu
(71%). Mniejszym problemem wydaje sie ograniczona dostepnos¢ sal umozli-
wiajacych prowadzenie spotkant grupowych. Swobodny dostep do takich sal
miato 81% ankietowanych doradcéw zawodowych.

Zasobami, do ktérych doradcy zawodowi mieli najbardziej ograniczony do-
step, okazaty sie narzedzia diagnostyczne, niezbedne do wykonywania ustug
doradczych. Swobodny dostep do licencjonowanych narzedzi diagnostycznych,
ktorych stosowanie nie wymaga wyksztatcenia psychologicznego, posiadato
48% doradcow zawodowych. Problemem jest nie tylko ograniczony dostep do
narzedzi diagnostycznych, ale takze ograniczona przydatnosc¢ narzedzi do prze-
prowadzania doboru pracownikéw, ktérymi dysponujg obecnie doradcy. Narze-
dzia diagnostyczne, ktérymi dysponujg doradcy zawodowi, stuzg w wiekszosci
do rozpoznawania preferenciji i zainteresowari zawodowych osob bezrobotnych
i poszukujgcych pracy, sg natomiast mato przydatne w procesie doboru kadr,
poniewaz nie pozwalajg na dostatecznie precyzyjne opisanie predyspozyciji
i umiejetnosci kandydatow na konkretne stanowiska.

Doradcy zwracali uwage na brak narzedzi stuzgcych do precyzyjnego zdia-
gnozowania potrzeb pracodawcéw zainteresowanych uzyskaniem pomocy
w doborze pracownikow. Tego rodzaju narzedziem mogtaby by¢ ankieta zawie-
rajgca zestaw pytan, dzieki ktérym mozliwe bytoby sprecyzowanie oczekiwan
pracodawcow wobec poszukiwanego pracownika.
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Z perspektywy swiadczenia ustug dla pracodawcow szczegolnego rodzaju
zasobem jednostek PSZ sg osoby bezrobotne lub poszukujgce pracy, bedace
klientami tych instytucji. Na poziom tego szczegdlnego zasobu wptywa sytuacja
na rynku pracy: w zaleznosci od niej, zmienia sie liczba bezrobotnych lub po-
szukujgcych pracy klientéw PSZ oraz cechy osdb nalezgcych do tej populacii,
przektadajgce sie na ich ,zdolnos¢ do bycia zatrudnionym”. Pracownicy instytu-
cji PSZ zauwazajg, ze coraz trudniej jest im dobiera¢ kandydatéw do oferowa-
nych przez pracodawcow miejsc pracy, ze wzgledu na zmniejszenie sie liczby
0soOb bezrobotnych i poszukujgcych pracy, ktére nastgpito na przestrzeni ostat-
nich dwoch lat, w tym zwtaszcza wyrejestrowywanie sie, w zwigzku ze znalezie-
niem pracy, przez osoby dysponujgce kompetencjami poszukiwanymi przez
pracodawcow. Doradcy zawodowi uczestniczgcy w badaniu ankietowym wska-
zywali, ze najczestszym powodem niezrealizowania przez nich ustugi dla pra-
codawcow z zakresu doboru pracownikéw byty problemy ze znalezieniem od-
powiednich kandydatéw — powdd ten wskazat prawie co drugi (47%) sposrod
doradcow, ktorzy stwierdzili, ze ustuga polegajgca na udzieleniu pracodawcy
pomocy w doborze pracownikéw co najmniej raz nie doszta do skutku.

Zakres pomocy udzielanej przez doradcow zawodowych w doborze kandy-
datow jest zatem ograniczony rowniez z tego wzgledu, ze wsrod oséb bezro-
botnych i poszukujgcych pracy, bedacych klientami PSZ, przewazajg osoby
nisko wykwalifikowane. W przypadku osob o kwalifikacjach umozliwiajgcych
jedynie wykonywanie prac prostych, przedmiotem oceny, dokonywanej przez
doradce zawodowego, jest w zasadzie wytgcznie motywacja do pracy.

Pod wzgledem szczegdlnego ,zasobu”, jaki dla instytucji PSZ stanowig osoby
bezrobotne i poszukujgce pracy, sytuacja CliPKZ rézni sie korzystnie od sytuacij
PUP. Najwazniejsza réznica wynika z faktu, ze wspdtpraca osoby bezrobotnej lub
poszukujgcej pracy z CliPKZ nie stanowi warunku otrzymywania przez nig jakich-
kolwiek swiadczen socjalnych, jest zatem w petni dobrowolna. W efekcie do CliPKZ,
inaczej niz do PUP, trafiajg nieomal wytgcznie takie osoby bezrobotne lub poszuku-
jace pracy, ktore sg naprawde zainteresowane znalezieniem zatrudnienia.

Efektywnos¢ zaspokajania przez instytucje PSZ oczekiwan pracodawcoéw jest
uwarunkowana rowniez sposobem organizacji pracy w danej jednostce. Szcze-
golnie korzystna wydaje sie sytuacja, w ktérej za kontakty z danym pracodawcg
odpowiada jeden pracownik urzedu. Takie rozwigzanie usprawnia wymiane in-
formaciji, a w dtuzszej perspektywie sprzyja lepszemu poznaniu potrzeb praco-
dawcy i utatwia prowadzenie wspotpracy w sposob mniej sformalizowany (mniej
formalna wspdtpraca moze polegac na przyktad na polecaniu pracodawcy 0soéb,
ktore w ocenie doradcy zawodowego, odpowiadajg potrzebom kadrowym danej
firmy, réwniez w sytuacji, gdy pracodawca jeszcze nie zgtosit oferty pracy doty-
czgcej danego stanowiska).
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Pracownikiem PUP, ktory pierwszy przyjmuje pracodawce, a nastepnie utrzy-
muje z nim kontakt, jest przewaznie posrednik pracy. Poniewaz znaczna czesc¢
pracodawcow kontaktujgc sie z PUP nie zna oferty urzedu w zakresie poradnic-
twa zawodowego, o tym, czy pracodawca skorzysta z ustug doradcy zawodo-
wego, przesgdza czesto posrednik pracy, ktory podejmuje decyzje, czy skiero-
wac danego pracodawce do doradcy.

