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WPROWADZENIE

CEL BADANIA

Badanie jest elementem projektu Modelowe procedury wspotpracy IRP z pracodawcami
i przedsiebiorcami, ktory jest realizowany przez WiseEuropa, wspdlnie z Wojewodzkim
Urzedem Pracy w Krakowie oraz Konfederacja Lewiatan, na zlecenie Ministerstwa Ro-
dziny, Pracy i Polityki Spotecznej, w ramach dziatania 2.4 osi priorytetowej Il Programu
Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwoj: Modernizacja publicznych i niepublicznych stuzb
zatrudnienia oraz lepsze dostosowanie ich do potrzeb rynku pracy.

Celem badania byto odtworzenie aktualnego modelu wspotpracy pomiedzy wybranymi
instytucjami rynku pracy (IRP), tj. wojewodzkimi urzedami pracy, powiatowymi urzedami
pracy, Ochotniczymi Hufcami Pracy, agencjami zatrudnienia i instytucjami szkoleniowy-
mi a pracodawcami w ramach trzech instrumentéw wsparcia, tj. posrednictwa pracy oraz
szkolen realizowanych w ramach Krajowego Funduszu Szkoleniowego i trojstronnych
umow szkoleniowych. Wyniki oraz wypracowane na ich podstawie wnioski zostang wyko-
rzystane do zaprojektowania modelowych procedur’ wspétpracy pomiedzy instytucjami
rynku pracy, w szczegdlnosci publicznymi stuzbami zatrudnienia (PSZ) a pracodawcami.

Wypracowanie oraz wdrozenie procedur w IRP umozliwig utworzenie nowego modelu
ustug uwzgledniajgcego potrzeby stron i zmieniajaca sie sytuacje na rynku pracy. Nowy
model dziatania tych instytucji w zakresie objetym procedurami powinien rowniez przy-
czynic sie do poprawy relacji pomiedzy IRP a pracodawcami oraz wptynac na wzajem-
na wspotprace w ramach posrednictwa pracy i szkolen finansowanych ze srodkéw KFS
oraz ze szkolen realizowanych w ramach TUS (finansowanych ze srodkow FP).

Niniejszy raport jest rezultatem trzeciego etapu badania. Na dwoch poprzednich eta-
pach dokonano odpowiednio analizy danych zastanych (desk research) oraz przeprowa-
dzono badania jakoSciowe. Nastepnie przeprowadzono badania iloSciowe, dzieki ktorym
pierwsze wnioski z badan jakoSciowych zostaty uzupetnione o dane umozliwiajace oce-
ne powszechnosci opinii uzyskanych od badanych, a takze wprowadzono nowe watki
m.in. zwigzane z bonem ofertowym.

METODOLOGIA BADANIA

Niniejsze badanie zostato zrealizowane metoda iloSciowa. Zastosowang technika byty
wywiady iloSciowe z wykorzystaniem metody mix-mode, tzn. z wykorzystaniem dwoéch
technik badawczych — wywiadéw CAWI (Computer Assisted Web Interview) oraz wywia-
dow CATI (Computer Assisted Telephone Interview). W pierwszej kolejnosci do respon-
dentow wystana zostata ankieta CAWI, a nastepnie, w przypadkach w ktérych ankieta
CAWI nie wystarczyta do zrealizowania proby, miaty zostac przeprowadzone wywiady
telefoniczne. Ostatecznie osiggnieto (i przekroczono) minimum jedynie przy wykorzy-
staniu techniki CAWI, a zatem nie byto potrzeby realizacji dodatkowego badania CATI.

Dobor préby dokonany zostat zgodnie z zatozeniami projektu i regulaminu konkursu.
Proba zostata dobrana w sposob losowo-warstwowy z uwzglednieniem odpowiednich
kwot z operatow podanych w ponizszej tabeli. Minimalne wartosci zostaty zrealizowa-

1 Pojecie ,procedura” zdefiniowano na podstawie Stownika jezyka polskiego PWN jako ,okreSlone reguty
postepowania w jakiejs sprawie, zwykle o charakterze urzedowym lub prawnym”. Opisywanym ponizej
badaniem objeto réwniez sposoby postepowania nie wynikajace wprost z przepiséw prawa, ale stanowia-
ce przyjete wzorce zachowan w okreslonych sytuacjach.
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ne, a co wiecej, znaczaco przekroczone, co pozwala na wieksza precyzje badania. Ponad-
to na etapie tworzenia zapytania ofertowego dla podwykonawcy, realizujacego badanie
wskazano dodatkowe minimalne kwoty:

co najmniej 15 ankiet z PUP-ami realizujgcymi wsparcie w ramach Trojstronnych
Umow Szkoleniowych;

co najmniej 15 ankiet z PUP-ami realizujacymi wsparcie w ramach Krajowego Fun-
duszu Szkoleniowego;

co najmniej 20 ankiet z PUP-ami realizujgcymi wsparcie w ramach posrednictwa pracy;
co najmniej 20 ankiet z pracodawcami majacymi doSwiadczenie wspotpracy z PUP-
-ami w ramach Tréjstronnych Umow Szkoleniowych;

co najmniej 30 ankiet z pracodawcami majgcymi doSwiadczenie wspdtpracy z PUP-
-ami w ramach Krajowego Funduszu Szkoleniowego;

co najmniej 50 ankiet z pracodawcami majgcymi doSwiadczenie w korzystaniu z po-
Srednictwa pracy PUP-ami.

Takze wszystkie ww. dodatkowe kwoty zostaty osiggniete. Ostateczne zestawienie re-
spondentow przedstawia ponizsza tabela.

Tabela 1. Dobor proby i jej realizacja

MINIMALNA PROBA PROBA ZREALI-
PROBAZA-  ZREALIZO- ZOWANA - RA-
TECHNIKA tOZONADLA WANADLA ZEMDLATYPU
PODMIOT KATEGORIA BADAWCZA  KATEGORII  KATEGORII PODMIOTU
Wojewodzki Urzad Pracy Nie dotyczy Wywiad CAWI N=6 brak podziatu N=13
Maty powiat Wywiad CAWI N =20 N=80
Powiatowy Urzad Pracy Sredni powiat Wywiad CAWI N =30 N=89 N=243
Duzy powiat Wywiad CAWI N =20 N=74
Centru‘mAEdukaql i Pracy Wywiad CAWI N =20 N=22
Mtodziezy
Ochotniczy Hufiec Pracy 1) 4. ia30we Biura Pracy Wywiad CAWI N =20 N=22 N=73
Punkty Posrednictwa Pracy Wywiad CAWI N =20 N=29
Ogolnokrajowa skala dziatania Wywiad CAWI N=60
Agencja Zatrudnienia Regionalna skala dziatania Wywiad CAWI N =100 N=33 N=123
Lokalna skala dziatania Wywiad CAWI N=30
Ogolnokrajowa skala dziatania Wywiad CAWI N=116
Instytucja Szkoleniowa Regionalna skala dziatania Wywiad CAWI N =60 N=89 N=286
Lokalna skala dziatania Wywiad CAWI N=81
Mikroprzedsiebiorca Wywiad CAWI N =75 N=90
Maty przedsiebiorca Wywiad CAWI N =75 N=108
Pracodawca ; N=524
Sredni przedsiebiorca Wywiad CAWI N =75 N=163
Duzy przedsiebiorca Wywiad CAWI N =75 N=163
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CHARAKTERYSTYKA PROBY

Z wojewddzkimi urzedami pracy przeprowadzono 3cznie 13 ankiet, a wiec ponad dwu-
krotnie wiecej niz planowane 6.

Z powiatowymi urzedami pracy przeprowadzono tgcznie 243 ankiety, w tym:

» 123 z urzedami realizujgcymi zadania w ramach KFS lub TUS, w tym:
— 123 — z urzedami realizujgcymi zadania w ramach KFS;
— 39 - zurzedami realizujgcymi zadania w ramach TUS;

» 120 z urzedami realizujgcymi zadania w ramach posrednictwa pracy.

W przypadku Ochotniczych Hufcow Pracy, ankiete wypetnity 73 jednostki, w tym:

» Centrum Edukacji i Pracy Mtodziezy — 22;
» Mtodziezowe Biuro Pracy — 22;
= Punkt Posrednictwa Pracy — 29.

Z agencjami zatrudnienia tacznie przeprowadzono 123 ankiety. Prawie potowe (48,8%)
badanych agencji stanowity agencje o ogdlnokrajowej skali dziatania; zarowno agencje
o regionalnej, jak i te o lokalnej skali dziatania stanowity w przyblizeniu po 1/3 badanej
proby, odpowiednio — 33 i 30 agencji posrednictwa pracy sposrod 123 uczestniczacych
w badaniu. Doktadny rozktad liczbowy i procentowy badanej proby — z uwzglednieniem
skali dziatania (zakres geograficzny/terytorialny) — wygladat nastepujaco:

= ogolnokrajowa skala dziatania — 60 agenc;ji (48,8%);
= regionalna skala dziatania — 33 agencje (26,8%);
» lokalna skala dziatania — 30 agencji (24,4%).

W ramach badania przeprowadzono ankiete z 286 instytucjami szkoleniowymi, z kto-
rych najwieksza liczba prowadzita dziatania na skale ogélnokrajowa (40,6%), natomiast
w skali regionalnej dziatato 31,1% badanych podmiotow, a w skali lokalnej — 28,3%.

Najwiekszg badana grupa byli pracodawcy — przeprowadzono z nimi 524 ankiety. Proba
stosunkowo proporcjonalnie ujmowata przedsiebiorcow roznej wielkosci, na co wska-
zuje ponizszy wykres. Ze wzgledu na znaczacg przewage liczby mikroprzedsiebiorstw
w catej populacji przedsiebiorstw w Polsce, juz w regulaminie konkursowym zdecydo-
wano na odejscie od struktury proby odzwierciedlajacej strukture populacji, a zamiast
tego zastosowano nadreprezentacje firm matych, mikrofirm i firm Srednich. Dzieki temu
dane odzwierciedlaja opinie firm roznej wielkosci.



Wykres 1. Pracodawcy, z ktorymi zrealizowano ankiety, wg wielkosSci zatrudnienia

@ mikroprzedsiebiorcy
@ mali przedsiebiorcy
@ Ssredni przedsiebiorcy

duzi przedsigebiorcy

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Ponadto w zrealizowanej probie znalazto sie:

143 pracodawcow, majacych doSwiadczenie wspotpracy z PUP-ami w ramach
KFS;

22 pracodawcow, majacych doSwiadczenie wspotpracy z PUP-ami w ramach
TUS?%

315 pracodawcow, majacych doSwiadczenie wspotpracy z PUP-ami, OHP lub agen-
cjami zatrudnienia w ramach posrednictwa pracy;

60 pracodawcow, majacych doSwiadczenie wspotpracy z instytucjami szkole-
niowymi;

60 pracodawcow niewspotpracujacych z instytucjami rynku pracy.

2 Skala wykorzystania TUS w ostatnich latach byta bardzo niewielka (umowy w ramach TUS w 2017 .
podpisato z pracodawcami tylko 15 Powiatowych Urzedéw Pracy), a zatem nie byto mozliwosci realnego
zwiekszenia liczby respondentow.
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AGENCJE ZATRUDNIENIA

Informacje ogolne

W badanych agencjach zatrudnienia posSrednictwem pracy zajmuje sie Srednio 7 0s6b
(Srednig zawyzajg 3 agencje, w ktorych w tym zakresie pracuje powyzej 100 0s6b).
W 37,4% agencji jest to jedna osoba, w 30,1% — dwie lub trzy osoby, w 18,7% — cztery lub
piec 0soéb, aw 13,8% — powyzej pieciu 0séb.

Wykres 2. Liczba pracownikéw zajmujaca sie posrednictwem pracy w agencji

40%

35%

30%

25%

20%

37,4%
30,1%
18,7%
I 381
1 osoba 2 osoby 4-5 0s6b 6iwiecej os6b

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

W przypadku dwoch agencji liczba pracownikdéw zajmujacych sie poSrednictwem pracy
wyniosta 100; z kolei tylko w jednej liczba pracownikéw przekroczyta 100.

W 70,7% badanych agencji nie istnieje podziat na rodzaje stanowisk zwigzanych z po-
srednictwem, np. osoby kontaktujace sie z pracodawca (poSrednicy zewnetrzni)/osoby
kontaktujace sie z kandydatami do pracy (poSrednicy wewnetrzni), w 22,8% powyzszy
podziat istnieje; w pozostatych przypadkach wskazywano nainne podziaty (np. zlecanie
posrednictwa osobom z zewnatrz).

Agencje zatrudnienia najczesciej Swiadcza ustugi posrednictwa pracy dla przedsiebior-
cow z branzy przetworstwa przemystowego — 37,4%; budownictwa — 30,1%; dziatalno-
Sci zwigzanej z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi — 22,0%; handlu hurto-
wego i detalicznego — 21,1% oraz transportu i gospodarki magazynowej — 21,1%. Z jednej
strony sa to branze, w ktorych firm jest stosunkowo najwiecej, a z drugiej — utrzymuje
sie w nich niedobér pracownikéw kandydatéw chetnych do pracy na oferowanych wa-
runkach. Agencje zatrudnienia rekrutuja przede wszystkim pracownikéw fizycznych
(robotnicy wykwalifikowani i niewykwalifikowani). Najbardziej te roznice sa widoczne,
gdy wskazemy branze, z ktérymi agencje zatrudnienia wspotpracujg najrzadziej, a sa
to: edukacja — 13%; dziatalnos¢ naukowa, profesjonalna i techniczna — 12,2%; informacja
i komunikacja - 7,3%; dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa — 6,5% czy tez kultura,
rozrywka i rekreacja — 4,1%. S3 to branze, ktore w duzej mierze wymagajg okreslonych
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kompetencji zawodowych, ale takze i interpersonalnych (dziatalnos¢ edukacyjna, na-
ukowa, profesjonalna i techniczna; w zakres tej ostatniej takze moze wchodzic¢ prowa-
dzenie dziatalnosci badawczo-rozwojowej (B+R — Research and Development)). Z dru-
giej jednak strony sag branze i zawody, ktore wigza sie w duzej mierze z praca fizyczna,
niemniej pracodawcy z tych branz najrzadziej wspotpracuja z agencjami zatrudnienia,
np.: ustugi wodno-kanalizacyjne, gospodarowanie odpadami i rekultywacja — 1,6%; gor-
nictwo — 3,3%; naprawa pojazdow samochodowych i motocykli — 4,1% czy tez rolnictwo,
leSnictwo, towiectwo i rybactwo.

Wykres 3. Branze, z ktorymi najczesciej wspotpracuja agencje zatrudnienia
Sekcja C: Przetworstw przemystowe 37,4%

Sekcja F: Budownictwo

Sekcja I: Ustugi zakwaterowania i ustugi gastronomiczne
Sekcja H: Transport i gospodarka magazynowa

Sekcja G: Handel hurtowy i detaliczny

Sekgja P: Edukacja

Sekcja N: Ustugi administrowania i dziatalnos¢ wspierajaca
Sekcja S: Pozostata dziatalnos¢ ustugowa

Sekeja Q: Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Sekcja M: Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna
7,3%
7,3%
6,5%

Sekcja A: Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo
Sekcja): Informacja i komunikacja

Sekcja K: Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa

Sekcja G: Naprawa pojazdow samochodowych i motocykli 4,1%
Sekeja R: Kultura, rozrywka i rekreacja 4,1%
Sekcja B: Gornictwo 3,3%
Sekcja D: Energetyka 3,3%
Sekcja L: Obstuga rynku nieruchomosci 2,4%
Sekcja E: Ustugi wodno-kanalizacyjne, gospodarowanie odpadami, rekultywacja 1,6%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najwiecej agencji zatrudnienia wskazywato, ze najczesciej wspodtpracuja z matymi
przedsiebiorcami — od 10 do 49 etatéw (33,3% agencji) i Srednimi (32,5%) — od 50 do 249
etatow. Mate i Srednie firmy stanowig wiec niecate 7, wszystkich firm, z ktérymi agencje
najczesciej wspotpracuja w ramach posrednictwa pracy. Najrzadziej agencje zatrudnie-
nia wspotpracuja z duzymi przedsiebiorcami (13,8%) — 250 i wiecej etatow.

10



Wykres 4. Kategorie przedsiebiorstw, z jakimi wspotpracuja agencje zatrudnienia

Mali przedsiebiorcy (10-49 etatow) 33,3%

Sredni przedsiebiorcy (50-249 etatow) 32,5%

Mikroprzedsiebiorcy (1-9 etatow)

Duzi przedsiebiorcy (250 i wigcej etatow) 13,8%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najwieksza czes¢ badanych agencji (69,9%) wspotpracowata z mniej niz 26 pracodawca-
mi (69,9%), najmniej — z wiecej niz 200 pracodawcami (3,3% agencji).