Wyniki badania przeprowadzonego metodg studium przypadku sktaniajg do
wniosku, ze posrednik pracy nie wystepuje wytgcznie w roli promotora ustug
Swiadczonych przez doradce, lecz petni takze role selekcjonera, ktéry moze
ograniczac¢ dostep pracodawcow do pomocy udzielanej przez doradce zawo-
dowego. Posrednicy pracy przewaznie starajg sie dokonywac¢ doboru bez an-
gazowania doradcy zawodowego, ktory zazwyczaj jest obcigzony pracg zwig-
zang z udzielaniem ustug doradczych dla oséb bezrobotnych i poszukujgcych
pracy. Doradcy zawodowi zwykle sg wtgczani w proces doboru wtedy, gdy
realizowana jest tzw. ,trudna” oferta pracy, wymagajgca znalezienia kandydata
charakteryzujgcego sie specyficznymi umiejetnosciami badz kwalifikacjami lub
w sytuacji, gdy pracodawca nie wie, jakie okreslic wymagania wobec pracowni-
kow. Z relacji pracownikow PUP wynika, ze do okolicznosci branych pod uwage
przy podejmowaniu decyzji o skontaktowaniu pracodawcy z doradcg zawodo-
wym, nalezg aktualne obcigzenie doradcy pracg, perspektywa dalsze] wspot-
pracy z danym pracodawcg (przewidywana liczba ofert, ktére uda sie od niego
pozyskac i zrealizowac), a niekiedy rowniez czynnik pozamerytoryczny — znajo-
mos¢ pracodawcy z pracownikami urzedu pracy.

3.1.5 Potrzeba zaawansowanego doboru pracownikéw

Uznanie przez pracodawce, ze powinien poszerzy¢ swojg wiedze z zakresu pro-
wadzenia rekrutaciji lub zleci¢ ocene kandydatow do pracy zewnetrznej instytucji,
zalezy zaréwno od obiektywnej sytuacji pracodawcy, jak i od tego, jak jg postrze-
ga. W opinii pracownikow urzeddéw pracy, pracodawcy czesto nie sg swiadomi
wiasnych ograniczenn w zakresie prowadzenia doboru pracownikow lub nie sg
gotowi przyznac, ze ich wiedza na temat prowadzenia rekrutacji jest skromna.
Nie lekcewazgc ograniczen wynikajgcych z barier kompetencyjnych, wystepu-
jacych w przypadku czesci pracodawcow, nalezy zwroci¢ uwage na rodzaj sta-
nowisk, na ktére pracodawcy poszukujg kandydatéw oraz na kluczowag role oko-
licznosci zwigzanych z sytuacjg na rynku pracy. W przypadku stanowisk niewy-
magajgcych okreslonych umiejetnosci ani szczegolnych predyspozyciji, stosowanie
bardziej zaawansowanych technik oceny kandydatow, niz przeprowadzenie roz-
mowy przez pracodawce lub przysztego przetozonego, moze by¢ zbyteczne.
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Sytuacja na rynku pracy wptywa réwniez na poziom zapotrzebowania praco-
dawcow na dokonywanie zaawansowanego doboru pracownikow. Zwiekszaniu
zapotrzebowania w tym zakresie sprzyja wzrost popytu na pracownikow, zwtaszcza
wykwalifikowanych. Z drugiej strony ograniczona podaz sity roboczej (sytuacja,
ktorej konsekwencje sg opisywane jako przejscie od ,rynku pracodawcy” do
,rynku pracownika”) sktania czes$¢ pracodawcéw do obnizania wymagan wo-
bec kandydatdw, zwtaszcza na stanowiska niespecjalistyczne, oraz do uprasz-
czania procesu selekciji, czyli zmniejsza realne zapotrzebowanie na dokonywa-
nie doboru pracownikow w zaawansowany sposob.

3.1.6 Korzystanie z ustug instytucji rynku pracy w zakresie
pomocy w doborze pracownikoéw

Wyniki sondazu z pracodawcami, odnoszgce sie do skali korzystania przez
nich z ustug zewnetrznych instytucji w zakresie doboru pracownikéw, pozwalajg
stwierdzi¢, ze skala korzystania przez pracodawcéw z pomocy urzeddw pracy
lub agenciji zatrudnienia w doborze pracownikéw jest ograniczona, przy czym
podmioty, w ktérych zatrudnionych jest wiecej osob, korzystajg z pomocy w do-
borze pracownikdéw nieco czesciej, niz mniejsze firmy lub instytucje. Odsetek
pracodawcow, ktorzy stwierdzili, ze w okresie od stycznia 2006 roku do sierpnia
2007 roku korzystali z pomocy w doborze pracownikow, udzielonej przez urzad
pracy lub agencje zatrudnienia, wyniost 7% wsrod podmiotow mikro, 12% wsrod
matych, 14% wsrod Srednich i 17% wsrod duzych.

Korzystanie z pomocy zewnetrznych instytucji w doborze pracownikéw byto
znacznie mniej powszechne, niz korzystanie ze swiadczonych przez nie ustug
z zakresu posrednictwa pracy. W poszczegdlnych grupach, wyrdznionych ze
wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia, odsetek firm lub instytucji, ktére korzystaty
z pomocy w doborze pracownikéw, jest w przyblizeniu czterokrotnie lub piecio-
krotnie nizszy od odsetka podmiotow, ktdre korzystaty z ustug z zakresu posred-
nictwa pracy.

3.1.7 Wiedza o udzielaniu pomocy w doborze kandydatéw
przez instytucje PSZ

Warunkiem skorzystania przez pracodawce z pomocy doradcow zawodowych
PSZ w doborze pracownikdw jest posiadanie przez niego wiedzy, ze ustuga taka
jest Swiadczona. Tymczasem wiedza o Swiadczeniu przez urzedy pracy ustug
z zakresu pomocy w doborze kandydatéw nie jest wsrdd pracodawcow powszechna.
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O tym, ze urzedy pracy swiadczg ustugi polegajgce na ocenie kandydatéw
do pracy, wiedziato w przyblizeniu trzech na dziesieciu ankietowanych praco-
dawcow (29% przedstawicieli podmiotéw mikro, 28% podmiotéw matych, 30%
Srednich i 30% duzych).

Odsetek pracodawcow swiadomych, ze urzedy pracy udzielajg pomocy
w okreslaniu wymagan wobec kandydatéw, wynosit od okoto jednej trzeciej do
dwaoch pigtych, w zaleznosci od wielkosci reprezentowanej przez respondenta
firmy lub instytucji (40% wsréd podmiotéw mikro, 38% wsrdd matych, 37% wsrod
$rednich i 34% wsrdod duzych). Podobne ksztattowat sie odsetek pracodawcéw,
ktorzy wiedzieli, ze urzedy pracy moga stanowi¢ zrédto informacji na temat
skutecznego prowadzenia rekrutacji (odpowiednio 40%, 42%, 40% i 32%).