Jesli chodzi o wielko5¢ pracodawcdw, najczesciej (83,7%) agencje zatrudnienia wskazy-
waty, ze najwieksza grupa ich klientéw sa firmy zatrudniajace od 1 do 50 pracownikow.
Grupa firm zatrudniajacych od 51 do 200 pracownikéw byta wskazywana jako najczestsi
klienci przez zaledwie 16,3% agencji zatrudnienia. A zatem w ostatnich 12 miesigcach
agencje wspotpracowaty najczesciej z mikro- (1-9 etatéw) i matymi przedsiebiorcami
(10-49 etatow).

Wykres 5. Liczba pracodawcow, z ktorymi wspotpracowaty agencje zatrudnienia w ostatnich
12 miesigcach

1-25 pracodawcow 69,9%
26-50 pracodawcow

51-100 pracodawcow

powyzej 200 pracodawcow 3,3%
101-200 pracodawcow | 2,4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badane agencje najczesciej wskazywaty, ze w ciggu 12 miesiecy przeprowadzity od 1 do
50 rekrutacji (61,0%) lub od 51 do 100 rekrutacji (13,0%). Liczba rekrutacji w przedziale
od 101 do 500 wyniosta 26,0%.

1
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Wykres 6. Liczba rekrutacji przeprowadzonych przez agencje zatrudnienia w ciggu ostatnich
12 miesiecy

1-25 rekrutacji 61,0%

51-100 rekrutacji

101-250 rekrutacji

powyzej 200 rekrutacji 8,1%

251-500 rekrutacji 6,5%
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Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Etap 0. Przed nawigzaniem wspotpracy

Mniej wiecej tak samo czesto wspotprace w zakresie poSrednictwa pracy inicjuje agen-
cja’ (38,2% odpowiedzi), co pracodawca (35,8%). 26% respondentow nie potrafito jedno-
znacznie odpowiedziec na to pytanie.

Niektore agencje zatrudnienia pracuja dla kazdego zgtaszajacego sie pracodawcy, nie-
ktore — tylko dla wybranych. Zapytano o kryteria ewentualnego wyboru. Tylko 26,0%
badanych agencji wskazato, ze nie stosuje zadnych specyficznych kryteriow doboru
pracodawcow-klientow. Najczesciej stosowanym kryterium jest branza (34,1%) oraz typ
stanowisk oferowanych przez pracodawcow (stanowiska specjalistyczne — 33,3% agen-
cji, stanowiska robotnikéw wykwalifikowanych — 30,1%, stanowiska robotnikéw niewy-
kwalifikowanych — 28,5%) lub zawodow, jakich poszukujg pracodawcy (28,5%). Z kolei
14,6% badanych agencji wybiera pracodawcow na podstawie wysokosci wynagrodzen,
jakie pracodawcy oferuja potencjalnym pracownikom.

Wykres 7. Kryteria doboru pracodawcow (klientéw) stosowane przez agencje zatrudnienia

Branza 34,1%

Typ stanowisk: specjalistyczne 33,3%
Typ stanowisk: robotnicy wykwalifikowani 30,1%

Typ stanowisk: robotnicy niewykwalifikowani

Zawody poszukiwane przez pracodawce

Nie stosujemy zadnych specyficznych kryteriow

Wynagrodzenia, jakie proponujg pracodawcy

Typ stanowisk: dyrektorskie/menedzerskie 8,9%

Inne kryteria 8,1%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

3 Oznacza to nawigzanie kontaktu z pracodawca przez agencje i zaoferowanie mu ustug
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Zdecydowanie najczesciej wykorzystywanymi narzedziami pozyskiwania pracodaw-
cow przez AZ s3a bezposrednie rozmowy z pracodawcami — wykorzystuje go 80,5%
agencji. Kolejnymi popularnymi narzedziami sa telefoniczne rozmowy z pracodawcami
(65,0%), organizacja spotkan z pracodawcami (45,5%) i strona internetowa (39,0%).

Wykres 8. Narzedzia wykorzystywane do pozyskiwania klientow przez agencje zatrudnienia

Bezposrednie rozmowy z pracodawcami (marketing bezposredni) 80,5%
Telefoniczne rozmowy z pracodawcami
Organizacja spotkan z pracodawcami
Stronainternetowa

Analiza ogtoszen

Networking

Media spotecznosciowe

Ogtoszenia na portalach 17,9%

Organizacja innych wydarzen 17,1%

Mailing/newsletter 16,3%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Jako najbardziej skuteczne wskazywane byty bezposrednie i telefoniczne rozmowy
z pracodawcami oraz organizacja spotkan z nimi, natomiast od strony internetowej bar-
dziej skuteczny byt zdaniem agencji networking.

Wykres 9. Najskuteczniejsze zdaniem agencji zatrudnienia narzedzie do pozyskiwania
wspotpracy z pracodawcami

Bezposrednie rozmowy z pracodawcami (marketing bezposredni) 55,3%

Telefoniczne rozmowy z pracodawcami

Networking 6,5%
Organizacja spotkan z pracodawcami 6,5%
Zadne z wymienionych 4,9%
Strona internetowa 4,1%
Organizacja innych wydarzen 3,3%
Analiza ogtoszen || 1,6%
Media spotecznosciowe || 1,6%
Ogtoszenia na portalach j 0,8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Wsrod problemow, jakie wystepuja na etapie pozyskiwania pracodawcéw, najczesciej
agencje wskazywaty jako problem konkurencje ze strony innych agencji (31,7%) oraz
trudnosc w dotarciu do pracodawcow (29,3%), a w nastepnej kolejnosci — mate zain-
teresowanie pracodawcow ustugami (22,0%) oraz niewystarczajace Srodki na promocje
i pozyskiwanie pracodawcow (22,0%). Tylko po 3,3% agencji wskazato na konkurencje ze
strony PUP-6w i niewystarczajace dla pracodawcow kompetencje potencjalnych, pro-
ponowanych przez agencje pracownikow.

Wsrod innych probleméw wskazano nieatrakcyjne warunki finansowe oferowane przez
pracodawcow w ofertach pracy, niewystarczajace z punktu widzenia pracodawcow
kompetencje pracownikow proponowanych przez AZ i rozbieznos¢ miedzy wymagania-
mi pracodawcow a kompetencjami pracownikow.

Wykres 10. Trudnosci agencji zatrudnienia na etapie dotarcia do pracodawcow

Niewystarczajace Srodki na promocje i pozyskiwanie pracodawcow

Konkurencja ze strony innych agencji 31.7%

Trudnosci w dotarciu do pracodawcow 29,3%

Mate zainteresowanie pracodawcéw ustugami agencji

Niewystarczajaca liczba pracownikéw agencji 17,9%

Nie wystepujg zadne problemy na tym etapie

Inne problemy

Niewystarczajgce kompetencje pracownikow agencji

(promocja i pozyskiwanie pracodawcow) 3,3%

Konkurencja ze strony PUP 3,3%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Etap 1. Okreslenie wymagan pracodawcy

Najczesciej wykorzystywanym przez agencje narzedziem diagnozy potrzeb praco-
dawcow byty bezposrednie rozmowy z pracodawcami-klientami agencji (92,7%) oraz
analiza portali dotyczacych pracy (42,3%) i uczestnictwo w wydarzeniach, spotkaniach
i konferencjach branzowych (31,7%). Nieco ponad 7 (25,2%) agencji prowadzi wtasne ba-
dania (ankiety, wywiady, grupy fokusowe itp.). Informacje z badan realizowanych przez
Wojewddzki Urzad Pracy (np. Obserwatorium Rynku Pracy) lub inne instytucje publiczne
wykorzystuje 19,5% agencji. Najczesciej wykorzystywane narzedzia sg uznawane tez za
najbardziej skuteczne.
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Wykres 11. Narzedzia wykorzystywane przez agencje zatrudnienia w diagnozie potrzeb
pracodawcow

Bezposrednie rozmowy z pracodawcami — klientami agencji

Portale dotyczace pracy

Uczestnictwo w wydarzeniach, spotkaniach
konferencjach branzowych

Wtasne badania (ankiety, wywiady, grupy fokusowe, itp.)
Inne ogtoszenia w Internecie

Analiza mediéw spotecznosciowych

Badania realizowane przez WUP lub inne instytucje publiczne
Analiza prasy branzowej

Kontakt z organizacjami pracodawcow

Badania realizowane przez
instytucje prywatne / organizacje pozarzadowe

Inne § 0,8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

W opinii agencji zatrudnienia, gtéwne przyczyny, dla ktérych pracodawcy decyduja sie
na korzystanie z ich ustug, to szybkoSc znalezienia pracownika i elastyczne podejscie
agencji (po 43,9% odpowiedzi), a takze umiejetnos¢ znalezienia wykwalifikowanych
i wyspecjalizowanych pracownikow (38,2%).

Wykres 12. Motywacje pracodawcow do nawigzywania wspotpracy z agencjami (w opinii
posrednikéw pracy z agengji)

Elastyczne podejscie agencji 43,9%

Szybkosc znalezienia pracownika 43,9%

Umiejetnos¢ znalezienia wykwalifikowanych,
wyspecjalizowanych pracownikéw

Staty kontakt z pracodawca

Duza baza potencjalnych pracownikow

Mato formalnosci

Pracownicy o sprawdzonych, potwierdzonych kwalifikacjach
Duze doSwiadczenie agencji

Brak odpowiednich kandydatéw PUP

Niskie ceny 7,3%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

15

92,7%



Modelowe procedury wsp6tpracy IRP z pracodawcamii przedsigbiorcami
RAPORT Z BADAR ILOSCIOWYCH

Najwiecej agencji wskazato, ze zapotrzebowanie sktadane jest przez pracodawcow naj-
czesciej bezposrednio, ustnie (71,5%), rzadziej — na formularzu pisemnym, papierowym
(43,1%), a jeszcze rzadziej — online, tj. przy pomocy formularza na stronie internetowej
(24,4%). Do innych form (13,0%) nalezg zgtoszenie telefoniczne i e-mailowe.

Wykres 13. Sposoby, w jakie pracodawcy zgtaszaja do agencji zatrudnienia zapotrzebowanie
na pracownika

Bezposrednio (ustnie) 71,5%
Formularz pisemny, wypetniany przez pracodawce

Formularz online

Inna forma 13,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Pracodawcy w wiekszosci majg precyzyjnie sformutowane preferencje i oczekiwania
wobec kandydatow, ale takze i wobec wspotpracy z agencjg zatrudnienia (tak uwaza
49,6% agengji).

Prawie potowa (49,6%) badanych agencji zatrudnienia jest zdania, ze czasami pracodaw-
cy zmieniaja wymagania wobec pracownikow pod wptywem sugestii agencji. Wptyw su-
gestii pracownikow agencji wydaje sie zatem odgrywac istotna, a przynajmniej znaczaca
role w zmianie wymagan, jakie firmy maja wobec przysztych kandydatow.

Wykres 14. Czestotliwos¢ zmiany wymagan pracodawcdéw wobec kandydatow pod wptywem
sugestii pracownikéw agencji

@ Rzadko lub bardzo rzadko
@ Czesto lub bardzo czesto

@ Czasami

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Agencjom zatrudnienia zadano takze pytanie, co nalezatoby zmieni¢ na tym etapie, by
usprawnic proces posrednictwa pracy. Respondenci najczesciej wskazywali nastepujace
odpowiedzi:

= sprecyzowanie wymagan w stosunku do pracownika, doktadne okreslenie przez
pracodawcoéw wynagrodzenia, jakie sa sktonni ptaci¢ nowemu pracownikowi, oraz
doktadniejsza definicja stanowiska pracy;

= jasniejsze i szybsze procedury zatrudnienia obcokrajowcow;

» skrocenie czasu oczekiwania na dokumenty z Urzedu Wojewddzkiego dotyczace
zatrudniania obcokrajowcow;

» diuzsze terminy pozwolenia na prace dla obcokrajowcow.

Etap 2. Selekcja kandydatow, skierowanie kandydata do pracodawcy

Wszystkie badane agencje zatrudnienia oferowaty w sumie okoto 12 300 miejsc pracy.
Najczesciej byty to stanowiska zwigzane z wykonywaniem pracy fizycznej — robotnicy nie-
wykwalifikowani (34,18%; Srednio 191 stanowisk na 1 agencje) i robotnicy wykwalifikowa-
ni (29,40%; Srednio 164 stanowiska na 1 agencje). Grupa stanowisk robotniczych (tacznie
63,58%) przewazata nad specjalistycznymi (28,87%) i dyrektorskimi/menedzerskimi (7,72%).
Zblizone wartosci miaty stanowiska specjalistyczne i robotnicy wykwalifikowani (prawie po
30% wsrod obu kategorii stanowisk). Duza czesc agencji zatrudnienia specjalizuje sie w re-
krutacji kandydatow do prac fizycznych, przy czym prawie potowe stanowisk robotniczych
stanowia miejsca pracy, ktore wymagaja kwalifikacji specjalistycznych.

Tabela 2. Udziat poszczegédlnych grup stanowisk wsrdd innych (najczesciej) oferowanych
stanowisk

UDZIAL SREDNIA LICZBA
W OGOLNE] LICZBIE OFEROWANYCH STANOWISK
STANOWISKO STANOWISK PRZEZ JEDNA AGENCJE
Robotnicy niewykwalifikowani 34,18% 191
Robotnicy wykwalifikowani 29,40% 164
Stanowiska specjalistyczne 28,87% 132
Stanowiska dyrektorskie/menedzerskie 7,52% 926

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej wykorzystywane narzedzia poszukiwania pracownikow przez agencje to
w#asna siec kontaktow (72,4%) oraz wtasna baza kandydatow (62,6%) i media spotecz-
nosSciowe (60,2%). Rzadziej — wspotpraca z PUP-ami (17,1%). Do innych wskazanych spo-
sobow (16,3%) nalezaty:

= wspotpraca z OHP;
» tablice ogtoszeniowe na siedzibie agencji;
= wspotpraca z partnerami (organizacje pozarzadowe, agencje zatrudnienia za granica).
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Wykres 15. Wykorzystywane przez agencje zatrudnienia narzedzia poszukiwania pracownikow

Wrtasna siec kontaktow 72,4%
Wtasna baza kandydatéw
Media spotecznosciowe
Portale dotyczgce pracy

Stronainternetowa

Ogtoszenia w tradycyjnych mediach
(prasa, radio, telewizja)

Wspotpracaz PUP

17.1%

Inne 16,3%
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Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Zanajskuteczniejsze narzedzia poszukiwania pracownikéw uznane zostaty: wtasna siec
kontaktow, wtasna baza kandydatow i media spotecznoSciowe oraz portale dotyczace
pracy. Za najmniej skuteczne narzedzie zostata uznana wspétpraca z PUP-ami.

Wykres 16. Najskuteczniejsze wg agencji zatrudnienia narzedzia poszukiwania pracownikow

Wtasna siec kontaktow 35,8%
Wtasna baza kandydatow
Media spotecznosciowe

Portale dotyczace pracy

Ogtoszenia w tradycyjnych mediach
(prasa, radio, telewizja)

Stronainternetowa

Zadne z wymienionych

Wspotpracaz PUP | 0,8%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Na tym etapie najczestsza forma komunikacji pracodawcy i agencji jest kontakt telefo-
niczny (50,4%) oraz e-mailowy (26,8%). Najczesciej wskazywana czestotliwosé kontaktu
to przecietnie raz w tygodniu (40,7%). Prawie po rowno jest agencji, ktore kontaktuja sie
rzadziej niz raz w tygodniu (30,1%) i agencji, ktore kontaktuja sie z pracodawca czesciej
niz raz w tygodniu (29,3%).
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Wykres 17. Czestotliwos¢ kontaktu agencji z pracodawca

@ Czesciej niz raz w tygodniu

49,6%

@ Rzadziej niz raz w tygodniu

o Przecietnie raz w tygodniu

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej wskazywane problemy agencji zatrudnienia na tym etapie to brak kandyda-
tow z odpowiednimi kwalifikacjami (50,4%) oraz brak kandydatéw z odpowiednia mo-
tywacja do pracy (43,1%). Problemy, ktére zwigzane sa bezposrednio ze stanowiskiem
pracy (kwalifikacje, wyksztatcenie/uprawnienia i doSwiadczenie, a takze — do pewnego
stopnia — kultura pracy) przewazajg nad problemami, ktére wiazg sie bezposrednio z na-
stawieniem idealnego kandydata (motywacja do pracy i kultura osobista, ale takze — do

pewnego stopnia — kultura pracy).