Pracodawcy z podmiotéw mikro oraz matych, ktoérzy zdawali sobie sprawe,
ze urzedy pracy Swiadczg pomoc w doborze pracownikéw, z informacjami na
ten temat spotykali sie najczesciej na stronie internetowej urzedu pracy (28%
wskazan w pierwszej i 36% w drugiej grupie) oraz w ogtoszeniach zamieszcza-
nych przez urzad pracy w mediach (odpowiednio 33% i 29%).

Przez pracodawcow reprezentujgcych podmioty $rednie i duze, strona in-
ternetowa urzedu pracy jako zrédto informacji o swiadczeniu przez te jednostke
pomocy w doborze kandydatéw byta wskazywana zdecydowanie najczesciej
(48% wskazan w pierwszej i 45% w drugiej grupie). Kolejne miejsca, pod wzgledem
odsetka wskazan, zajety ogtoszenia zamieszczane przez urzgd pracy w me-
diach (odpowiednio 31% i 27%) oraz rozmowa z posrednikiem pracy (po 28%
wskazann w obu grupach). Niewiele rzadziej wymieniano udostepniane przez
urzad pracy ulotki i broszury (26% wskazan wsréd przedstawicieli podmiotow
Srednich i 23% wsrdod 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 ktérego ustuga zostata wykona-
na. Osoby wskazane przez doradcéw zawodowych z PUP lub CIliPKZ jako ich
klienci, wprawdzie potwierdzaty fakt wspotpracy z dang jednostka, jednak prze-
waznie nie posiadaty petnych informacji na temat tego, w jaki sposéb wybrano
kandydatéw, ktérych PUP lub CliPKZ do nich skierowat.

Pracownicy instytucji PSZ dostrzegali, ze poziom zainteresowania pracodaw-
cow pomocg PUP lub CIliPKZ w doborze pracownikéw zalezy bezposrednio od
dziatan informacyjnych, podejmowanych przez dang jednostke. Niektérzy do-
radcy przyznawali zarazem, ze ustugi z zakresu poradnictwa zawodowego nie
sg aktywnie promowane przez urzad, w ktérym pracujg. Niewielkie zaangazo-
wanie instytucji PSZ w promowanie ustugi polegajgcej na pomocy pracodaw-
com w doborze kandydatow mozna interpretowac jako konsekwencje relatywnie
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niskiego priorytetu tej ustugi. Warto jednak zwrdci¢ uwage, ze — z drugiej strony
— mato aktywne informowanie o mozliwosci uzyskania pomocy doradcy zawo-
dowego w doborze kandydatéw do pracy w zasadzie wyklucza wystgpienie ze
strony pracodawcow powszechnego zainteresowania tg ustugg, ktére mogtoby
stanowi¢ impuls sktaniajgcy do nadania jej wyzszego priorytetu.

3.1.8 Wybor ustug PSZ sposréd alternatywnych sposobéw
przeprowadzenia zaawansowanego doboru kandydatow

W analizie podejmowania przez pracodawcow decyzji o skorzystaniu z pomocy
jednostki PSZ lub OHP w doborze pracownikéw, przydatne jest wyrdznienie
dwoch aspektow. Po pierwsze — pracodawca wybiera pomiedzy prowadzeniem
doboru pracownikéw wytgcznie wiasnymi sitami, a skorzystaniem z pomocy
zewnetrznej instytucji. Po drugie — decyduje, czy zewnetrzng instytucjg, z ktorej
pomocy skorzysta, bedzie jednostka PSZ.

Niezaleznie od rodzaju ocenianych wtasciwosci kandydata, a takze od wiel-
kosci reprezentowanego przez pracodawce podmiotu, ankietowani pracodawcy
jako osobe, ktdra najlepiej oceni potencjalnego pracownika, najczesciej wska-
zywali jego przysztego przetozonego. Odsetek wskazan doradcy zawodowe-
go z urzedu pracy lub konsultanta z agenciji zatrudnienia w zadnym przypadku
nie przekroczyt progu jednej pigtej wskazan.

Pracodawcy, ktérzy wyrazili zainteresowanie korzystaniem z pomocy zewnetrznej
instytucji w doborze pracownikow, przewaznie deklarowali zainteresowanie ustu-
gami zaréwno urzedow pracy, jak i agencji zatrudnienia. Takg odpowiedzZ wska-
zata co najmniej potowa pracodawcow z kazdej sposrod kategorii wyréznionych
ze wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia — przedstawiciele 53% podmiotéw mikro,
54% podmiotdw matych, 50% podmiotdéw Srednich oraz 61% podmiotow du-
zych. Odsetek pracodawcéw zainteresowanych pomocg w doborze kandyda-
tow wytgcznie ze strony urzedow pracy byt wyzszy, niz pracodawcow, ktorzy
z tego rodzaju ustug chcieliby korzysta¢ wytgcznie w agencjach zatrudnienia.
Opisana przewaga zachodzita we wszystkich kategoriach, wyodrebnionych ze
wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia, przy czym byta stosunkowo najmniejsza wsrod
podmiotéw duzych (sposréd ktérych zainteresowanie korzystaniem wytgcznie
z ustug urzedu pracy wyrazito 24%, natomiast wytgcznie z ustug agencji zatrud-
nienia — 14%), srednia wsréd podmiotéw mikro (odpowiednio 30% i 16%), naj-
wieksza natomiast wsrdéd podmiotéw Srednich (odpowiednio 38% i 10%) oraz
matych (39% i 6%).

Mozna przypuszczac, ze zestaw motywow sktaniajgcych pracodawcow do
zainteresowania sie ofertg urzeddw pracy oraz agencji zatrudnienia nie jest
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jednakowy. Pracodawcy, ktérzy zadeklarowali zainteresowanie pomocg urzedu
pracy w doborze pracownikéw, wsrdod najczestszych powoddw wymieniali oszczed-
nos¢ czasu (powdd wskazany przez 42% przedstawicieli podmiotéw mikro, 48%
matych, 47% srednich i 55% duzych), mozliwos¢ uzyskania wsparcia finanso-
wego (odpowiednio 51%, 45%, 41% i 42%) oraz mozliwos¢ bezptatnego prze-
szkolenia kandydatéw (odpowiednio 40%, 42%, 40% i 39%). Wsréd przedstawi-
cieli podmiotéw zatrudniajgcych 250 i wiecej osdb, do najczestszych motywdw
zainteresowania pomocg urzedu pracy w doborze pracownikow nalezata row-
niez chec¢ obnizenia kosztdéw rekrutacji (wskazana przez 44% respondentéw
z tej grupy). Znacznie rzadziej wskazywane byty czynniki zwigzane z przekona-
niem o szczegolnej jakosci pomocy w doborze pracownikow, udzielanej przez
urzad pracy (takie jak szansa uzyskania bardziej szczerych odpowiedzi od
kandydatow oraz wysokie kompetencje doradcéw zawodowych w ocenie kwa-
lifikacji kandydatow).

Istotng okolicznoscig wptywajgcg na zainteresowanie pracodawcow ustuga-
mi urzedow pracy jest fakt, ze ustugi te sg swiadczone bezptatnie. Wsrod pra-
codawcow, ktorzy wyrazili zainteresowanie pomocg urzedu pracy w doborze
kandydatéw, przeszio potowa (od 56% do 63%, w zaleznosci od wielkosci re-
prezentowanej firmy lub instytucji) stwierdzita, ze nie byliby zainteresowani ustu-
gami urzedu, gdyby byty odptatne.

Wychodzgc z zatozenia, ze na wybor instytuciji rynku pracy, w ktorej praco-
dawca ewentualnie skorzysta z pomocy w doborze kandydatow, wptywa jej
wizerunek, pracodawcom uczestniczgcym 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 porow-
nawczych, dotyczgcych opinii na temat urzeddw pracy oraz agencji zatrud-
nienia. Ankietowani pracodawcy agencjom zatrudnienia w wiekszym stopniu
przypisywali cechy takie, jak: wysokie kompetencje oraz motywacja persone-
lu, tatwos¢ kontaktowania sie z personelem, brak ucigzliwych formalnosci,
duza szybkos¢ wykonywania ustug, posiadanie narzedzi umozliwiajgcych sku-
teczng ocene kandydatow, wysokie kwalifikacje zarejestrowanych kandyda-
tow, wysoka motywacja do pracy zarejestrowanych kandydatéw oraz dostoso-
wywanie sie do oczekiwan klientow. Jedynym wymiarem, w przypadku ktérego
opinia pracodawcow byta korzystniejsza dla urzeddéw pracy, okazata sie do-
godnosc¢ lokalizacii.

Pracodawcow niezainteresowanych pomocg urzedow pracy w doborze pra-
cownikow, zapytano o okolicznosci, ktére na to wptywajg. Niezaleznie od wiel-
kosci reprezentowanego podmiotu, respondenci wskazywali najczesciej samo-
wystarczalno$¢ pracownikow firmy w ocenie kandydatéw. Takg przyczyne po-
data przeszto potowa (55%) pracodawcow z podmiotéw mikro i w przyblizeniu
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siedmiu na dziesieciu przedstawicieli podmiotoéw matych (71%), Srednich (68%)
i duzych (66%). Dwie pigte przekroczyt réwniez odsetek pracodawcow z firm
matych oraz $rednich, ktérzy jako powdd sprawiajgcy, ze nie sg zainteresowani
pomocg urzedu pracy w doborze pracownikéw, wskazali brak w firmie lub insty-
tucji stanowisk, ktore wymagatyby przeprowadzania zaawansowanej oceny kan-
dydatow (41% wskazan w pierwszej grupie i 47% w drugiej) lub brak motywaciji
do pracy oséb zarejestrowanych w urzedzie (po 44% w obu grupach).

Z dwdch deficytow przypisywanych osobom zarejestrowanym w urzedach
pracy braku motywaciji oraz braku odpowiednich kwalifikacji, ten pierwszy jest
powodem, ktory w nieco wiekszym stopniu zniecheca pracodawcow do korzy-
stania z pomocy jednostek PSZ w doborze pracownikéw. By¢é moze wynika to
z faktu, ze podniesienie kwalifikacji wydaje sie tatwiejsze, niz zmiana nastawie-
nia do pracy.

W celu oszacowania, czy informacja o udziale doradcy zawodowego w oce-
nie kandydata moze zmieni¢ nastawienie pracodawcy do osoby skierowanej do
niego z urzedu pracy, do badania ankietowego pracodawcéw wprowadzono
element wykorzystujgcy schemat eksperymentu. Respondentéw podzielono lo-
sowo na dwie grupy. Kazdemu respondentowi zadano pytanie o to, ktérego
z trzech kandydatow o podobnym zyciorysie zawodowym zatrudnitby w pierwszej
kolejnosci: osobe skierowang przez urzad pracy, osobe polecong przez znajo-
mego oraz 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. Po uzupetnieniu tresci
pytania o te informacje, szanse na uzyskanie zatrudnienia przez osobe skiero-
wang z urzedu pracy wzrastaty. Pracodawcy reprezentujgcy podmioty mikro,
mate i duze wskazywali takg osobe na pierwszym miejscu w przyblizeniu dwu-
krotnie czesciej jezeli wiedzieli, ze zostata oceniona przez doradce zawodowe-
go, a pracodawcy z podmiotéw srednich — prawie dwuipdtkrotnie czesciej. Oso-
be skierowang przez urzad pracy, ktéra zostata oceniona przez doradce zawo-
dowego, w pierwszej kolejnosci (czyli chetniej, niz kandydata poleconego przez
znajomego oraz chetniej niz osobe, ktdéra zgtosita sie sama) bytoby sktonnych
zatrudni¢ 16% pracodawcow z podmiotdw mikro, 31% z matych, 39% ze Sred-
nich oraz 32% z duzych. Wydaje sie zatem, ze udziat doradcy zawodowego
w ocenie kandydata, pod warunkiem poinformowania o tym udziale potencijal-
nego pracodawcy, do pewnego stopnia moze uwolni¢ kandydata od negatyw-
nej etykiety, jakg — w opinii czesci pracodawcdédw — naznacza go fakt zarejestro-
wania w urzedzie pracy jako osoby bezrobotnej.
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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 odse-
tek podmiotow, kiore korzystaty z takich ustug dotychczas — przewaga pierw-
szej grupy wynosi 41 punktow procentowych wsrdéd podmiotéw mikro, 45 punk-
téw procentowych wsréd podmiotdw matych, 40 punktdw procentowych wsréd
podmiotéw Srednich oraz 38 punktdéw procentowych wsrod podmiotéw duzych.