Wykres 18. Problemy zwigzane z rekrutacja pracownikow

Brak kandydatéw z odpowiednimi kwalifikacjami 50,4%

Brak kandydatow z odpowiednig motywacja do pracy 43,1%

Brak kandydatow z odpowiednim doSwiadczeniem

Brak kandydatow z odpowiednim
wyksztatceniem/uprawnieniami

Brak kandydatow z odpowiednig kulturg pracy

Inne problemy

TrudnoSci prawne 4,1%

Brak kandydatow z odpowiednia kultura osobista 3.3%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

80%
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Do innych wskazywanych trudnosci nalezaty przede wszystkim te zwigzane z zatrud-
nianiem cudzoziemcow (za dtugi czas oczekiwania na pozwolenia typu A oraz karte
pobytu cudzoziemca, dtuga procedura, duze ryzyko zatrudniania cudzoziemca, kolejki
w urzedach, brak pomocy i utatwien ze strony urzedow).

Do najczesciej stosowanych przez AZ technik weryfikacji kompetencji kandydatow
naleza rozmowa indywidualna z kandydatem (88,6% agencji) oraz przedstawienie CV
przez kandydata (71,5%). Rzadziej — praktyczne sprawdzenie umiejetnosci (probka pra-
cy) (43,1%) oraz przedstawienie pisemnych referencji (30,1%). Najmniej agencji dokonuje
oceny typu Assessment Center — ocena zintegrowana (8,1%) lub nawiazuje kontakt z by-
tymi pracodawcami (13,0%).

Wykres 19. Sposoby weryfikacji kompetencji kandydatow przez agencje zatrudnienia

Rozmowa indywidualna z kandydatem 86,6%

Przedstawienie CV przez kandydata

Praktyczne sprawdzenie umiejetnosci (probka pracy) 431%

Przedstawienie pisemnych referencji przez kandydata

Testy merytoryczne (dotyczace wiedzy
o pracy na danym stanowisku)

Pozyskanie referencji ustnych
od wskazanych przez kandydata os6b/firm

Testy psychologiczne i osobowosciowe
Wtasny kontakt z bytymi pracodawcami
Assessment Center

Nie weryfikujemy w ogéle 2,4%

Inne sposoby 2,4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Jako najskuteczniejsze metody agencje oceniajg rozmowy indywidualne z kandydatem
(58,5%) oraz praktyczne sprawdzenie umiejetnosci (18,7%).

Najwieksza czes¢ agencji wskazywata, ze kierowani przez nie pracownicy w najwiek-
szym stopniu spetniaja oczekiwania pracodawcéw pod wzgledem doSwiadczenia na
podobnym stanowisku pracy (36,6%) oraz umiejetnosci twardych (potrzebnych na da-
nym stanowisku pracy) (35,0%).
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Wykres 20. Oczekiwania pracodawcow, ktére wg agencji kandydaci spetniaja w najwiekszym
stopniu
Doswiadczenie na podobnym stanowisku 36,6%

Umiejetnosci twarde
(potrzebne na danym stanowisku pracy)

Motywacja do pracy

35,0%

Umiejetnosci miekkie (interpersonalne)

Kultura osobista

Strona internetowa 1,6%
Samodyscyplina 1,6%

Organizacja pracy f 0,8%
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Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najwieksza czes¢ agencji wskazywata, ze kierowani przez nie pracownicy w najmniej-
szym stopniu spetniajg oczekiwania pracodawcow pod wzgledem doSwiadczenia na
podobnym stanowisku pracy (20,0% — wystepuje tu zréznicowanie opinii czes¢ agengji
ocenia te ceche kandydatow pozytywnie, a czeS¢ negatywnie) oraz umiejetnosci miek-
kich (interpersonalnych) (18,7%), a takze motywacji do pracy (14,6%).

Wykres 21. Oczekiwania pracodawcow, ktore kandydaci spetniaja w najmniejszym stopniu

Doswiadczenie na podobnym stanowisku 20,3%

Umiejetnosci migkkie (interpersonalne) 18,7%

Motywacja do pracy

Umiejetnosci twarde
(potrzebne na danym stanowisku pracy)

Organizacja pracy
Samodyscyplina
Kultura pracy

Kultura osobista 4,9%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

77,2% badanych agencji prowadzi dziatania na rzecz podwyzszenia kompetencji kan-
dydatow. Naleza do nich najczesciej: poradnictwo indywidualne (63,4%), szkolenia do-
tyczace umiejetnosci interpersonalnych (31,7%) oraz szkolenia dotyczace umiejetnosci
zawodowych (28,5%). Tylko 9,8% agencji prowadzi finansowanie potwierdzenia upraw-
nien. Do najczesciej stosowanych innych wskazywanych form nalezg przede wszystkim
staze zawodowe.
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Wykres 22. Dziatania prowadzone na rzecz podwyzszenia kompetencji kandydatow
Poradnictwo indywidualne dla kandydatow 63,4%

Szkolenia dot. umiejetnosci miekkich (interpersonalnych
Szkolenia dot. umiejetnosci twardych (zawodowych)
Nie prowadzimy zadnych takich dziatan

Finansowanie szkolef zewnetrznych

Finansowanie potwierdzenia uprawnief

Inne dziatania 4,9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Poza rekrutacjg na stanowiska dyrektorskie, na wszystkie inne stanowiska proces od
rozpoczecia rekrutacji (zgtoszenia oferty przez pracodawce) do podjecia pracy przy
udziale agencji zatrudnienia trwa nie dtuzej niz tydzien (w przypadku stanowisk dy-
rektorskich — nieco dtuzej niz tydzien). Przecietng liczbe tygodni przedstawia ponizsza
tabela.

Tabela 3. Dtugo5sc rekrutacji na poszczegodlne stanowiska przez agencje zatrudnienia

PRZECIETNA
TYP STANOWISKA LICZBA TYGODNI
Stanowiska dyrektorskie/menedzerskie 7,2
Stanowiska specjalistyczne 53
Robotnicy wykwalifikowani 4,3
Robotnicy niewykwalifikowani 3,3

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najszybciej rekrutowane sg osoby do pracy fizycznej — robotnicy niewykwalifikowani
i wykwalifikowani. Najdtuzej rekrutowane sa osoby na stanowiska specjalistyczne i dy-
rektorskie/menedzerskie; w tym ostatnim przypadku czas trwania rekrutacji jest dwa
razy dtuzszy niz w przypadku rekrutacji na stanowiska robotnicze. Informacje zawarte
w tabeli prezentuja takze zaleznoS¢ miedzy typem stanowiska a przecietna liczbg dni
trwania procesu rekrutacji: im bardziej wymagajace stanowisko pracy, tym dtuzej trwa
rekrutacja na nie.
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Etap 3. Zakoiiczenie wspotpracy, podtrzymywanie kontaktu, ewaluacja

NajczesSciej wskazywang przez agencje forma wynagradzania za posrednictwo pracy
jest success fee za znalezienie pracownika, z ktdorego po umowionym okresie praco-
dawca jest zadowolony (42,3%) lub inne formy (tacznie 41,5%), w tym: ptatnos¢ tylko
za ustugi (np. faktura z suma roboczogodzin za miesigc); forma mieszana czesciowo za
proces, czeSciowo za efekt.

Ponadto 63,4% badanych agencji Swiadczy ustugi posrednictwa pracy bezptatne dla pra-
codawcow.

Wykres 23. Formy wynagrodzenia, jakie agencje otrzymuja od zleceniodawcy (pracodawcy)
za wykonang ustuge

Success fee za znalezienie pracownika, z ktérego

po umoéwionym okresie pracodawca jest zadowolony 42,3%

Inna forma wynagrodzenia 41,5%

Success fee za znalezienie pracownika odpowiadajgcego
wymaganiom (ptatne przed zatrudnieniem)

Ptatnosc z gory niezaleznie od wynikéw rekrutacji 11,4%
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Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

85,4% badanych agencji dokonuje oceny procesu rekrutacji. Najczesciej pozyskuja one
taka informacje bezposrednio lub telefonicznie od kazdego pracodawcy (64,2%). Z kolei
14,6% agencji zatrudnienia nie pozyskuje takich informacji w ogole.

Wykres 24. Sposoby pozyskiwania przez agencje zatrudnienia informacji zwrotnej
od pracodawcow w celu oceny dokonanej rekrutacji

Tak, pozyskujemy taka informacje bezposrednio

lub telefonicznie od kazdego pracodawcy 642%

Nie pozyskujemy takiej informacji

Pozyskujemy taka informacje bezposrednio lub telefonicznie
od tych pracodawcéw, ktérzy powracajg do naszej agencji

Przesytamy ankiety lub prosby o ocene pisemng
do wszystkich pracodawcow

Tak, w inny spos6b 3,3%
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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RAPORT Z BADAR ILOSCIOWYCH

Najczesciej otrzymywana krytyczna informacja zwrotng jest pozyskanie pracownikow
bez wystarczajacej motywacji do pracy (35,8% agencji) oraz zbyt dtugi czas trwania
rekrutacji (34,1%), a takze pozyskanie pracownikéw o nieodpowiednich lub niewystar-
czajacych kwalifikacjach (22,8%).

Wykres 25. Krytyczne uwagi od pracodawcoéw wobec agencji zatrudnienia dot. procesu
rekrutacji pracownikow

Pozyskanie pracownikéw bez wystarczajacej motywacji do pracy 35,8%

Zbyt dtugi czas trwania rekrutacji 34,1%

Pozyskanie pracownikéw o nieodpowiednich
lub niewystarczajacych kwalifikacjach

Inne uwagi

Pozyskanie pracownikéw o niewtasciwych
cechach psychologicznych

Pozyskanie pracownikéw bez wystarczajacej kultury osobistej
Zbyt wysoka cena ustugi
Mato elastyczny proces rekrutacji

Niewystarczajacy lub utrudniony kontakt z agencjg
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Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Przecietnie agencjom udaje sie znalezc pracownikow na 58% zgtoszonych miejsc pracy
(jest to Srednia z wartosci podawanych przez respondentéw — kazda agencja osobno
szacowata procent wypetnionych miejsc pracy). 69,1% agencji wskazato, ze jest to 50%
miejsc pracy lub wiecej.

92,7% badanych agencji podtrzymuje kontakt z pracodawca po dokonanej rekrutacji,
najczesciej w formie bezposredniego lub telefonicznego (58,5%) lub e-mailowego (24, 4%)
kontaktu z kazdym pracodawca, ktory dokonat rekrutacji za posrednictwem agencji. Wg
agengji przecietnie 66% pracodawcow wraca po zakoiczeniu procesu rekrutacji. 80,5%
agencji wskazuje, ze jest to 50% lub wiecej.

Ogolne opinie o wspotpracy z pracodawcami w ramach posrednictwa pracy

Najczestszg wskazywang barierg we wspatpracy byty zbyt niskie wynagrodzenia ofe-
rowane przez pracodawcow (69,1%), zbyt duze wymagania pracodawcow wobec kan-
dydatow (38,2%) lub oczekiwanie szybszej rekrutacji niz to mozliwe (28,5%). Najrzadziej
wskazywano trudnosci w komunikacji z pracodawcami (10,6%) i oczekiwanie nizszych
cen od agencji (12,2%). W przypadku innych barier pojawity sie (po jednym wskazaniu):
niechec pracodawcow do os6b na poczatku kariery zawodowej (studentéw i absolwen-
tow) oraz przedtuzanie procesu rekrutacji po stronie klienta, przez co uciekajg warto-
Sciowi kandydaci.
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Wykres 26. Najwazniejsze bariery we wspotpracy z pracodawcami w opinii agencji

Zbyt niskie wynagrodzenia oferowane przez pracodawcoéw 69,1%
Zbyt duze wymagania pracodawcéw wobec kandydatow
Oczekiwanie szybszej rekrutacji niz to mozliwe

Brak informacji zwrotnych ze strony pracodawcow
Nieskonkretyzowane/niejasne oczekiwania pracodawcéw

Niewtasciwe traktowanie pracownikéw przez pracodawcow

Roszczeniowe podejscie pracodawcow

Oczekiwanie nizszych cen ustug agencji 12,2%

Trudnosci w komunikacji z pracodawcami 10,6%

Inne bariery 5,7%
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Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Do najczesciej wskazywanych kwestii wymagajacych usprawnienia nalezg wg agencji
zatrudnienia:

» wieksza liczba kandydatow;

» zmiana przepiséw dot. sprowadzania cudzoziemcdw do pracy — wieksza elastycz-
nos¢, przyspieszenie procedur;

= zmiana nastawienia pracodawcéw do kandydatéw (mniej wygoérowane wymagania)

» doprecyzowanie oczekiwan przez pracodawcow.

Badani pracownicy agencji zatrudnienia w zdecydowanej wiekszosci postrzegaja swoja
dziatalnos¢, przygotowanie do niej oraz wspotprace i relacje z przedsiebiorcami pozy-
tywnie — odpowiedzi ,tak lub raczej tak”. W mniejszosci sg osoby, ktore profesjonalizm
witasnej agencji oceniataby negatywnie — odpowiedzi ,nie lub raczej nie".

Pracownicy agencji sa przekonani, ze pracodawcy traktujg agencje po partnersku,
atakze, ze kompetencje zawodowe i umiejetnosci miekkie kadr agencji sg wystarczajace
do zaspokojenia potrzeb pracodawcow. S tez zadowoleni ze wspdtpracy z pracodaw-
cami. Osoby odpowiedzialne za wspotprace z pracodawcami maja tez duzy wptyw na
decyzje strategiczne dotyczace dziatania agencji.

Watpliwosci pojawiaty sie wsrod czesci respondentow co do liczby pracownikow agen-
cji zatrudnienia. 1/3 badanych uwaza jg za zbyt mata lub raczej zbyt mata, by zaspokoic
potrzeby pracodawcow. Podobna czeS¢ badanych uwaza tez, ze relacje z pracodawcami
maja charakter formalny.
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Tabela 4. Opinie agencji zatrudnienia o wspotpracy z pracodawcami

TAK LUB NIE LUB
RACZE) TAK RACZE) NIE
G2.1. Nasze relacje z wiekszoscig pracodawcow maja charakter nieformalny 39,2% 35,8%
G2.2. JesteSmy bardzo zadowoleni ze wspétpracy z pracodawcami 66,6% 6,5%
G2.3. Pracodawcy traktujg nas po partnersku 75,6% 6,5%
G2.4. Srodki finansowe, jakimi dysponujemy, wystarczaja na prowadzenie
. P . 39,8% 12,8%
dobrej wspo6tpracy z pracodawcami
G2.5. Liczba pracownikéw naszej agencji jest wystarczajaco duza, zeby
A - . 38,2% 33,3%
w petni zaspokoic potrzeby pracodawcow
G2.6. Kompetencje zawodowe pracownikdw naszej agencji sa
. . . . _ 73,2% 9,8%
wystarczajace, zeby w petni zaspokoic potrzeby pracodawcow
G2.7. Umiejetno5ci migkkie pracownikéw naszej agencji sg wystarczajace,
. . ., _ 75,4% 6,5%
zeby w petni zaspokoi€ potrzeby pracodawcow
G2.8. Osoby odpowiedzialne za wspotprace z pracodawcami maja duzy 68,3% 11,4%

wptyw na decyzje strategiczne dotyczace dziatania naszej agengji

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wizerunek pracodawcy w oczach pracownikow agencji zatrudnienia jest raczej po-
zytywny — wiekszoS¢ respondentdéw wyraza przychylne oceny wobec pracodawcow.
W zdecydowanej mniejszosci sa opnie negatywnie oceniajgce pracodawcow — nieprzy-

chylne opinie w wigkszoSci miaty wartosci ponizej 12%.

Najwieksze watpliwosci budzi stabilnoS¢ pracodawcow (wiecej agencji uznato praco-
dawcéw za niestabilnych niz stabilnych); pracownicy agencji czesciej uwazaja tez, ze
pracownicy nastawieni sg bardziej na niska cene niz na wysoka jakosc.