Deklarowane przez pracodawcow zainteresowanie pomocg w doborze pra-
cownikow jest znaczgco nizsze, niz zainteresowanie ustugami z zakresu posred-
nictwa pracy (o 22 punkty procentowe wsréd podmiotéw mikro oraz srednich, 21
punktow procentowych wsrdd podmiotdw matych i 28 punktéw procentowych
wsrod podmiotéw duzych). Zarazem jednak nadwyzka pracodawcow deklarujg-
cych zainteresowanie ustugami instytucji rynku pracy nad podmiotami, ktére do-
tychczas korzystaty z takich ustug, jest znaczgco wyzsza w przypadku pomocy
w doborze pracownikow, niz w przypadku ustug z zakresu posrednictwa pracy.

Pracodawcy zainteresowani korzystaniem z pomocy instytucji rynku pracy
w doborze pracownikow zostali zapytani o prawdopodobng czestos¢ korzysta-
nia z ustug z tego zakresu. Pomiedzy badanymi grupami pracodawcow wystg-
pity istotne statystycznie réznice w deklarowanej czestotliwosci korzystania z ustug
polegajgcych na pomocy w doborze pracownikow — im wiekszy podmiot, z tym
wiekszg czestotliwoscig chciatby korzysta¢ z ustug w tym zakresie. Z pomocy
w doborze pracownikéw ze zdecydowanie najwyzszg czestotliwoscig chcieliby
korzysta¢ pracodawcy zatrudniajgcy 250 lub wiecej oséb. Przedstawiciele pra-
wie trzech pigtych (57%) firm oraz instytucji zaliczanych do tej kategorii byliby
zainteresowani korzystaniem z pomocy w doborze kandydatow przynajmniej
raz na kwartat, a jedna pigta (19%) — raz na pot roku.

Poréwnanie dotychczasowego poziomu korzystania z pomocy PSZ w dobo-
rze pracownikow z deklarowanym zainteresowaniem pracodawcow korzysta-
niem z takiej] pomocy wskazuje, ze znaczna czes$¢ popytu na ustugi z tego
zakresu pozostaje niezrealizowana. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze wiekszose
pracodawcow, ktorzy deklarujg zainteresowanie pomocg w doborze pracowni-
kéw, ma co najwyzej ograniczong wiedze o rzeczywistym przebiegu tej ustugi
(poniewaz dotychczas z niej nie korzystali). Deklarowane przez pracodawcow
zainteresowanie pomocg w doborze kandydatow mozna zatem interpretowac
przede wszystkim jako wyraz odczuwanej przez nich potrzeby zdobycia odpo-
wiednich pracownikow. Tymczasem rosngce trudnosci ze znalezieniem odpo-
wiednich kandydatow, zwiekszajgce zainteresowanie pracodawcow pomocg
w doborze pracownikéw, zarazem ograniczajg mozliwosci zaspokojenia potrzeb
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w tym zakresie przez instytucje rynku pracy w tym zwtaszcza PSZ, ktérych
klientami sg w wiekszosci osoby bezrobotne.

Zestawienie informaciji na temat dotychczasowego zakresu i sposobu $wiad-
czenia ustugi, uzyskanych od doradcow zawodowych, z preferencjami wyrazo-
nymi w badaniu ankietowym przez pracodawcow wskazuje, ze cze$S¢ popytu
niezagospodarowana przez PSZ dotyczy w najwiekszym stopniu pomocy
w doborze ,kadry zarzadzajgcej” i ,specjalistow”. Mozliwosci zaspokojenia za-
potrzebowania w tym zakresie przez jednostki PSZ oraz OHP wydaja sie ogra-
niczone ze wzgledu na niewielkg liczbe przedstawicieli tych grup zawodowych
wsrod poszukujgcych pracy lub bezrobotnych klientow PSZ.

Dostosowanie pomocy w doborze pracownikow do potrzeb pracodawcow
w tym zakresie polegatoby rowniez na potozeniu silniejszego akcentu na dia-
gnozowanie wiedzy fachowej i umiejetnosci kandydatow, przedstawianiu wyni-
kow przeprowadzonej oceny na pismie oraz korzystaniu w szerszym zakresie
z testoéw oraz metod przewidujgcych wykonanie przez kandydata wyznaczone-
go mu zadania prébnego.

Oczekiwania pracodawcow dotyczgce stosowania testow warto opatrzyc¢
dodatkowym komentarzem. Stosunek doradcéw do tej metody wydaje sie ambi-
walentny. Z jednej strony, testy pozwalajg zapobiec arbitralnosci przeprowadza-
nej oceny, z drugiej jednak doradcy obawiajg sie, ze wyniki testow mogag nie
odzwierciedla¢ rzeczywistych umiejetnosci i kwalifikacji kandydata. Osoby bez-
robotne czy poszukujgce pracy czesto niechetnie poddajg sie testom, ktdre dla
wielu z nich sg stresujgce, a czesto trudne i niezrozumiate. Dlatego doradcy,
jesli pracodawca nie zgtasza takiej potrzeby, starajg sie unika¢ nadmiernego
stosowania testow w trakcie doboru pracownikdw, dokonujgc oceny kandydata
na podstawie bezposredniej rozmowy. Wydaje sie, ze na ambiwalentny stosu-
nek doradcow zawodowych do stosowania testow przy doborze kandydatéw do
pracy wptywa rowniez pewna niejednoznacznos¢ roli doradcy zawodowego,
oscylujgcej pomiedzy rolg ,jurora”, oceniajgcego kandydatow na okreslone sta-
nowiska na zamowienie pracodawcy, a rolg ,promotora” oséb bezrobotnych
i poszukujgcych pracy wobec pracodawcow.

3.2 REKOMENDACJE

Wyniki badania wskazuja, ze dotarcie do szerszego grona pracodawcow, zwtasz-
cza duzych, z informacjg o $wiadczeniu przez instytucje PSZ pomocy w dobo-
rze pracownikow, zaowocowatoby wzrostem odczuwanego przez urzedy pracy
popytu na te ustuge.

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Departament Rynku Pracy 173



Kompleksowa analiza pomocy pracodawcom w doborze pracownikow
Raport podsumowujgcy badanie

Jednostki PSZ nie sg jedynymi instytucjami rynku pracy, $wiadczgcymi ustu-
gi z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej. Dziatalno$¢
w tym zakresie prowadzg réwniez, czesto na wiekszg skale, agencje zatrudnie-
nia. Mimo to mozna oczekiwac, ze ze wzgledu na atuty specyficzne dla urze-
dow pracy, takie jak bezptatnos¢ ustug, sie¢ placoéwek pokrywajgca obszar
catego kraju, a takze udzielanie dodatkowego wsparcia (finansowego lub w postaci
przeszkolenia kandydatow) — istotna czes¢ pracodawcow bytaby sktonna wy-
bra¢ ustugi urzedoéw pracy.

Przygotowanie urzedow pracy do zaspokojenia popytu na pomoc w doborze
kandydatéw do pracy wymaga wzmocnienia potencjatu jednostek PSZ, do kto-
rych kompetenciji nalezy swiadczenie ustug z zakresu poradnictwa zawodowe-
go oraz informaciji zawodowej dla pracodawcow, a takze dokonania operacjo-
nalizacji standarddéw ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji
zawodowej dla pracodawcow.

Przedstawione zalecenia podzielono na:

e rekomendacje strategiczne, dotyczace kierunkéw rozwoju ustug z zakresu

poradnictwa zawodowego dla pracodawcow,

e rekomendacje dotyczgce zwiekszenia potencjatu jednostek PSZ, niezbed-
nego do skutecznego udzielania pomocy pracodawcom w doborze pra-
cownikow,

e rekomendacije operacyjne, dotyczace zakresu i sposobu swiadczenia tej
ustugi.

3.2.1 Rekomendacje ,,strategiczne”, dotyczgce rozwoju ustugi

Rekomendacija 1:
Pomoc w doborze kandydatéw Swiadczona przez PUP powinna by¢ rozwija-
na w szczegolnosci w zakresie oceniania przez doradcéw zawodowych
motywacji i predyspozycji kandydatow

Obecnie wielu pracodawcow uwaza osoby bezrobotne za pozbawione au-
tentycznej motywaciji do podjecia pracy. Podstawg przekonania czesci praco-
dawcow o niskiej motywacji oséb zarejestrowanych jako bezrobotne sg do-
Swiadczenia polegajgce na spotkaniach ze skierowanymi przez urzad pracy
kandydatami, ktérzy w rzeczywistosci nie byli zainteresowani podjeciem zatrud-
nienia. Kierowanie do pracodawcow osob dobranych ze wzgledu na posiada-
nie motywacji do podjecia zatrudnienia (oprécz spetniania ewentualnych innych
wymagan pracodawcy), przyczyniatoby sie do zmiany niekorzystnego wizerun-
ku osOb bezrobotnych, a zarazem poprawiatoby opinie o jakosci ustug PSZ.
Obecnie zainteresowanie pracodawcow ustugami urzeddw pracy w stosunkowo
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niewielkim stopniu wynika z przekonania o wysokim profesjonalizmie tego ro-
dzaju instytucji rynku pracy.

Rekomendacija 2:
Nalezy rozwazy¢ uczynienie zaawansowanej pomocy w doborze kandyda-
téw jedna ze specjalizacji CliPKZ

Sadzimy, ze w CIliPKZ zakres pomocy udzielanej pracodawcom w doborze

pracownikéw powinien by¢ szerszy, niz w PUP. Prowadzenie profesjonalnych
ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pra-
codawcow mogtoby stac sie jedng ze specijalizacji Centrow.

e Biorgc pod uwage liczbe doradcow zawodowych, ich obcigzenie praca,
a takze charakter wykonywanych czynnosci, potencjat CliPKZ w zakresie
prowadzenia poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla
pracodawcow wydaje sie wyzszy, niz potencjat PUP.

e Poniewaz bezrobotnych i poszukujgcych pracy klientéw CliPKZ z reguty
cechuje autentyczna chec podijecia zatrudnienia, doradcy zawodowi Centrow
moga skoncentrowac sie na diagnozowaniu umiejetnosci i predyspozyciji
tych osob.

e Fakt, ze z ustug CliPKZ moga korzysta¢ rowniez osoby niezarejestrowa-
ne w PUP, potencjalnie zwieksza liczbe osdéb z wyzszymi kwalifikacjami
wsrod poszukujgcych pracy klientéw tych instytucji. Ponadto, wszystkie
CliPKZ sg ulokowane w stosunkowo duzych osrodkach (w wiekszosci
bytych miastach wojewddzkich), w ktérych dziata znaczna liczba przed-
siebiorstw, bedacych potencjalnymi odbiorcami ustug z zakresu porad-
nictwa zawodowego i informacji zawodowe;j.

Zgodnie z proponowanym przez nas rozwigzaniem, CliPKZ rozwijatyby aktywnie
wszystkie elementy poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej, prze-
widziane w rozporzgdzeniu w sprawie standardow ustug rynku pracy. Oprécz
diagnozowania predyspozycji i motywacji kandydatéw, doradcy CIliPKZ zajmo-
waliby sie takze oceng osob bezrobotnych i poszukujgcych pracy pod wzgle-
dem kompetencji wymaganych na okreslonych stanowiskach.

Rekomendacija 3:
Jezeli pomoc pracodawcom w doborze kandydatéw stataby sie jedng ze
specijalizacji CliPKZ, warto bytoby powierzy¢ im role wspierania PUP w swiad-
czenia tej ustugi

Przy zatozeniu, ze ustugi z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji
zawodowej dla pracodawcéw bytyby rozwijane zaréwno w PUP, jak i w CIliPKZ,
nalezy ustali¢ relacje pomiedzy dziatalnoscig prowadzong w tym zakresie przez
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oba rodzaje instytucji PSZ. Proponujemy, zeby CIliPKZ na dwa sposoby wspie-
raty PUP w udzielaniu pracodawcom pomocy w dobrze pracownikéw. Po pierw-
sze, PUP kierowatyby do CIliPKZ pracodawcow, ktérych potrzeb w zakresie
poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej same nie bytyby w stanie
zaspokoi¢. Po drugie, w razie potrzeby doradcy zawodowi z CliPKZ udzielaliby
pracownikom PUP wsparcia merytorycznego.

Rekomendacja 4:
Rozwojowi ustugi polegajacej na udzielaniu pomocy pracodawcom w dobo-
rze pracownikéw powinno towarzyszy¢ prowadzenie dziatan stuzacych zwiek-
szaniu zdolnosci do bycia zatrudnionym (employability) osob bezrobotnych
i poszukujacych pracy

Oczywistym warunkiem skutecznego przeprowadzenia doboru pracownikéw
sposréd bezrobotnych lub poszukujgcych klientow danej jednostki PSZ, jest
wystepowanie wsrdod nich osob spetniajgcych wymagania wobec kandydatow
na dane stanowisko. Z tego wzgledu do zwiekszania efektywnosci pomocy
udzielanej pracodawcom w doborze pracownikow przyczynia sie realizowanie
dziatan stuzgcych zwiekszaniu ,zdolnosci do bycia zatrudnionym” potencijal-
nych kandydatow obejmowanie oséb bezrobotnych i poszukujgcych pracy kom-
pleksowymi ustugami z zakresu poradnictwa zawodowego oraz kierowanie osob
0 niskich lub zdezaktualizowanych kwalifikacjach do udziatu w szkoleniach.
Znaczenie takich dziatan, (réwniez) z perspektywy udzielania pomocy praco-
dawcom w doborze pracownikow, jest tym wieksze, im wiekszg czes¢ bezrobot-
nych i poszukujgcych pracy klientow jednostek PSZ stanowig osoby, ktdrych
aktualna ,zdolno$¢ do bycia zatrudnionym” jest niska.