Tabela 5. Portret pracodawcy w oczach pracownikéw agencji zatrudnienia

AGENCJE ZGADZAJACE SIE % AGENCJE ZGADZAJACE SIE %
Z OKRESLENIEM NEGATYWNYM ODPOWIEDZI Z OKRESLENIEM POZYTYWNYM ODPOWIEDZI
Nieuczciwy 10,5% Uczciwy 56,1%
Nieetyczny wobec pracownikow 6,5% Etyczny wobec pracownikow 58,6%
Niekompetentny 8,1% Kompetentny 60,2%
Niezyczliwy 11,4% Zyczliwy 53,7%
Niestabilny 33,3% Stabilny 28,4%
Nastawiony przede wszystkim Nastawiony przede wszystkim

; . 34,9% L . 26,9%
na niska cene ustugi na wysoka jakos¢ ustugi

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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OCHOTNICZE HUFCE PRACY
Informacje ogolne
Srednia liczba 0s6b zajmujacych sie posrednictwem pracy w badanych jednostkach OHP wynosi 2.

Posrednictwem pracy zajmuje sie najczesciej jedna osoba (57%); rzadziej sg to 2 albo 3
osoby (tacznie 31,5%). Marginalne sa przypadki, w ktérych posrednictwem pracy w jed-
nostkach OHP zajmuje sie wiecej niz 3 osoby — 11%.

Wykres 27. Liczba i procent pracownikow zajmujacych sie poSrednictwem pracy
w Ochotniczych Hufcach Pracy

1 0soba 57,5%
2 osoby
powyzej 3 0s6b

3 osoby 6,8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Jednostki OHP najczesciej Swiadczg ustugi posrednictwa pracy dla przedsiebiorcow
z branzy handlu hurtowego i detalicznego — 26,3%; przetworstwa przemystowego —
16,8%; transportu i gospodarki magazynowej — 14,7%; dziatalnosci zwigzanej z zakwa-
terowaniem i ustugami gastronomicznymi — 10,5% oraz rolnictwa, leSnictwa, towiec-
twa i rybactwa — 8,9%. Dominuja branze gtownie o charakterze ustugowym, rzadziej
produkcyjnym. Mtodzi bezrobotni kierowani sg do pracodawcow, ktorzy szukaja przede
wszystkim 0s6b do prac fizycznych - robotnicy niewykwalifikowani i wykwalifikowani.

Wykres 28. Branze, z ktorymi najczesciej wspotpracuja jednostki Ochotniczych Hufcow Pracy

Sekcja G: Handel hurtowy i detaliczny

Sekcja C: Przetworstw przemystowe

Sekcja H: Transport i gospodarka magazynowa

Sekcja I: Ustugi zakwaterowania i ustugi gastronomiczne
Sekeja A: Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo
Sekcja N: Ustugi administrowania i dziatalnos¢ wspierajaca
Sekgja F: Budownictwo

Sekcja S: Pozostata dziatalnos¢ ustugowa

Sekcja M: Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna
Sekeja R: Kultura, rozrywka i rekreacja

Sekcja Q: Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Sekgja P: Edukacja

Sekcja K: Dziatalnosé finansowa i ubezpieczeniowa

Sekcja G: Naprawa pojazdow samochodowych i motocykli

Sekcja B: Gornictwo i wydobywanie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

26,3%
16,8%
14,7%

15% 20% 25% 30%
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Najwiecej jednostek OHP wskazato, ze najczesciej wspotpracuja ze Srednimi przedsie-
biorcami (50-249 pracownikow) — 42,5% oraz matymi przedsiebiorcami (10-49 pracow-
nikow) — 32,9%. Najmniej badanych jednostek OHP nawigzuje najczesSciej wspotprace
z przedsiebiorstwami duzymi — 250 i wiecej etatow (5,5%).

Wykres 29. Kategorie przedsiebiorstw, z jakimi najczeSciej wspotpracujg badane jednostki
Ochotniczych Hufcow Pracy

Sredni przedsiebiorcy (50-249 pracownikow) 42,5%
Mali przedsiebiorcy (10-49 pracownikow)

Mikroprzedsiebiorcy (1-9 pracownikéw)

250 wiecej pracownikow 5,5%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najwiecej jednostek wskazato, ze wspdtpracowato z 21-50 pracodawcami (39,7%) lub
z 51-100 pracodawcami (26,0%). Jednostki OHP nawigzujg wspotprace przede wszyst-
kim z pracodawcami nalezgcymi do kategorii matych i Srednich przedsiebiorstw.

Wykres 30. Liczba pracodawcow wspotpracujacych z jednostkami Ochotniczych Hufcow Pracy
w 2017 roku

21-50 pracownikow 39,7%
51-100 pracownikéw

101-200 pracownikow

1-20 pracownikow

501-1000 pracownikow 1,4%
201-500 pracownikow [ 1,4%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najwiecej jednostek OHP pozyskiwato dla mtodziezy miedzy 201 a 500 miejsc pracy
(31,5%). W drugiej kolejnosci (po 28,8%) byty to miejsca pracy w przedziale 501-1000
miejsc pracy i powyzej 1000. tacznie oba przedziaty stanowity 57,6% wszystkich pozy-
skanych miejsc pracy dla mtodziezy przez jednostki OHP.
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Wykres 31. Liczba pozyskanych miejsc pracy dla mtodziezy przez jednostki Ochotniczych
Hufcow Pracy w 2017 roku

201-500 miejsc pracy 31,5%
Powyzej 1000 miejsc pracy 28,8%
501-1000 miejsc pracy 28,8%
101-200 miejsc pracy 11,0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Etap 0. Przed nawigzaniem wspotpracy

Najczestszym sposobem pozyskiwania pracodawcow do wspotpracy z OHP byty tele-
foniczne (97,3%) lub bezposrednie (95,9%) rozmowy z pracodawcami; rzadziej — organi-
zacja spotkan z pracodawcami (79,5%) lub innych wydarzen (np. targéw pracy) — 65,8%.
Najrzadziej sposrod wskazanych narzedzi wykorzystywane byty ogtoszenia prasowe
(26,0%) oraz rekomendacje innych pracodawcow (39,7%).

Wykres 32. Narzedzia wykorzystywane przez jednostki Ochotniczych Hufcow Pracy do
pozyskiwania pracodawcow

Telefoniczne rozmowy z pracodawcami 15,7%

Bezposrednie rozmowy z pracodawcami 15,5%
Organizacja spotkan z pracodawcami
Organizacja innych wydarzen
Ogtoszenia na portalach

Strona internetowa OHP

Media spotecznosciowe

Rekomendacje innych pracodawcéw,
naszych wspotpracownikéw/klientow

Mailing/newsletter

Ogtoszenia prasowe

Inne narzedzia 2,2%

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Jako najskuteczniejsze oceniano bezpoSrednie rozmowy z pracodawcami, telefoniczne roz-
mowy z pracodawcami oraz mailing/newsletter. Relatywnie niska skutecznosc przypisano
narzedziom internetowym — media spotecznosciowe i ogtoszenia na portalach (po 4,1%).
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Wykres 33. Najskuteczniejsze wg Ochotniczych Hufcow Pracy narzedzia do pozyskiwania
wspotpracy z pracodawcami

Bezposrednie rozmowy z pracodawcami 43,8%
Telefoniczne rozmowy z pracodawcami
Mailing/newsletter

Organizacja spotkan z pracodawcami
Media spotecznosciowe

Ogtoszenia na portalach

Zadne z wymienionych

Inne narzedzia

Rekomendacje innych pracodawcéw,
naszych wspétpracownikéw/klientéw

Organizacja innych wydarzen

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Problemem na tym etapie, ktory najczesciej wskazywaty jednostki OHP, byta konku-
rencja ze strony agencji zatrudnienia (24%) oraz niewystarczajgce Srodki na promo-
cje posrednictwa pracy (23,1%) i mate zainteresowanie pracodawcow ustugami OHP
(12,5%). Z kolei na niewystarczajaca liczbe pracownikow OHP kontaktujgcych sie z pra-
codawca i trudnosci w nawigzaniu kontaktow z firmami wskazato tacznie 7,7% bada-
nych jednostek OHP.

Wykres 34. Problemy w pozyskaniu pracodawcow do wspotpracy z jednostkami Ochotniczych
Hufcow Pracy

Konkurencja ze strony agencji zatrudnienia 24,0%

Niewystarczajace srodki na promocje poSrednictwa pracy 23,1%

Nie wystepuja zadne problemy na tym etapie
Mate zainteresowanie pracodawcéw ustugami OHP

Inne problemy

Brak zapotrzebowania na ustugi posrednictwa
przez OHP wsrdod lokalnych pracodawcow

Przekonanie pracodawcow o niskiej jakosci oferty OHP
(niskie kwalifikacje pracownikow)

Trudnos¢ w nawigzaniu/pozyskaniu kontaktu z pracodawcg

Niewystarczajgca liczba pracownikow OHP

kontaktujacych sie z pracodawca 2,9%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Etap 1. Okreslenie wymagan pracodawcy

Najczesciej wykorzystywanym przez OHP narzedziem diagnozy sa bezposSrednie roz-
mowy z pracodawcami (91,8%) oraz uczestnictwo w wydarzeniach, spotkaniach i konfe-
rencjach (71,2%) i analiza portali dotyczacych pracy (42,5%) oraz innych ogtoszen w inter-
necie (42,5%). 39,7% OHP wykorzystuje informacje z badan realizowanych przez WUP-y
i PUP-y. Tylko 16,4% OHP prowadzi wtasne badania.

Wykres 35. Narzedzia wykorzystywane w diagnozie potrzeb pracodawcow

Bezposrednie rozmowy z pracodawcami 91,8%

Uczestnictwo w wydarzeniach,
spotkaniach, konferencjach branzowych

Portale dotyczace pracy

71.2%

Inne ogtoszenia w Internecie
Badania realizowane przez WUP lub inne instytucje publiczne
Analiza mediéw spotecznosciowych

Analiza prasy branzowej

Badania realizowane przez instytucje
prywatne/organizacje pozarzagdowe

Wtasne badania (ankiety, wywiady, grupy fokusowe, itp.)

Kontakt z organizacjami pracodawcow

Nie zajmujemy sie diagnozowaniem
potrzeb pracodawcow w tym zakresie

Inne

2,7%

1.4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Jako najskuteczniejsze zdecydowanie najczesciej wskazywano bezposrednie rozmowy
z pracodawcami(73,2%),a na drugim miejscu, cho¢ zdedydowanie duzo rzadziej — analize
portali dot. pracy (8,5%).

Wykres 36. Najskuteczniejsze narzedzia wykorzystywane w diagnozie potrzeb pracodawcow

Bezposrednie rozmowy z pracodawcami 73,2%
Portale dotyczace pracy 8,5%
Badania realizowane przez WUP lub inne instytucje publiczne 5,6%
Zadne z wymienionych 4,2%
Uczestnictwo w wydarzeniach, 4 2%

spotkaniach, konferencjach branzowych
Analiza medidw spotecznosciowych | 1,4%

Inne ogtoszenia w Internecie 1,4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Najczestsza przyczyna, dla ktorej wg badanych jednostek OHP pracodawcy decyduja sie
na korzystanie z ich ustug, jest bezptatny charakter posrednictwa (23,0%), a nastepnie
wskazywano szybkoS¢ znalezienia pracownika (12,4%) i duzg baze potencjalnych pra-
cownikow (11,5%).

Wykres 37. Motywacje pracodawcow do nawigzywania wspotpracy z jednostkami
Ochotniczych Hufcow Pracy (w opinii pracownikéw tych jednostek)

Bezptatny charakter posrednictwa OHP 23,0%

Szybkos¢ znalezienia pracownika
Duza baza potencjalnych pracownikéw
Elastyczne podejscie OHP

Mato formalnosci

Umiejetnosé znalezienia pracownikow
odpowiadajgcych potrzebom pracodawcow

Duze doSwiadczenie OHP
Staty kontakt z pracodawca

Mozliwos¢ wsparcia mtodych ludzi

Mozliwos¢ uzyskania dofinansowania
(refundacja kosztow zatrudnienia mtodocianych)

Niskie wymagania stawiane przez pracownikéw skierowanych przez OHP

Brak na naszym terenie agencji zatrudnienia Swiadczacych odpowiednie ustugi

Brak negatywnych nawykéw u mtodych pracownikéw
(mozliwosc uksztattowania pracownika)

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej jednostki OHP wskazywato, ze mniej niz 10% procesow konczy sie zatrud-
nieniem subsydiowanym.

Wykres 38. Procesy posrednictwa zakonczone zatrudnieniem subsydiowanym

45% 43,8%
40%
35%
30%
25%
20% 16,4% 16,4%
15%
10% 8,2% 9,6%

_

0%

mniej niz 10% 10-25% 26-50% 51-75% powyzej 75%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Najwiecej jednostek OHP wskazuje, ze najczesciej pracodawcy zgtaszaja oferty na for-
mularzu pisemnym (34,9%), mniej —na formularzu online (26,5%) lub ustnie (24,7%). For-
mularz pracodawcy wypetniaja w nastepujacy sposob:

1. catkowicie samodzielnie — przecietnie 67,5%.
2. zniewielka pomoca pracownikow OHP — przecietnie 15,7%
3. zistotng pomoca pracownikéw OHP — przecietnie 16,9%

Wiekszos¢ jednostek OHP (65,8%) wskazuje, ze z ustug posSrednictwa z powodu ko-
niecznosci zgtoszenia oferty w okreslony sposéb rezygnuje mniej niz 10% pracodaw-
cow. Rezygnacje w przedziale 26%-50% i powyzej 50% sa niezwykle rzadkie i dotycza
odpowiednio 8,2% i 4,1% badanych jednostek OHP.

Wykres 39. Rezygnacja pracodawcow z ustug Ochotniczych Hufcow Pracy z powodu
koniecznosci zgtoszenia oferty w okreslony sposob

70% 65,8%
60%
50%
40%
30%
21,9%
- l
10% 8,2%
4,1%
0% - .
mniej niz 10% 10-25% 26-50% Wiecej niz 50%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wedtug wiekszosci jednostek OHP (60,3%) sytuacja, w ktorej formularz zostat do nich
odestany jako niekompletny lub zle wypetniony, wystepuje w mniej niz w 10% przypad-
kow. Z kolei odpowiedz ,w wiecej niz 50% przypadkow” pojawita sie w przypadku nielicz-
nych jednostek OHP (6,8%).

Wykres 40. CzestotliwoS¢ odsytania przez pracodawcow formularzy niekompletnych lub zle

wypetnionych
70%

60,3%
60%
50%
40%
30%
21,9%
20%
11,0%

10% 6,8%

% . |

mniej niz 10% 10-25% 26-50% Wiecej niz 50%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Wiekszos¢ (60,3%) badanych jednostek OHP wskazuje, ze pracodawcy czesciej lub pra-
wie zawsze komunikujg w sposéb zrozumiaty swoje wymagania. Tylko 6,8% odpowie-
dziato, ze czesciej lub prawie zawsze komunikujg niejasno.

Wykres 41. Sposob w jaki pracodawcy komunikuja swoje wymagania dot. kandydatow
(w ocenie pracownikéw Ochotniczych Hufcow Pracy )

Prawie zawsze komunikuja jasno 41,1%
Czasem komunikuja jasno, czasem niejasno

Czesciej komunikujg jasno

Prawie zawsze komunikujg niejasno

CzeSciej komunikujg niejasno 2,7%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Pracodawcy rzadko zmieniajg wymagania pod wptywem sugestii jednostki OHP (61,6%
jednostek odpowiedziato, ze dzieje sie tak rzadko lub bardzo rzadko, tylko 5,5% — ze
dzieje sie tak czesto, zadna jednostka nie udzielita odpowiedzi ,bardzo czesto”).

Najczesciej wobec tego etapu realizacji posrednictwa pracy jednostki OHP wskazywaty
nastepujace rekomendacje do usprawnien:

= Mniej rozbudowane, uproszczone dokumenty takie jak ankieta poszukujacego pracy
i oferta pracy;

» Bardziej przejrzyste druki oferty pracy;

» Mozliwos¢ wypetniania formularzy online;

= Zmnigjszenie liczby dokumentow do wypetniania dla pracodawcy;

= Wzmocnienie promocji OHP.