Rekomendacja 5:
Potrzebne jest dokonanie operacjonalizacji standardow ustug z zakresu
poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pracodawcow

Poniewaz skala swiadczenia pomocy pracodawcom w doborze pracowni-
kéw jest niewielka, dotychczasowe doswiadczenia instytucji PSZ w tym zakre-
sie, na ktorych mogtyby sie oprzec rozwijajgc te ustuge, sg bardzo ograniczo-
ne. Z tego wzgledu szczegolnie potrzebne staje sie dokonanie przez Minister-
stwo Pracy i Polityki Spotecznej operacjonalizacji standardéw ustug z zakresu
poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej $wiadczonych na rzecz
pracodawcow.

Rekomendowana ,operacjonalizacja” polegataby na sformutowaniu szcze-
gotowych wytycznych, dotyczgcych sposobu swiadczenia przez jednostki PSZ
ustug z zakresu poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej dla pra-
codawcow (a wiec na przyktad na sprecyzowaniu w jaki sposob pracodawcy
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powinni by¢ informowani o zakresie dostepnej dla nich pomocy, w jaki sposéb
zbiera¢ informacje, na podstawie ktérych diagnozowane bedg potrzeby praco-
dawcy, jakie metody stosowac przy analizowaniu kwalifikacji lub predyspozycji
kandydata).

Sadzimy, ze w wykonaniu tego zadania pomocne bytoby zrealizowanie pro-
jektu pilotazowego. Celem takiego projektu bytoby wyprébowanie, udoskonale-
nie i rozpowszechnienie wsréd instytucji PSZ rozwigzan pozwalajgcych na efek-
tywne udzielanie pomocy pracodawcom w doborze pracownikéw. Projekt obej-
mowatby trzy etapy:

1) rozwdj dziatalnosci w obszarze poradnictwa zawodowego i informacji za-

wodowej w kilku wybranych instytucjach PSZ (przede wszystkim w CliPKZ),

2) wszechstronng ewaluacje projektu, kitdrej efektem bytoby wskazanie roz-

wigzan, ktore okazaty sie szczegolnie skuteczne, oraz opracowanie zale-
cen dotyczgcych zwiekszenia efektywnosci pozostatych,

3) opracowanie (w oparciu o0 doswiadczenia instytucji PSZ zaangazowanych

w projekt pilotazowy oraz wyniki ewaluacji) dokumentu zawierajacego wska-
zOwki dotyczgce sposobow swiadczenia poszczegodlnych ustug, wcho-
dzacych w zakres poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej
dla pracodawcow.

3.2.2 Rekomendacje dotyczace zwiekszenia potencjatu
jednostek PSZ

Rekomendacja 6:

Potrzebne jest wzmocnienie zasobéw ludzkich urzedéw pracy, poprzez
zwiekszenie liczby doradcéw zawodowych, zapobiezenie ich odptywowi
z PSZ oraz podnoszenie kompetencji w zakresie Swiadczenia ustug dla
pracodawcow

Warunkiem powodzenia rozwoju ustug z zakresu poradnictwa zawodowego
oraz informacji zawodowej dla pracodawcow jest wzmocnienie zasobow insty-
tucji, ktére miatyby swiadczy¢ te ustugi na wiekszg skale, niz obecnie. Szcze-
golnie istotne wydaje sie zwiekszenie liczby doradcow zawodowych oraz rozwi-
janie — poprzez organizacje odpowiednich szkolern — umiejetnosci doradcow
zawodowych w zakresie udzielania pomocy pracodawcom w doborze kandyda-
tow.

W celu rozwijania praktycznej umiejetnosci nawigzywania i podtrzymywania
kontaktow z pracodawcami, korzystne bytoby uwzglednianie w programach szkoler
zaje¢ (na przyktad w formie warsztatéw) stwarzajgcych mozliwos¢ bezposred-
nich kontaktow doradcow zawodowych z tg grupg potencjalnych klientéw.
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Mozna przewidywac, ze podniesienie kompetencji doradcéw zawodowych
w zakresie obstugi pracodawcow zwiekszy zainteresowanie agencji doradztwa
personalnego zatrudnianiem tych doradcow jako konsultantow. Z tego wzgledu
potrzebne wydaje sie zwiekszenie wynagrodzen doradcéw zawodowych, zaan-
gazowanych w $wiadczenie ustug na rzecz pracodawcow, do poziomu, ktory
zapobiegtby odchodzeniu doradcéw z PSZ do prywatnych instytucji rynku pracy.

Rekomendacja 7:
Potrzebne jest wyposazenie doradcéw zawodowych (przede wszystkim za-
trudnionych w CIliPKZ) w dodatkowe narzedzia diagnostyczne

Instrumentarium znajdujgce sie w dyspozycji doradcow zawodowych powin-
no zosta¢ poszerzone w szczegolnosci poprzez wzbogacenie go o:
® narzedzia stuzace do identyfikacji potrzeb zatrudnieniowych pracodaw-
cow,
® narzedzia diagnostyczne, stuzgce ocenie kwalifikacji i umiejetnosci kandy-
datéw, w tym testy sprawdzajgce posiadanie kompetencji wymaganych od
kandydatoéw na okreslone stanowiska (takze stanowiska specjalistyczne).

3.2.3 Rekomendacje ,,operacyjne”, dotyczace zakresu
i sposobu swiadczenia ustugi

Rekomendacja 8:

W celu zwiekszenia skali korzystania przez pracodawcéw z poradnictwa
zawodowego oraz informacji zawodowej w jednostkach PSZ, nalezy znacz-
nie zwiekszy¢ intensywnosé informowania pracodawcoéw o ustugach z tego
zakresu

Dziatania informacyjne stuzgce promowaniu wsrod pracodawcow ustug
z zakresu pomocy w doborze pracownikdw, moga przybiera¢ szereg form. Ofer-
ta powinna by¢ zaréwno udostepniana publicznie, na przyktad poprzez za-
mieszczanie ogtoszen na stronie internetowej urzedu lub w lokalnych mediach,
jak i kierowana do wybranych adresatéw — przekazywana korespondencyjnie
lub przez pracownikéw jednostki kontaktujgcych sie z pracodawcami (w przy-
padku PUP przede wszystkim przez posrednikow pracy).