Etap 2. Selekcja kandydatow, skierowanie kandydata do pracodawcy

Badane jednostki OHP w sumie w 2017 r. oferowaty 7300 miejsc pracy dla mtodziezy.
Przewazajaca liczba tych stanowisk dotyczyta pracy dorywczej (czasowej); Srednio jed-
na badana jednostka OHP oferowata 367 stanowisk pracy. Pozostate stanowiska doty-
czyty pracy statej — Srednio jedna badana jednostka OHP oferowata 153 miejsc pracy.
tacznie miejsca pracy dorywczej stanowity 70,5% wszystkich miejsc pracy oferowanych
przez badane jednostki, a miejsca pracy statej — 29,5%. Jednostki OHP specjalizujg sie
zatem w szukaniu kandydatow do pracy tymczasowe;j.
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Tabela 6. Stanowiska oferowane przez jednostki Ochotniczych Hufcow Pracy wg rodzaju pracy

UDZIAt PROCENTOWY W OGOLNE] LICZBIE OFEROWANYCH

RODZA) PRACY PRZEZ BADANE JEDNOSTKI OHP MIEJSC PRACY
Praca dorywcza (czasowa) 70,5%
Pracastata 29,5%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badane jednostki OHP najszybciej znajdujg kandydatow do pracy dorywczej (czaso-
wej) — poszukiwania do 1 tygodnia (67,1%). W przypadku pracy statej najczesciej uda-
je sie znalez¢ odpowiednich kandydatow na stanowisko w czasie powyzej 2 tygodni
(42,4%). Najmniejsza czesc jednostek OHP wskazywata, ze udaje sie pracownika znalezé
w czasie do jednego tygodnia (24,7%).

Tabela 7. Dtugosc¢ czasu rekrutacji przez jednostki Ochotniczych Hufcow Pracy wg rodzaju pracy

RODZAJ PRACY CZAS REKRUTACII

- do 1tygodnia - 67,1%
Praca dorywcza (czasowa) - do 2 tygodni — 20,5%

- powyzej 2 tygodni — 13,4%

- do 1tygodnia — 24,7%
Praca stata - do 2 tygodni — 32,9%

- powyzej 2 tygodni — 42,4%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Jako narzedzie, dzieki ktoremu jednostka OHP poszukuje zainteresowanej pracg mto-
dziezy, najwiecej badanych wskazato wtasny rejestr mtodziezy — uczestnikow kurséw
itp. (90,4%) oraz wspotprace z okolicznymi szkotami (80,8%) i — rzadziej — media spo-
tecznoSciowe (52,1%). Te trzy narzedzia uznane tez zostaty za najskuteczniejsze.

Najczestszg forma komunikacji jednostek OHP z pracodawcami jest kontakt telefo-
niczny (71,2%) — duzo rzadziej e-mail (15,1%) lub bezposrednie spotkania (13,7%).

Najwiecej jednostek wskazato, ze kontaktuje sie przecietnie raz w tygodniu (64,4%). Tyl-
ko co dziesigta jednostka OHP nie pozostaje w statym — przynajmniej raz w tygodniu
— kontakcie z pracodawcami.
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Wykres 42. Czestotliwos¢ kontaktu jednostek Ochotniczych Hufcow Pracy z pracodawca
w trakcie prowadzonej rekrutacji

@ Rzadziej niz raz w tygodniu
@ Czesciej niz raz w tygodniu
@ Przecietnie raz w tygodniu

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Na tym etapie wg jednostek OHP najczestszym problemem jest brak kandydatéw go-
towych do podjecia pracy za oferowane wynagrodzenie (67,1%), kandydatéw z odpo-
wiednig motywacja do pracy (43,8%) i wreszcie — z odpowiednimi kwalifikacjami (37,0%).

Najczesciej wskazywanym sposobem weryfikacji kompetencji kandydatow jest roz-
mowa indywidualna z kandydatem (rozmowa kwalifikacyjna) (74,0% odpowiedzi) oraz
przedstawienie CV przez kandydata (30,4%). Do innych wskazanych sposobow weryfika-
¢ji najczesciej nalezata ankieta poszukujacego pracy, rejestrujaca do OHP.

Wykres 43. Weryfikacja kompetencji kandydatow przez jednostki Ochotniczych Hufcow Pracy

Rozmowa indywidualna z kandydatem

(rozmowa kwalifikacyjna) 74,0%

Przedstawienie CV przez kandydata
Inne

Nie weryfikujemy w ogéle

Testy merytoryczne (dotyczace wiedzy
o pracy na danym stanowisku)

4,1%

Testy psychologiczne i osobowosciowe 2,7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Jako najskuteczniejsza oceniana byta najczesciej rozmowa indywidualna z kandydatem
(rozmowa kwalifikacyjna) — 69,7% — oraz ankieta poszukujgcego pracy (CV) — 12,1%
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Pracownicy OHP wskazali, jakie oczekiwania pracodawcéw kandydaci spetniajg w naj-
wiekszym, a jakie — w najmniejszym stopniu. Wystepowato tu znaczne zréznicowanie
w przypadku tych samych kategorii. Motywacja do pracy wskazywana byta najczesciej
zarowno jako cecha, pod wzgledem ktorej kandydaci w najwiekszym stopniu, jak i w naj-
mniejszym stopniu spetniaja oczekiwania pracodawcéw (odpowiednio 35,6% i 41,1%).

Najwieksza rdznica na korzysc (tj. nadwyzka wskazywania danej cechy jako najbardziej
odpowiadajacej potrzebom pracodawcow nad wskazywaniem jej jako najmniej odpo-
wiadajacej oczekiwaniom) wystapita w przypadku kompetencji zawodowych, motywacji
do pracy i umiejetnosci miekkich, a na niekorzysc — w przypadku kultury osobistej i sa-
modyscypliny.

A zatem najstabsze strony kandydatow kierowanych przez OHP to kultura osobista i sa-
modyscyplina.

Wykres 44. Oczekiwania pracodawcow, ktore kandydaci spetniajg w najwiekszym stopniu

Motywacja do pracy 35,6%

Kompetencje zawodowe — wiedza i umiejetnosci

merytoryczne potrzebne na danym stanowisku pracy 34.2%

Umiejetnosci miekkie (interpersonalne)

W zadnym
Kultura osobista 2,7%
Samodyscyplina 2,7%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wykres 45. Oczekiwania pracodawcow, ktére kandydaci spetniajg w najmniejszym stopniu

Motywacja do pracy 41,1%

W zadnym

Samodyscyplina 17,8%
Umiejetnosci miekkie (interpersonalne)
Organizacja pracy

Kultura pracy 4,1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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W prawie 50% przypadkéw OHP kieruje na wolne stanowisko pracy maksymalnie 3
kandydatéw. Sytuacje, w ktorych badane jednostki kieruja na wolne stanowiska pra-
cy powyzej 10 kandydatow, sa relatywnie rzadkie, i dotycza zaledwie co dziesiatej
jednostki.

Wykres 46. Liczba i procent kandydatow kierowanych na wolne stanowiska pracy

70%
509% 49,3%
40% 39,8%
30%
20%
10,9%
10% .
0%
Do 3 4-10 powyzej 10
kandydatow kandydatow kandydatow

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej wskazywang przyczyng braku zawarcia umowy ze skierowanym kandyda-
tem jest brak rzeczywistej checi podjecia pracy przez kandydata (61,6% jednostek OHP
udzielito tej odpowiedzi) oraz oferowanie innego niz w ofercie wynagrodzenia przez pra-
codawce (15,1%).

Etap 3. Zakoiiczenie wspotpracy, podtrzymywanie kontaktu, ewaluacja

69,9% badanych jednostek OHP wskazato, ze pozyskuje informacje zwrotng o rekruta-
¢ji bezposrednio lub telefonicznie od kazdego pracodawcy, a 31,5% — ze pozyskuje taka
informacje bezposrednio lub telefonicznie od tych pracodawcéw, ktérzy powracajg do
OHP. Z kolei tylko 1,4% badanych jednostek OHP pozyskuje taka informacje poprzez wy-
stanie ankiety lub prosby o ocene pisemna do wszystkich pracodawcéw. Inny sposéb
pozyskiwania informacji wskazato prawie 7% jednostek. Jednostki, ktore w ogole nie sg
zainteresowana informacja zwrotna od pracodawcow stanowia zdecydowang mniej-
sz05¢€ — 4% wsrod wszystkich badanych jednostek OHP.

Tylko 21,4% jednostek OHP wskazato, ze otrzymaty krytyczne uwagi; przewazajgca
czesc badanych jednostek OHP (78,6%) twierdzi, ze pracodawcy nie mieli wobec nich
zadnych krytycznych uwag.

Najczesciej wskazywane krytyczne uwagi dotyczyty: pozyskania pracownikow bez wy-
starczajacej motywacji do pracy (66,7%), zbyt skomplikowanego formularza (33,3%),
pozyskania pracownikéw o nieodpowiednich lub niewystarczajacych umiejetnosciach
(26,7%).
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Wykres 47. Krytyczne uwagi pracodawcoéw wobec procesu rekrutacji pracownikow

Pozyskanie pracownikéw bez wystarczajacej

motywacji do pracy 66,7%

Zbyt skomplikowany formularz

Inne uwagi

Pozyskanie pracownikdw o nieodpowiednich
lub niewystarczajacych umiejetnosciach

Pozyskanie pracownikéw bez wystarczajacej kultury pracy

Dodatkowe wymogi formutowane przez OHP
co do zatrudnienia pracownika

Zbyt dtugi czas trwania rekrutacji

Pozyskanie pracownikéw o niewtasciwych
cechach psychologicznych

6,7%

Zbyt trudne procedury 6,7%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

69,9% badanych jednostek OHP kontaktuje sie bezposrednio lub telefonicznie z kazdym
pracodawca, ktory dokonat rekrutacji, a 35,6% kontaktuje sie mailowo. Rzadziej jednost-
ki OHP kontaktuja sie z wybranymi pracodawcami (odpowiednio 12,3%) bezposrednio
lub telefonicznie, a 11,5% mailowo.

Respondenci wskazali, ze do OHP po skorzystaniu z ustugi posrednictwa pracy wraca
przecietnie 77,1% pracodawcow.

Wykres 48. Podtrzymywanie kontaktu przez jednostki Ochotniczych Hufcow Pracy
z pracodawcami po dokonanej rekrutacji

Tak, kontaktujemy sie bezpoSrednio

lub telefonicznie z kazdym pracodawca 69.9%

Tak, kontaktujemy sie mailowo z kazdym pracodawca

Organizujemy spotkania dla wspotpracujacych pracodawcow

Tak, kontaktujemy sie bezposrednio
lub telefonicznie z wybranymi pracodawcami

Tak, kontaktujemy sie mailowo z wybranymi pracodawcami

Inne formy kontaktu

Nie, nie podtrzymujemy kontaktu || 1,4%

Organizujemy konkursy (wyréznienie pracodawcow

najlepiej wspdtpracujacych z OHP) 1.4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Respondenci wskazali, na ile % zgtoszonych miejsc pracy udaje sie znalez¢ pracowni-
kow dzieki dziataniom jednostek OHP. Przecietnie udawato sie znalez¢ pracownikéw na
69,5% zgtoszonych miejsc pracy.

38,4% jednostek wskazuje, ze posiada lub raczej posiada wystarczajgce zachety dla pra-
codawcow (by zachecic ich do wspotpracy), ale niewiele mniej — 24,7% — ze nie posiada
lub raczej nie posiada.

Zapytani, czego potrzebuje jednostka, by zachecic wiecej pracodawcow do wspotpra-
cy, respondenci z OHP najczesciej wskazywali:

» wiecej Srodkéw na promocje;
» mozliwos¢ realizacji stazy zawodowych;
» wiecej mozliwosci dofinansowania dla pracodawcow.

Badani pracownicy jednostek OHP zwracali tez uwagi na kwestie bardziej ,przyziemne”,
ale utrudniajace realizacje codziennych zadan zwigzanych z procesem rekrutacji kandy-
datow. Jeden z pracownikow zwracit uwage na brak dodatkowej sali do organizowania
spotkan rekrutacyjno-informacyjnych. Wskazano rowniez na braki kadrowe w jednostce
OHP - postulat dodatkowego etatu, aby moc realizowac dziatania na terenach szkoét,
organizowac rownolegle targi pracy, gietdy pracy, seminaria, konferencje i konkursy.

Formy ,niebezposrednie” - gietdy i targi pracy

Badane jednostki OHP zapytano, ile w ostatnim roku organizowaty gietd i targow pracy.
Przecietna jednostka realizowata ok. 28 gietd i ok. 4 targi pracy. Z kolei w przypadku
wydarzen wspotorganizowanych z innymi instytucjami — pracownicy OHP wskazali, ze
najczesciej wspotorganizowano gietdy pracy (przecietnie ok. 4 na jednostke), rzadziej —
targi pracy (przecietnie ok. 2 na jednostke).

Tabela 8. Przecietna liczba zorganizowanych i wspotorganizowanych przez jednostki OHP
w 2017 r. gietd i targow pracy (tj. Srednia liczba gietd/targow przypadajaca na 1 jednostke)

GIELDY TARGI
organizowane przecietnie 27,5 przecietnie 4,2
wspotorganizowane przecietnie 3,7 przecietnie 2,4

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Zainteresowanie targami pracy wsrod pracodawcow jest wg OHP podobne jak w przy-
padku gietd:

» Gietdy pracy —bardzo duze lub duze zainteresowanie pracodawcow wskazato 43,8%
jednostek OHP, mate lub bardzo mate — 10,9%.

» Targipracy — bardzo duze lub duze zainteresowanie pracodawcéw wskazato 45,6%
jednostek OHP, mate lub bardzo mate — 16,2%.
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Zainteresowanie targamipracy wérod mtodziezy poszukujacej pracy jest wg OHP mniej-
sze niz zainteresowanie gietdami:

= Gietdy pracy — bardzo duze lub duze zainteresowanie mtodziezy wskazato 26,0%
jednostek OHP, mate lub bardzo mate — 30,5%.

= Targi pracy — bardzo duze lub duze zainteresowanie mtodziezy wskazato 22,9%
jednostek OHP, mate lub bardzo mate — 36,7%.

Targi pracy sa oceniane jako mniej efektywne niz gietdy. Srednia ocena efektywnosci
targow pracy w skali od 1 do 5 wyniosta 2,88. Srednia ocena efektywnosci gietd pracy
w skali od 1 do 5 wyniosta 3,42.

Ogolne opinie o wspotpracy z pracodawcami w ramach posrednictwa pracy

Jako najwazniejsze bariery we wspotpracy z pracodawcami OHP najczesciej wskazywa-
ty: zbyt niskie wynagrodzenia oferowane mtodziezy przez pracodawcéw (79,5%), brak
informacji zwrotnych ze strony pracodawcéw (41,1%) oraz oczekiwanie szybszej rekru-
tacji niz to mozliwe (31,5%) i zbyt duze wymagania pracodawcéw wobec kandydatow
(30,1%).

Niewtasciwe traktowanie mtodych pracownikéw przez pracodawcow

Niewystarczajace srodki na refundacje zatrudnienia mtodocianych

Wykres 49. Bariery we wspotpracy z pracodawcami w ramach posrednictwa pracy

Zbyt niskie wynagrodzenia oferowane
mtodziezy przez pracodawcow

Brak informacji zwrotnych ze strony pracodawcow 41,1%
Oczekiwanie szybszej rekrutacji niz to mozliwe

Zbyt duze wymagania pracodawcéw wobec kandydatow

Roszczeniowe podejscie pracodawcow

Niezrozumienie wobec koniecznych procedur
i dokumentacji po stronie pracodawcow

Nieskonkretyzowane/niejasne oczekiwania pracodawcéw 6,8%

Nierzetelnos¢ lub nieuczciwo$¢ pracodawcow 5,5%
5,5%
Inne bariery 4,1%
Trudnosci w komunikacji z pracodawcami 4,1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Podobnie jak pracownicy agencji zatrudnienia, pracownicy jednostek OHP w zdecydo-
wanej wiekszoSci pozytywnie postrzegajg swoja dziatalnoSc, przygotowanie do nigj
oraz wspotprace i relacje z przedsiebiorcami.
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Modelowe procedury wsp6tpracy IRP z pracodawcamii przedsigbiorcami
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Pracownicy agencji najrzadziej zgadzali sie ze stwierdzeniem, ze ich jednostka ma wy-
starczajace Srodki finansowe do prowadzenia dziatalnosci (z tym stwierdzeniem zgo-
dzito sie zaledwie 16,4% jednostek) oraz ze jednostka ma wystarczajaco duza liczbe
pracownikow, zeby w petni zaspokoi¢ potrzeby pracodawcow (z tym stwierdzeniem
zgodzito sie 41,1% jednostek).

Relacje z pracodawcami sg pozytywne i partnerskie, ale rzadko majg charakter niefor-
malny.