Przy prowadzeniu dziatani promocyjnych warto wykorzystywac¢ wyniki monito-
ringu lokalnego rynku pracy informacje o pojawianiu sie nowych przedsiebiorstw
oraz planach zatrudnieniowych pracodawcow.

Promowaniu wsroéd pracodawcow ustug z zakresu poradnictwa zawodowego
oraz informacji zawodowej sprzyja réwniez nawigzanie wspotpracy z organiza-
cjami zrzeszajgcymi lokalnych przedsiebiorcow.
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Rekomendacija 9:

Pracodawca powinien byé¢ informowany o dziataniach doradcy zawodowe-
go, przeprowadzonych w zwigzku z doborem kandydatéw na zgtoszone sta-
nowisko pracy; nalezy réwniez dazy¢ do uzgadniania z pracodawcy kryte-
riow i sposobow oceny kandydatéw

Powyzsza rekomendacja dotyczy rowniez sytuacji, w ktérej doradca zawodo-
wy uczestniczy w doborze kandydatow na staz lub przygotowanie zawodowe,
lub kandydatéw, ktérych zatrudnienie wigze sie z otrzymaniem przez pracodaw-
ce dodatkowego wsparcia.

Zaangazowanie doradcow zawodowych w dobdér kandydatéow do udziatu
w aktywnych formach przeciwdziatania bezrobociu nalezy oceni¢ jako korzyst-
ne rowniez z perspektywy pracodawcy, do ktérego kandydaci zostang skiero-
wani. 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 kandydatoéw trudno uznac¢ za ustuge, ktorej
pracodawca jest klientem. Warto dgzy¢ do zmiany tej sytuacii.

W tym celu pracodawca powinien by¢ co najmniej informowany o metodzie
i kryteriach oceny kandydatéw do udziatu w stazu, przygotowaniu zawodowym
lub w szkoleniu, realizowanym w odpowiedzi na zgtoszone przez niego zapo-
trzebowanie. W miare mozliwosci, metoda i kryteria oceny kandydatow powinny
by¢ z pracodawcg uzgadniane.

Mozna przypuszczac, ze sytuacja, w kitdrej pracodawcy dysponowaliby wie-
dzg na temat przebiegu i wyniku czynnosci wykonanych przez doradce zawo-
dowego 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 kandy-
dat odpowiada potrzebom pracodawcy, nie mozna utozsamia¢ z udzieleniem
rekojmi na zatrudnienie tego kandydata (o0 czym pracodawcy powinni by¢ kaz-
dorazowo informowani).

Dodatkowym elementem profesjonalizacji pomocy udzielanej w doborze kan-
dydatow, zgodnym z oczekiwaniami pracodawcow, bytoby przedstawianie wy-
nikéw oceny w formie pisemnej.

Rekomendacja 10:

Udziat doradcéw zawodowych w doborze kandydatéw nie powinien ograni-
cza¢ sie do sytuacji, w ktérej osoby bezrobotne lub poszukujgce pracy sa
kierowane na staz lub przygotowanie zawodowe lub gdy ich zatrudnienie
wigze sie z otrzymaniem przez pracodawce dodatkowego wsparcia
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Nalezy uznac, ze jezeli udziat doradcy zawodowego w ocenie kandydatéw
zwieksza efektywnos¢ wydatkowania srodkdw publicznych na realizacje aktyw-
nych form przeciwdziatania bezrobociu, to bytby on wskazany rowniez w sytuacii,
gdy pracodawca nie korzysta z dodatkowego wsparcia, a zatem przyjmuje na
siebie cate ryzyko zwigzane z zatrudnieniem osoby, ktéra moze nie sprawdzi¢
sie jako pracownik.

Rekomendacja 11:

Nalezy dazy¢é do zmniejszenia uznaniowosci przy podejmowaniu decyzji
o0 zaproponowaniu pracodawcy ustug z zakresu poradnictwa zawodowego
i informacji zawodowej

W celu zapewnienia sprawiedliwego dostepu pracodawcow do ustug dorad-
cow zawodowych PSZ, warto rozwazy¢ opracowanie przez poszczegolne urze-
dy pracy wewnetrznego dokumentu okreslajgcego zasady i kryteria wyboru pra-
codawcow, dla ktérych wykonanie ustugi bedzie traktowane jako priorytetowe
(w sytuaciji, gdy urzad nie bedzie w stanie w petni zaspokoi¢ oczekiwan wszyst-
kich potencjalnych klientéw) i ktérzy bedg zachecani do skorzystania z pomocy
w doborze pracownikow roéwniez, jezeli spontanicznie nie wyrazg zainteresowa-
nia tg ustugg. Ze wzgledu na regionalng lub lokalng specyfike sytuacji na rynku
pracy, odgoérne formutowanie dyrektyw dotyczgcych takich zasad i kryteriéw nie
bytoby witasciwe.

Rekomendacja 12:
Nalezy dazy¢ do wiekszej standaryzacji stosowanych przez doradcéw za-
wodowych metod doboru kandydatéw

Jakkolwiek zaspokajanie oczekiwan pracodawcow dotyczgcych stosowania
na wiekszg skale testow nie zawsze bytoby stuszne, przynajmniej czesciowa
standaryzacja oceny (na przyktad poprzez prowadzenie rozmowy ze wszystkimi
kandydatami na dane stanowisko wedtug tego samego scenariusza) zwieksza-
taby jej obiektywizm.

Rekomendacja 13:
Nalezy unikaé sytuaciji, w ktorej doradcy zawodowi niepotrzebnie wyreczaja
osobe bezrobotng lub poszukujaca pracy w kontaktach z pracodawca

Jedng z kwestii, na ktore nalezatoby szczegdlnie uczuli¢ doradcow, jest po-
trzeba unikania zbednego wyreczania kandydata w kontaktach z pracodawcg
(na przyktad w sytuaciji, gdy osoba bezrobotna bytaby w stanie sama przedsta-
wi¢ swoje doswiadczenie zawodowe podczas rozmowy kwalifikacyjnej z praco-
dawca), ktére moze skutkowaé¢ mimowolnym obnizeniem atrakcyjnosci kandy-

data w oczach pracodawcy.
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