Tabela 9. Opinie Ochotniczych Hufcow Pracy o wspdtpracy z pracodawcami

NIE LUB TAKLUB
RACZE) NIE RACZE) TAK

G2.1. Nasze relacje z wiekszoscig pracodawcow maja charakter

. 50,6% 15,1%
nieformalny
G2.2. JesteSmy bardzo zadowoleni ze wspdtpracy z pracodawcami 6,9% 79,4%
G2.3. Pracodawcy traktujg nas po partnersku 12,3% 78,1%
G2.4. Srodki finansowe, jakimi dysponujemy, wystarczaja na

. . P ) 56,1% 16,4%

prowadzenie dobrej wspotpracy z pracodawcami
G2.5. Liczba pracownikéw zajmujacych sie posrednictwem pracy
w naszej jednostce jest wystarczajgco duza, zeby w petni zaspokoic 34,2% 41,1%
potrzeby pracodawcow
G2.6. Kompetencje zawodowe pracownikéw zajmujacych sie
posSrednictwem pracy w naszej jednostce sg wystarczajace, zeby 1,4% 93,1%
w petni zaspokoi¢ potrzeby pracodawcow
G2.7. Umiejetnosci miekkie pracownikéw zajmujacych sie
posrednictwem pracy w naszej jednostce sg wystarczajace, zeby 1,4% 93,1%
w petni zaspokoic potrzeby pracodawcow
G2.8. Osoby odpowiedzialne za wspotprace z pracodawcami majg duzy 19,2% 58,9%

wptyw na decyzje strategiczne dotyczace dziatania naszej jednostki

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Podobnie jak w przypadku pracownikéw agencji zatrudnienia, wizerunek przecietnego
pracodawcy w oczach pracownikow jednostek OHP zatrudnienia jest w przewazajacej
mierze pozytywny — wiekszos¢ opinii (powyzej 60%, ale tez i ponizej) wyraza przychylne
oceny wobec pracodawcow. W zdecydowanej mniejszosci sa opnie negatywnie ocenia-
jace pracodawcow (ponizej 12% nieprzychylnych opinii). W przypadku opinii negatyw-
nych najwyzej zostata oceniona (37%) niestabilnos¢ pracodawcy.
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Tabela 10. Portret pracodawcy w oczach pracownikow Ochotniczych Hufcow Pracy

JEDNOSTKI OHP ZGADZAJACE SIE % JEDNOSTKI OHP ZGADZAJACE SIE %

Z OKRESLENIEM NEGATYWNYM ODPOWIEDZI Z OKRESLENIEM POZYTYWNYM ODPOWIEDZI
Nieuczciwy lub raczej nieuczciwy 6,6% Uczciwy lub raczej uczciwy 65,7%
Nieetyczny wobec pracownikow lub 8 2, Etyczny wobec pracownikéw lub 63.1%
raczej nieetyczny er raczej etyczny !
Niekompetentny lub raczej niekom- 6.8% Kompetentny lub raczej kompe- 68,5%
petentny tentny

Niezyczliwy lub raczej niezyczliwy 11,0% Zyczliwy lub raczej zyczliwy 61,7%
Niestabilny lub raczej niestabilny 37,0% Stabilny lub raczej stabilny 35,6%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Zapytani, co nalezatoby usprawnic w procesie posrednictwa pracy i czego potrzebowa-
taby jednostka OHP, by sprawnie realizowac wspdtprace z pracodawcami, respondenci
wskazywali najczesciej nastepujace potrzeby:

= dodatkowi pracownicy (posrednicy pracy);

= dodatkowe Srodki finansowe (przede wszystkim na promocje);

» elektroniczne narzedzia utatwiajace rekrutacje;

» narzedzie w postaci stazuy;

» unowoczesSnienie programu komputerowego wykorzystywanego w MBP.

POWIATOWE URZEDY PRACY
Informacje ogblne

Srednio na 1 urzad przypada 13 pracownikéw zajmujacych sie posrednictwem pracy.
Najczesciej zajmuje sie nim od 5 do 10 pracownikéw (37,5% urzedéw) lub od 11 do 15
pracownikow (21,7% urzedow).

W 68,9% badanych urzedow istnieje podziat na doradcow klienta instytucjonalnego
(osoby kontaktujace sie z pracodawca) i doradcow klienta indywidualnego (czyli osoby
kontaktujace sie z kandydatami do pracy), a w 25% zadania te wykonuja te same oso-
by. Podziat wg 69,2% PUP-6w zwieksza skutecznos¢ posrednictwa pracy; 5% badanych
pracownikow PUP-6w jest przeciwnego zdania; z kolei dla 25,2% pozostaje on bez wpty-
wu na skutecznos¢ posrednictwa pracy — 25,2%

Powiatowe Urzedy Pracy najczesciej Swiadcza ustugi posrednictwa pracy dla przedsie-
biorcéw z branzy handlu hurtowego i detalicznego oraz budownictwa (po 80%); prze-
tworstwa przemystowego (46,7%); transportu i gospodarki magazynowej (35,8%) oraz
dla przedsiebiorcow prowadzacych dziatalnos¢ zwigzang z zakwaterowaniem i ustuga-
mi gastronomicznymi (18,3%). Powiatowe Urzedy Pracy Swiadczg wiec ustugi dla pra-
codawcow z tej samej branzy co i agencje zatrudnienia. Przeciwnie jednak do agencji,
zadne PUP-y nie wskazywaty, ze czesto Swiadcza ustugi poSrednictwa pracy dla firm
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z zakresu dziatalnosé naukowej, profesjonalnej i technicznej (12,2% ustug posrednictwa
pracy przez agencje zatrudnienia); informacji i komunikacji (7,3% — AZ) czy tez kultury,
rozrywki i rekreacja (4,1% — AZ). Nie tylko wiec pracodawcy, ale takze i pracownicy (kan-
dvydaci) dziatajacy w wymienionych branzach nie korzystajg z ustug posrednictwa pracy

Powiatowych Urzeddw Pracy.

Wykres 50. Branze, z ktorymi najczesciej wspotpracuja Powiatowe Urzedy Pracy

Sekcja G: Handel hurtowy i detaliczny

Sekeja F: Budownictwo

Sekgja C: Przetwdrstwo przemystowe

Sekcja H: Transport i gospodarka magazynowa

Sekcja I: Ustugi zakwaterowania i ustugi gastronomiczne

80,0%
80,0%

Sekcja G: Naprawa pojazdow samochodowych i motocykli 6,7%
Sekcja S: Pozostata dziatalnos¢ ustugowa 5,8%
Sekgja P: Edukacja 5,0%
Sekcja A: Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo irybactwo [l 4,2%
Sekeja B: Gornictwo i wydobywanie || 2,5%
Sekgja K: Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa J 1,7%
Sekgja Q: Opieka zdrowotnai pomoc spoteczna | 0,8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najwiecej badanych urzedow najczesciej wspotpracowato z mikroprzedsiebiorcami (1-9
pracownikow) (51,7%) oraz matymi przedsiebiorcami (10-49 pracownikow) (45,8%). Dla
poréwnania: najwiecej PUP-6w wskazato, ze najczesciej wspotpracuje z matymi (33,3%)
i Srednimi przedsiebiorcami (32,5%). Najmniej PUP-6w wskazato, ze najczesciej wspot-
pracuje z duzymi przedsiebiorcami (250 i wiecej etatow) — 13,8%.

Wykres 51. Kategorie przedsiebiorstw, z jakimi wspotpracuja Powiatowe Urzedy Pracy

@ Sredni przedsiebiorcy (50-249 pracownikow)
@ Mali przedsiebiorcy (10-49 pracownikow)
@ Mikroprzedsiebiorcy (1-9 pracownikow)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Badane PUP-y najczesciej wspdtpracowaty z liczba od 201 do 500 przedsiebiorcow
(26,7%) lub 501-1000 przedsiebiorcow (25,8%). Liczba ta skorelowana jest z liczbg po-
Srednikow pracy w PUP-ach. Test chi kwadrat (p=0,001) wykazat zréznicowanie liczby
przedsiebiorcéw w zaleznosci od liczby poSrednikow pracy w PUP-ach — im wiecej po-
Srednikow pracy, tym wiecej przedsiebiorcow, z ktérymi PUP wspotpracuje.

Wykres 52. Liczba pracodawcéw wspotpracujacych z Powiatowymi Urzedami Pracy w 2017 roku

Powyzej 1000 pracownikow

501-1000 pracownikéw 25,8%
201-500 pracownikow 26,7%
101-200 pracownikéw

61-100 pracownikow
31-60 pracownikow | 1,7%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Szacunkowy odsetek ofert zgtaszanych do PUP-6w przez pracodawcow ksztattowat sie
nastepujaco wg deklaracji Urzedow:

= % ofert zamknietych — Srednio 34%.
= % ofert otwartych — Srednio 66%.

Badane PUP-y najczesciej zapetniaty od 201-500 miejsc pracy (25,0%) lub powyzej
1000 (24,2%).

Wykres 53. Liczba miejsc pracy, jakie zapetnity Powiatowe Urzedy Pracy w ramach
posrednictwa w 2017 r.

Powyzej 1000 miejsc pracy 24,2%
501-1000 miejsc pracy

201-500 miejsc pracy 25,0%

101-200 miejsc pracy 11,7%

51-100 miejsc pracy 11,7%
1-50 miejsc pracy 10,8%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Etap 0. Przed nawigzaniem wspétpracy

Zdaniem przewazajacej czesci badanych w wiekszosci przypadkow (49,2%) wspotpra-
ca w zakresie poSrednictwa pracy jest inicjowana mniej wiecej tak samo czesto przez
PUP-y, jak i samych pracodawcow. Z kolei zdaniem 38,3% badanych strong inicjujaca
wspotprace sa pracodawcy; PUP jako strona aktywna (inicjujgca wspotprace) pojawia
sie w opinii 12,5% badanych pracownikow Urzedu.

Najczesciej jako narzedzia pozyskiwania pracodawcow, PUP-y wskazywaty rozmo-
wy telefoniczne z pracodawcami (98,3% PUP-6w), strone internetowa (90,8%), wizyty
u pracodawcow (72,5%) lub organizacje spotkan z pracodawcami (64,2%).

Wykres 54. Narzedzia pozyskiwania pracodawcow do wspotpracy z Powiatowymi Urzedami
Pracy w zakresie poSrednictwa pracy

Telefoniczne rozmowy z pracodawcami 98,3%
Stronainternetowa 90,8%

Wizyty u pracodawcow lub spotkania poza PUP

Organizacja spotkan z pracodawcami

Organizacja innych wydarzen

Rekomendacje innych pracodawcow,
naszych wspotpracownikéw/klientéw

Ogtoszenia prasowe
Ogtoszenia na portalach
Media spotecznosciowe

Mailing/newsletter

Inne 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Za najskuteczniejsze narzedzia PUP-y uznajg rozmowy telefoniczne z pracodawcami
(40,8% PUP-6w), wizyty u pracodawcow (26,7%) lub organizacje spotkan z pracodawca-
mi (15,8%). Za mniej skuteczng uznajg strone internetowa (7,5%).
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Wykres 55. Najskuteczniejsze narzedzia do pozyskiwania wspotpracy z pracodawcami

Telefoniczne rozmowy z pracodawcami 40,8%

Wizyty u pracodawcow lub spotkania poza PUP
Organizacja spotkan z pracodawcami

Stronainternetowa

Rekomendacje innych pracodawcéw,
naszych wspdotpracownikow/klientow

Mailing/newsletter

Media spotecznosciowe 1,7%
Organizacja innych wydarzen 1.7%

0% 5% 10% 15%  20% 25% 30% 35%  40%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej jako problem wskazywano przekonanie pracodawcow o niskiej jakosci ofer-
ty PUP-6w (niskiej jakoSci oferowanych pracownikow) (55,0%), niewystarczajaca liczbe
pracownikow PUP-6w (37,5%) oraz mate zainteresowanie pracodawcow (30,8%) i niewy-
starczajace Srodki na promocje (28,3%).

Wykres 56. Problemy zwigzane z pozyskaniem pracodawcow do wspotpracy z Powiatowymi
Urzedami Pracy w zakresie poSrednictwa

Przekonanie pracodawcéw o niskiej jakosci oferty PUP
(niskiej jakosci oferowanych pracownikéw)

Niewystarczajaca liczba pracownikéw PUP
kontaktujacych sie z pracodawca

55,0%

Mate zainteresowanie pracodawcoéw ustugami PUP
Niewystarczajace srodki na promocje posrednictwa pracy

Trudnosci w nawigzaniu/pozyskaniu kontaktu z pracodawcg

Konkurencja ze strony agencji zatrudnienia 12,5%

Inne trudnosci 10,0%

Nie wystepujg zadne problemy na tym etapie 8,3%

Brak zapotrzebowania na ustuge posrednictwa pracy
wsrod lokalnych pracodawcow

Niewystarczajace kompetencje pracownikéw PUP | 0,8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Etap 1. Okreslenie wymagan pracodawcy

Najczesciej wskazywanym przez PUP-y narzedziem diagnozy potrzeb pracodawcow
byty bezposrednie rozmowy z pracodawcami (98,3%) oraz informacje z badan realizo-
wanych przez Wojewodzki Urzad Pracy (np. Obserwatorium Rynku Pracy) lub inne insty-
tucje publiczne (54,2%) i wtasne badania PUP-6w (45,0%).

Uczestnictwo w wydarzeniach, spotkaniach, konferencjach branzowych

Wykres 57. Narzedzia wykorzystywane w diagnozie potrzeb pracodawcow

BezposSrednie rozmowy z pracodawcami

Informacje z badan realizowanych przez WUP
lubinne instytucje publiczne

Wtasne badania (ankiety, wywiady, grupy fokusowe, itp.)
Portale dotyczace pracy

Inne ogtoszenia w Internecie

Kontakt z organizacjami pracodawcow

Analiza mediéw spotecznosciowych 10,8%

Analiza prasy branzowej 10,0%

Informacje z badan realizowanych przez instytucje
prywatne/organizacje pozarzagdowe

Inne 2,5%

6,7%

Nie zajmujemy sie diagnozowaniem potrzeb pracodawcow [ 0,8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Zanajskuteczniejsze narzedzie zdecydowana wiekszos¢ badanych urzedéw uznata bez-
posrednie rozmowy z pracodawcami (97,5%). Oprocz tego narzedzia zostaty wskazane
jeszcze dwa inne: kontakt z organizacjami pracodawcéw oraz uczestnictwo w wyda-
rzeniach, spotkaniach i konferencjach branzowych. Niemniej, na 120 przebadanych pra-
cownikéow PUP-ow tylko dwie osoby wskazaty obie wymienione formy diagnozowania
potrzeb pracodawcow.

W opinii PUP-6w najwazniejszymi czynnikami motywujgcymi pracodawcow do korzy-
stania z ustug urzedow jest mozliwosc uzyskania dofinansowania (staze, dofinanso-
wanie stanowiska pracy itp.) (83,3% wskazan) oraz bezptatny charakter posrednictwa
PUP-6w (62,5%). Stosunkowo czesto wskazywano tez mozliwos¢ uzyskania dodatko-
wych Srodkéw/ obnizenia kosztow zwigzanych z zatrudnieniem pracownika (36,7%)
i duza baze potencjalnych pracownikéw (35,0%).
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Wykres 58. Motywacje pracodawcow do nawigzywania wspotpracy z Powiatowymi Urzedami
Pracy (w opinii pracownikéw tych Urzedow)

Mozliwos¢ uzyskania dofinansowania
(staze, dofinansowanie stanowiska pracy, itp.)

Bezptatny charakter posrednictwa PUP

Mozliwos¢ uzyskania dodatkowych Srodkow/
obnizenia kosztéw zwigzanych z zatrudnieniem pracownika

83,3%

36,7%
Duza baza potencjalnych pracownikow 35,0%
Duze doSwiadczenie PUP 25,0%
Staty kontakt z pracodawca 16,7%

Elastyczne podejscie PUP
Umiejetnosc znalezienia wykwalifikowanych,

15,0%

wyspecjalizowanych pracownikéw J:5%
Szybkos¢ znalezienia pracownika 5,8%
Mato formalnosci 3,3%
Inne 1,7%
Niskie wymagania stawiane przez pracownikéw 17%

skierowanych przez PUP

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej urzedy wskazywaty, ze pracodawcy oczekujg stazy (97,5%), refundacji kosz-
téw wynagrodzenia i sktadek ZUS (80,0%) oraz subsydiowanego zatrudnienia w formie
prac interwencyjnych/prac spotecznie uzytecznych (63,3%). Te trzy elementy sa tez naj-
czesciej oferowane przez PUP-y.

Wykres 59. Dodatkowe elementy najczesciej oczekiwane przez pracodawcoéw w zwigzku
z posrednictwem pracy

Staze

Refundacja kosztow doposazenia / wyposazenia miejsca pracy
Prace interwencyjne / prace spotecznie uzyteczne

Refundacja kosztéw wynagrodzenia i sktadek ZUS

Roboty publiczne

Szkolenia

Inne 1,7%

Bon zasiedleniowy dla pracownika fI 0,8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Wykres 60. Dodatkowe elementy najczesciej oferowane pracodawcom przez Powiatowe
Urzedy Pracy w zwiazku z poSrednictwem pracy

Staze 84,2%
Prace interwencyjne / prace spotecznie uzyteczne

Refundacja kosztéw doposazenia / wyposazenia miejsca pracy

Szkolenia 27,5%

Roboty publiczne 15,8%
Refundacja kosztéw wynagrodzenia i sktadek ZUS 11,7%
Bon zasiedleniowy dla pracownika 7.5%

Inne 1,7%
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Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej pracodawcy zgtaszajg oferty na formularzu pisemnym (92,5%), nastepnie —
bezposrednio (78,3%), a najrzadziej, choc nadal czesto — na formularzu online (75,0%). Do
innych wskazywanych form nalezat e-mail i zgtaszanie telefoniczne.

Pracodawcy wypetniaja formularze w nastepujacy sposab:

= catkowicie samodzielnie — Srednio 39%
» zistotng pomoca pracownikow PUP-u — Srednio 32%.
» zniewielka pomoca pracownikéw PUP-u — Srednio 29%

81,7% badanych PUP-6w wskazuje, ze z poSrednictwa z powodu koniecznosci zgtosze-
nia oferty w okreslony sposab rezygnuje mniej niz 10% pracodawcow, a 16,7% badanych
Urzedow wskazuje, ze z tego powodu rezygnuje od 10 do 25% pracodawcow.

40,0% badanych PUP-6w wskazuje, ze formularz jest odsytany jako zle wypetniony do
mniej niz 10% pracodawcow, a 27,5% — ze zdarza sie to w od 10 do 25% przypadkow.

Wykres 61. CzestotliwoS¢ odsytania niekompletnego albo Zle wypetnionego formularza przez
pracodawcow

Mniej niz 10% przypadkow 40,0%
10%-25% przypadkow

Wiecej niz 50% przypadkow

26%-50% przypadkow 15,0%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Najwieksza grupa PUP-6w twierdzi, ze pracodawcy czasem komunikujg swoje wymaga-
nia odnosnie przysztych pracownikéw ,czasem jasno, czasem niejasno” (46,2%), jednak
wiekszy odsetek PUP-6w wskazuje, ze pracodawcy komunikuja wymagania w sposob
niejasny lub raczej niejasny (30,3%) niz jasny lub raczejjasny (23,5%).

Najwieksza grupa PUP-6w twierdzi, ze pracodawcy czasami zmieniajg wymagania pod
wptywem sugestii Urzedu (62,2%), jednak wiekszy odsetek PUP-6w wskazuje, ze pra-
codawcy czesto lub bardzo czesto zmieniaja wymagania (22,7%) niz rzadko lub bardzo
rzadko (15,1%).

Najczesciej wskazywano nastepujace potencjalne usprawnienia:

» Uproszczenie formularza zgtoszenia oferty pracy;

= Ujednolicenie formularza zgtoszenia krajowej oferty pracy dla wszystkich Urzedow;

» Zachecenie pracodawcow do sktadania ofert poprzez stroneg internetowa urzedu
pracy;

» Zwiekszenie Swiadomosci pracodawcdéw w zakresie opisywania wymagan wobec
pracownikow (np. zachecenie pracodawcow, by okreslali wysokos¢ wynagrodzenia);

» Przejscie na system informatyczny z duzym ograniczeniem wersji papierowej;

= Jednolity dla wszystkich PUP-6w wzdr zgtoszenia oferty pracy;

» Mozliwos¢ telefonicznego zgtaszania oferty pracy;

= Zwiekszenie liczby pracownikdéw PUP-6w zajmujacych sie posrednictwem pracy.

Jeden z respondentdéw szerzej opisat postulowane zmiany:

Mozliwos¢ przeprowadzania dla pracodawcéw szkolenia z zakresu prawa pracy, umow cywilno-
prawnych, poniewaz w wielu przypadkach nie wiedzq lub nie rozumiejq zasad legalnego zatrudnia-
nia zgodnie z przepisami (godzin pracy, systemow pracy itp.). Zmienic przepisy tak, aby urzedy pracy
mogty zajmowac sie tylko osobami szukajgcymi pracy (a nie tymi co rejestrujq sie dla ubezpieczenia
zdrowotnego itp. tracimy czas i energie na wyjasnianie spornych sytuacji wyniktych z unikania pracy
(odméw). Zle postrzegajq nas pracodawcy — obarczajq nas wing za kierowanie 0séb nie szukajgcych
pracy (pozorujgcych szukanie). Posrednicy majq dylemat — czy wypetnia¢ wymogi ustawowe i kie-
rowac do pracodawcy bezrobotnych, wiedzgc ze dana osoba nie nadaje sie do pracy (dziatamy na
zasadzie ,przymuszania” osoby do pracy), a jednoczesnie ,zadawala¢” pracodawce, dajqc szybko
kompetentnego pracownika. Jak nie przedstawiajg oferty bezrobotnym — to jest zarzut, ze nie akty-
wizujq, a jak aktywizujg — to pracodawca niezadowolony — ,kogo mi tu przysytacie?”.

Etap 2. Selekcja kandydatow, skierowanie kandydata do pracodawcy

Najwiecej stanowisk pracy, na ktore Powiatowe Urzedy Pracy rekrutujg, zwigzanych
jest z praca fizyczng — robotnicy niewykwalifikowani i wykwalifikowani (kazda z tych
kategorii miejsc pracy stanowi okoto 38% wszystkich ofert). Stanowiska specjalistyczne
i biurowe stanowity Srednio 21,3% z liczby wszystkich dostepnych wolnych miejsc pracy,
na ktére PUP-y poszukiwaty kandydatow. Z kolei wolne miejsca pracy dla kadry zarza-
dzajacej (stanowiska dyrektorskie/menedzerskie) stanowity zaledwie 2,6% wszystkich
etatow.
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Tabela 11. Stanowiska, na ktére rekrutujg badane Powiatowe Urzedy Pracy

UDZIAL PROCENTOWY
W OGOLNE]) LICZBIE
TYP STANOWISKA STANOWISK
Stanowiska dyrektorskie/menedzerskie Srednio 2,6%
Stanowiska specjalistyczne i biurowe Srednio 21,3%
Robotnicy wykwalifikowani Srednio 38,0%
Robotnicy niewykwalifikowani Srednio 38,1%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najszybciej rekrutowane sa osoby do pracy fizycznej — robotnicy niewykwalifikowa-
ni i wykwalifikowani, odpowiednio — 2,5 tygodnia i 3 tygodnie. Najdtuzej rekrutowane
sg osoby na stanowiska specjalistyczne i dyrektorskie/menedzerskie; w tym ostatnim
przypadku przecietny czas trwania rekrutacji wynosi 3,2 tygodnia. Ponizej (przecietnie)
3 tygodni rekrutowani sg kandydaci na stanowiska specjalistyczne i biurowe.

Tabela 12. Czas rekrutacji przez PUP wg typu stanowiska

PRZECIETNA
TYP STANOWISKA LICZBA TYGODNI
Stanowiska dyrektorskie/menedzerskie 3,2
Stanowiska specjalistyczne i biurowe 2,6
Robotnicy wykwalifikowani 3,0
Robotnicy niewykwalifikowani 2,5

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej wskazywane narzedzia rekrutacji pracownikow przez PUP-y to: wtasny re-
jestr osob bezrobotnych (98,3%), strona internetowa PUP (80,8%), Centralna Baza Ofert
Pracy (78,3%) i ogtoszenia w tradycyjnych mediach (prasa, radio, telewizja) (35,2%).
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Wykres 62. Narzedzia wykorzystywane przez Powiatowe Urzedy Pracy do rekrutacji
potencjalnych pracownikéw

WHtasny rejestr osob bezrobotnych 98,3%
Za poSrednictwem strony internetowej urzedu pracy
Centralna Baza Ofert Pracy

Ogtoszenia w tradycyjnych mediach (prasa, radio, telewizja)

Ogtoszenia zamieszczane na portalach dotyczace pracy 18,3%

Media spotecznosciowe 16,7%

Inne 8,3%
Wspotpraca z okolicznymi szkotami 8,3%
Wspotpraca z agencjami zatrudnienia 7.5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Za najskuteczniejsze narzedzie badani przedstawiciele Powiatowych Urzedow Pracy
uwazaja wtasny rejestr i Centralng Baze Ofert Pracy, natomiast tylko jedna osoba wska-
zata, ze najskuteczniejsze sg ogtoszenia w tradycyjnych mediach.

Wykres 63. Najskuteczniejsze narzedzia do rekrutacji potencjalnych pracownikow

Wtasny rejestr oséb bezrobotnych 76,7%

Centralna Baza Ofert Pracy 10,8%

Za posrednictwem strony internetowej urzedu pracy 10,0%

Media spotecznosciowe W 1,7%
Ogtoszenia w tradycyjnych mediach (prasa, radio, telewizja) J§ 0,8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczestsza forma komunikacji PUP-6w z pracodawca to kontakt telefoniczny (94,2%).
Najrzadziej badani pracownicy PUP-6w kontaktuja sie z pracodawcami bezposrednio
(spotkania z pracodawcami) — 3,3% oraz droga elektroniczng (e-mail) — 2,5%.

Powiatowe Urzedy Pracy kontaktuja sie z pracodawca w trakcie poszukiwania pracow-
nika przecietnie raz w tygodniu — 65%. 1/5 urzeddw utrzymuje kontakt z pracodawcami
rzadszy niz raz w tygodniu. Z kolei 15,8% urzedéw pozostaje w kontakcie z pracodawca-
mi czesciej niz raz w tygodniu.
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Wykres 64. Czestotliwosc kontaktu Powiatowych Urzedow Pracy z pracodawca w trakcie
poszukiwania pracownika

@ Czesciej niz raz w tygodniu
@ Rzadziej niz raz w tygodniu
@ Przecietnie raz w tygodniu

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Zanajwazniejsze problemy na tym etapie badane PUP-y uwazaja: brak kandydatow go-
towych do podjecia pracy za oferowane stawki/wynagrodzenie oraz brak kandydatow
z odpowiednimi kwalifikacjami (po 61,7%), brak kandydatéw z odpowiednia motywacja
do pracy (51,7%). Inne problemy wskazywano rzadko.

Wykres 65. Problemy wystepujace na etapie prowadzenia rekrutacji pracownikow przez
Powiatowe Urzedy Pracy

Brak kandydatow gotowych do podjecia pracy

za oferowane stawki/wynagrodzenie 61,7%

Brak kandydatéw z odpowiednimi kwalifikacjami 61,7%

51,7%

Brak kandydatéw z odpowiednig motywacja do pracy

Brak kandydatéw gotowych do podjecia pracy

9
poza swoim miejscem zamieszkania B.3%

Brak kandydatow z odpowiednim wyksztatceniem/uprawnieniami 5,8%
Brak kandydatow z odpowiednim doSwiadczeniem 5,0%
Inne problemy 2,5%
Brak kandydatéw z odpowiednig kulturg pracy I 1,7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej wskazywanymi sposobami weryfikacji kompetencji kandydatow przez PUP-
-y byty: przedstawienie CV przez kandydata (46,7%), rozmowa z kandydatem (39,2%),
oraz dokumenty potwierdzajace kwalifikacje: Swiadectwa, zaSwiadczenia, certyfikaty
(24,2%)*. Rzadziej przedstawienie pisemnych referencji przez kandydata (13,3%).

4 Kategoria ,dokumenty potwierdzajace posiadane kwalifikacji” wchodzi w zakres kategorii ,Inne sposoby
weryfikacji” kandydatow (30%).

54



Ponadto wskazywano inne formy, takie jak dane pozyskane w trakcie rejestracji bezro-
botnego (w systemie SYRIUSZ).

Wykres 66. Weryfikacja kompetencji kandydatow przez Powiatowe Urzedy Pracy

Przedstawienie CV przez kandydata 46,7%
Rozmowa kwalifikacyjna

Inne sposoby weryfikacji

Nie weryfikujemy w ogéle 15,0%

Przedstawienie pisemnych referencji przez kandydata 13,3%

Testy psychologiczne i osobowosciowe 10,0%

Testy merytoryczne (dotyczace wiedzy o pracy na danym stanowisku) 5,8%
Ocena zintegrowana 5,0%
Praktyczne sprawdzenie umiejetnosci (probka pracy) 2,5%

Kontakt pracownikéw urzedu z bytymi pracodawcami
(bez wskazania przez kandydata ich referencji)

Pozyskanie referencji ustnych od wskazanych przez kandydata oséb/firm

1,7%
0,8%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Za najskuteczniejsze metody uznano rozmowe z kandydatem (37,1%) oraz dokumenty/
dane z systemu SYRIUSZ (30,1%). Duzo rzadziej najskuteczniejsze byto zdaniem Powia-
towych Urzeddw Pracy przedstawianie CV (15,5%) oraz przedstawienie pisemnych refe-
rencji przez kandydata (8,7%).

Oczekiwanie pracodawcow, ktore kandydaci spetniaja w najwiekszym stopniu doty-
cza wczesniejszego doSwiadczenie na podobnym stanowisku (53,3%) oraz posiadanych
kompetencji zawodowych (31,7%). Z kolei w najmniejszym stopniu spetniania jest moty-
wacja do pracy (57,5%).

Wykres 67. Oczekiwania pracodawcow, ktore kandydaci spetniajg w najwiekszym stopniu

Doswiadczenie na podobnym stanowisku pracy 53,3%

Kompetencje zawodowe (wiedza i miejetnosci merytoryczne)

Motywacja do pracy 9,2%

Umiejetnosci miekkie (interpersonalne) 5,0%
W zadnym | 0,8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Wykres 68. Oczekiwania pracodawcow, ktore kandydaci spetniaja w najmniejszym stopniu

Motywacja do pracy 57,5%

Kompetencje zawodowe (wiedza i umiejetnosci merytoryczne) 15,8%

Samodyscyplina 5,8%

Umiejetnosci migkkie (interpersonalne) 5,8%
W zadnym 5,0%
Organizacja pracy 4,2%
Doswiadczenie na podobnym stanowisku pracy 4,2%
Kultura osobista I 1,7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najwiecej kandydatdw jest przecietnie kierowanych przez PUP-y na stanowiska robot-
nikow niewykwalifikowanych (przecietnie jeden PUP kieruje ok. 12 pracownikow na ta-
kie stanowisko), zas najmniej — na stanowiska dyrektorskie i menedzerskie (przecietnie
2 osoby).

Tabela 13. Przecietna liczba kandydatow kierowanych na miejsce pracy przez Powiatowe
Urzedy Pracy wg rodzaju stanowiska

PRZECIETNA LICZBA
0SOB BEZROBOTNYCH
KIEROWANYCH NA

TYP STANOWISKA STANOWISKO
Stanowiska dyrektorskie/menedzerskie 1,6
Stanowiska specjalistyczne i biurowe 7.8
Robotnicy wykwalifikowani 8,9
Robotnicy niewykwalifikowani 12,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

75,8% PUP-6w wskazuje, ze najczestsza przyczyna niepodpisania umowy przez praco-
dawce z kandydatem jest brak rzeczywistej checi podjecia pracy przez kandydata. Pozo-
state odpowiedzi wskazuje mniej niz 10% badanych.
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Wykres 69. Przyczyny braku zawarcia umowy ze skierowanym przez Powiatowy Urzad Pracy
kandydatem

Brak rzeczywistej checi podjecia pracy przez kandydata 75,8%
Oferowanie innego niz w ofercie wynagrodzenia przez pracodawce 9,2%
Brak posiadania przez kandydata wymaganych kompetencji 8,3%
Brak checi podpisania umowy o prace przez pracodawce 4,2%

Inne przyczyny 2,5%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Zdaniem 59,2% PUP-6w sytuacja, w ktorej pracodawca nie zawiera umowy ze skierowa-
nym pracownikiem zdarza sie, ale rzadko; 25,8% twierdzi, ze nie zdarza sie tak nigdy lub
prawie nigdy. Z kolei tylko 15% badanych uwaza, ze jest to sytuacja czesta.

Etap 3. Zakoiiczenie wspotpracy, podtrzymywanie kontaktu, ewaluacja

45% badanych PUP-6w pozyskuje informacje zwrotna o procesie posSrednictwa pracy
bezposrednio lub telefonicznie od kazdego pracodawcy, a 40,8% — od tych pracodawcow,
ktorzy powracaja do urzedu. 18,3% PUP-0w nie pozyskuje takich informacji.

Wsrod PUP-6w, ktore otrzymuja informacje zwrotna, 56,1% dostaje krytyczne uwagi.
Najczesciej sg one nastepujace:

» Pozyskanie pracownikow bez wystarczajgcej motywacji do pracy — 90,9%;
= Zbyt dtugi czas trwania rekrutacji — 45,5%
» Pozyskanie pracownikéw o nieodpowiednich lub niewystarczajgcych kwalifikacjach — 38,2%

Poza kwestig czasu rekrutacji, bardzo rzadko zdarzajg sie natomiast uwagi do samej
procedury i kontaktu z PUP-ami (np. zbyt trudne procedury).

Wykres 70. Krytyczne uwagi pracodawcow dot. procesu rekrutacji pracownikow przez
Powiatowe Urzedy Pracy

Pozyskanie pracownikéw bez wystarczajacej motywacji do pracy 90,9%

Zbyt dtugi czas trwania rekrutacji

Pozyskanie pracownikéw o nieodpowiednich
lub niewystarczajacych kwalifikacjach

Zbyt skomplikowany formularz zgtaszania oferty pracy 16,3%

Pozyskanie pracownikéw bez wystarczajacej kultury pracy

Dodatkowe wymogi formutowane przez PUP
co do zatrudnienia pracownika

Inne

12,7%
12,7%
9,0%

Pozyskanie pracownikéw o niewtasciwych cechach psychologicznych 7.2%
Mato elastyczny proces rekrutacji 7.2%
Zbyt trudne procedury I 1,8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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PUP-y najczesciej podtrzymuja kontakt nie ze wszystkimi, a z wybranymi pracodawca-
mi (60% — bezposrednio i telefonicznie, 14,2% — mailowo). Mniej PUP-6w kontaktuje sie
ze wszystkimi pracodawcami (39,2% — bezposrednio i telefonicznie, 6,7% — mailowo).
17,5% urzeddw organizuje spotkania dla wspotpracujacych pracodawcow. Z kolei 3,3%
urzedow organizuje konkursy, ktérych celem jest wyréznienie pracodawcow najlepiej
wspotpracujacych z PUP-ami w ramach posrednictwa pracy. Wsrod badanych urzedéw
tylko 6% z nich nie podtrzymuje zadnego kontaktu z pracodawcami, chyba ze kontakt
jestinicjowany przez samego pracodawce.

Przecietnie dzieki dziataniom PUP-6w udaje sie wypetnic 60,7% miejsc pracy zgtasza-
nych przez pracodawcéw. Badane PUP-y szacowaty tez, w jakim procencie obsadzaja
zgtoszone wolne miejsca pracy bez wykorzystania dodatkowych instrumentow finan-
sowanych z Funduszu Pracy — byto to przecietnie 41,0% miejsc. Przecietnie 72,4% praco-
dawcow wraca do badanych PUP-6w po zakonczeniu procesu rekrutacji w celu kontynu-
owania wspotpracy w zakresie posrednictwa pracy.

Formy ,niebezposrednie” - gietdy i targi pracy

Badanie Powiatowe Urzedowe Pracy w 2017 r. najczesciej organizowaty gietdy pracy
(przecietnie 26,5 na jeden PUP — prawie tyle samo co jednostki OHP), rzadziej organi-
zowano targi pracy (0,6). Z kolei w przypadku wydarzen wspotorganizowanych z innymi
instytucjami — pracownicy PUP-6w wskazali, ze najczesSciej wspotorganizowano targi
pracy (0,8), rzadziej gietdy pracy (0,4).

Tabela 14. Przecietna liczba zorganizowanych i wspotorganizowanych przez Powiatowe
Urzedy Pracy gietd i targow pracy

GIELDY TARGI
(PRZECIETNIE NA (PRZECIETNIE NA
1 PUP ROCZNIE) 1 PUP ROCZNIE)

organizowane 26,5 0,6

wspotorganizowane 0.4 0,8

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badani pracownicy PUP-6w wskazujg, ze ich zdaniem zainteresowanie pracodawcow
targami pracy jest wieksze (36,1%) niz gietdami pracy (19,7%). Natomiast zainteresowa-
nie bezrobotnych zaréwno gietdami pracy jak i targami pracy jest mniejsze niz wsrod
pracodawcow (stosunkowo wieksze takze w przypadku targow pracy).

58



Tabela 15. Zainteresowanie pracodawcow gietdami i targami pracy zorganizowanymi
i wspotorganizowanymi przez Powiatowe Urzedy Pracy

MALE LUB DUZE LUB
BARDZO MALE BARDZO DUZE
Gietdy pracy 27,0% 19,7%
Targi pracy 36,1% 36,1%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Tabela 16. Zainteresowanie pracodawcow gietdami i targami pracy zorganizowanymi
i wspotorganizowanymi przez Powiatowe Urzedy Pracy

MALE LUB DUZE LUB
BARDZO MALE BARDZO DUZE
Gietdy pracy 52,2 6,3
Targi pracy 41,6 20,9

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badani pracownicy PUP-0w cze5ciej wskazuja, ze ich zdaniem efektywnoS¢ zarowno
gietd pracy jak i targow pracy jest niska lub bardzo niska (odpowiednio 26,1% i 38,9%), niz
ze jest wysoka lub bardzo wysoka (odpowiednio 17,1% i 16,1%).

Tabela 17. Ocena efektywnosci gietda i targdw pracy wg Powiatowych Urzedow Pracy

NISKA LUB WYSOKA LUB
BARDZO NISKA BARDZO WYSOKA
Gietdy pracy 26,1 171
Targi pracy 38,9 16,7

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Ogolne opinie o wspotpracy z pracodawcami w ramach posrednictwa pracy

Zdecydowanie najczesciej wskazywana przez PUP-y bariera we wspotpracy z praco-
dawcami sg zbyt niskie wynagrodzenia oferowane przez pracodawcéw (88,3%). Duzo
rzadziej wskazywano: duze wymagania pracodawcow wobec kandydatow (35,8%),
oczekiwanie szybszej rekrutacji niz to mozliwe (27,5%), nieskonkretyzowane/niejasne
oczekiwania pracodawcow (22,5%) i brak informacji zwrotnych ze strony pracodawcoéw
(21,7%).

Wykres 71. Bariery we wspotpracy z pracodawcami w ramach posrednictwa pracy

Zbyt niskie wynagrodzenia oferowane przez pracodawcow 88,3%

35,8%

Zbyt duze wymagania pracodawcéw wobec kandydatow

Oczekiwanie szybszej rekrutacji niz to mozliwe 27,5%

Nieskonkretyzowane/niejasne oczekiwania pracodawcow 22,5%

Brak informacji zwrotnych ze strony pracodawcow 21,7%

Profilowanie bezrobotnych, utrudniajace potaczenie

wtasciwego pracodawcy z pracownikiem 20.0%

Niewtasciwe traktowanie pracownikéw przez pracodawcow 16,7%
Roszczeniowe podejscie pracodawcow 15,8%

Niezrozumienie wobec koniecznych procedur 13.3%

i dokumentacji po stronie pracodawcow e

Nierzetelnos¢ lub nieuczciwo5¢ pracodawcow 13,3%

Niewystarczajace Srodki na subsydiowanie zatrudnienia 8,3%

Trudnosci w komunikacji z pracodawcami [l 2,5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Podobnie jak w przypadku pracownikow agencji zatrudnienia i pracownikow jedno-
stek OHP, pracownicy PUP-6w w zdecydowanej wiekszosSci postrzegaja swoja dziatal-
nos¢, przygotowanie do niej oraz wspotprace i relacje z przedsiebiorcami pozytywnie.
Najwiekszy podziat opinii (na negatywne i pozytywne) jest zauwazalny w przypadku
stwierdzenia, ze liczba pracownikow zajmujacych sie posrednictwem pracy w PUP-ach
jest wystarczajaco duza, zeby w petni zaspokoit potrzeby pracodawcow — 45,5% 0sob
jest zdania, ze tak nie jest, z kolei 40,0% uwaza, ze jest. Przedstawiciele PUP-6w co do
zasady sa zadowoleni ze wspotpracy z pracodawcami, jednak wspdtpraca ta najczesciej
ich zdaniem ma charakter formalny.
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Tabela 18. Opinie Powiatowych Urzedow Pracy o wspotpracy z pracodawcami

NIE LUB TAKLUB
RACZE) NIE RACZE) TAK

G?.1. Nasze relacje z wiekszoscig pracodawcow majg charakter 72,5% 8,3%
nieformalny
G2.2. JesteSmy bardzo zadowoleni ze wspotpracy z pracodawcami 6,6% 74,2%
G2.3. Pracodawcy traktujg nas po partnersku 15,0% 60,9%
G2.4. Srodki finansowe, jakimi dysponujemy, wystarczaja na

. . P : 23,3% 54,1%
prowadzenie dobrej wspdtpracy z pracodawcami
G2.5. Liczba pracownikéw zajmujgcych sie posrednictwem pracy
w PUP-ie jest wystarczajgco duza, zeby w petni zaspokoi¢ potrzeby 45,9% 40,0%
pracodawcow
G2.6. Kompetencje zawodowe pracownikéw zajmujgcych sie
posrednictwem pracy w PUP-ie sg wystarczajace, zeby w petni 2,5% 88,4%
zaspokoic potrzeby pracodawcow
G2.7. Umiejetnosci miekkie pracownikow zajmujacych sie
posrednictwem pracy w PUP-ie sa wystarczajace, zeby w petni 3,3% 98,3%
zaspokoic potrzeby pracodawcow
G2.8. Osoby odpowiedzialne za wspotprace z pracodawcami majg duzy 26,7% 35,0%

wptyw na decyzje strategiczne dotyczace dziatania PUP-u

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Podobnie jak w przypadku pracownikéw agencji zatrudnienia i pracownikow jednostek
OHP, réwniez wizerunek przecietnego pracodawcy w oczach pracownikéw PUP-6w jest
W przewazajacej mierze pozytywny — wiekszoS¢ opinii wyraza przychylne oceny wobec
pracodawcow. W zdecydowanej mniejszosci sg opnie negatywnie oceniajgce pracodaw-
cow. W przypadku opinii negatywnych (kategoria 0s6b nieprzychylnych pracodawcom)

najczesciej (23,4%) PUP-y wskazywaty na niestabilnos¢ pracodawcy.

Tabela 19. Portret pracodawcy w oczach pracownikéw Powiatowych Urzedéw Pracy

TAKLUB TAKLUB
RACZE) TARK RACZE) TAK
Nieuczciwy 5,8% Uczciwy 44,1%
Nieetyczny wobec pracownikow 4,1% Etyczny wobec pracownikow 40,8%
Niekompetentny 5,8% Kompetentny 55,8%
Niezyczliwy 5,0% Zyczliwy 45,8%
Niestabilny 23,4% Stabilny 22,5%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Badane urzedy najczesciej wskazywaty nastepujace postulowane usprawnienia:

wigksza liczba posrednikow pracy w PUP-ach;

zachecenie pracodawcow, by precyzyjnie i rzetelnie okreslali wymagania i opisywali
stanowisko pracy;

likwidacja profilowania bezrobotnych;

pozostawienie w ewidencji bezrobotnych jedynie 0sob, ktére szukajg pracy (s3 goto-
we do jej podjecia), a nie ubezpieczenia zdrowotnego;

lepsza promocja, np. materiaty informacyjno-promocyjne (ogélnokrajowe) promujg-
ce posrednictwo pracy.

uproszczenie procedur, ograniczenie biurokracji (np. koniecznosci dokumentowania
pracy posrednikow);

mozliwos¢ czestszych wyjazdow bezposSrednio do pracodawcow;

mozliwos¢ korzystania na biezgco z bazy ZUS w zakresie zgtoszenia osoby zatrud-
nionej do ubezpieczenia

odcigzenie pracownikow z innych obowigzkéw niezwigzanych z posrednictwem
pracy;

umozliwienie telefonicznego zgtaszania ofert.

POSREDNICTWO PRACY - DZIAtANIA WUP-OW

12 z 13 badanych WUP-6w wspiera PUP-y w realizacji poSrednictwa pracy poprzez:

organizacje i wspotprace w organizacji targow i gietd pracy;

cykliczne spotkania z doradcami klienta;

dziatania EURES;

rozpowszechnianie ofert pracy poprzez serwisy internetowe i w siedzibie WUP-vu;
dostarczanie PUP-om informacji na temat zapotrzebowania pracodawcéw na zawo-
dy i kwalifikacje;

organizowanie szkolen dla doradcow zawodowych i posrednikéw pracy;
przekazywanie wynikéw badan.

6 WUP-6w twierdzi, ze zainteresowanie pracodawcow zgtaszaniem sie do WUP-u po
informacje o tym, jakimi instrumentami dysponuje PUP oraz jak wygladaja procedury
zgtaszania ofert pracy jest mate lub bardzo mate, 2 — ze jest ono umiarkowane, 5 — ze
jest ono duze.
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Wykres 72. Stopien zainteresowania pracodawcoéw informacjami od Wojewaodzkiego Urzedu
Pracy w zakresie rekrutacji kandydatéw/pracownikow

@ Umiarkowane zainteresowanie
@ Duze zainteresowanie

@ Bardzo mate lub mate zainteresowanie

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badane Wojewodzkie Urzedy Pracy najczesciej organizowaty gietdy pracy (razem 15),
rzadziej organizowano targi pracy (razem 2). Z kolei w przypadku wydarzeh wspotor-
ganizowanych z innymi instytucjami — pracownicy WUP-6w wskazali, ze najczesciej
wspotorganizowano targi pracy (razem 142), rzadziej gietdy pracy (razem 10).

Tabela 20. Organizacja i wspotorganizacja gietd i targow pracy przez Wojewodzkie Urzedy Pracy

GIELDY TARGI

) 5 WUP-6w zorganizowato 15 gietd 2 WUP-y zorganizowaty 2 targi
organizowane o ) ) ) o ) ) ‘
8 WUP-6w nie organizowato zadnych gietd 11 WUP-6w nie organizowato zadnych targow

. . 5 WUP-6w wspbtorganizowato 10 gietd 12 WUP-6w zorganizowato 142 targi
wspotorganizowane o B ) ) . P . .
8 WUP-6w nie wspotorganizowato gietd 1 WUP nie wspotorganizowat targow

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badani pracownicy WUP-6w s3 zdania, ze zainteresowanie pracodawcow gietdami pra-
cy jest mate lub bardzo mate (12,5%). Z kolei zainteresowanie pracodawcow targami pra-
cy — zdaniem pracownikéw WUP-6w — jest wieksze (wg 41,6% — duze lub bardzo duze)
niz zainteresowanie gietdami pracy (12,5% — duze lub bardzo duze).
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Tabela 21. Zainteresowanie gietdami i targami pracy wsrod pracodawcow wg Wojewodzkich
Urzedow Pracy

MALE LUB DUZE LUB
BARDZO MALE BARDZO DUZE
Gietdy pracy 12,5% 12,5%
Targi pracy 0,0% 41,6%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badani pracownicy WUP-6w sa zdania, ze zainteresowanie bezrobotnych zaréwno giet-
dami pracy jak i targami pracy jest mate lub bardzo mate (po 7,7%). W przypadku targow
pracy zostato ono ocenione na duze lub bardzo duze (25%).

Tabela 22. Zainteresowanie gietdami i targami pracy wsrod bezrobotnych wg Wojewddzkich
Urzedow Pracy

MALE LUB DUZE LUB
BARDZO MALE BARDZO DUZE
Gietdy pracy 7,7% 0,0%
Targi pracy 7,7% 25,0%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badani pracownicy WUP-0w sa zdania, ze zarowno targi pracy jak i gietdy pracy maja
zblizong efektywnos¢ — wysoka lub bardzo wysoka, odpowiednio 16,7% (targi) i 15,4%
(gietdy). Zdaniem innej czeSci pracownikow WUP-6w (7,7%) efektywnos¢ targow pracy
jest niska lub bardzo niska.

Tabela 23. Ocena efektywnosci gietd i targow pracy wg Wojewodzkich Urzedéw Pracy

NISKA LUB WYSOKA LUB
BARDZO NISKA BARDZO WYSOKA
Gietdy pracy 0,0% 15,4%
Targi pracy 7.7% 16,7%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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POSREDNICTWO PRACY - OPINIE PRACODAWCOW
Ogolne opinie i potrzeby pracodawcow w zakresie posrednictwa pracy

Badanych pracodawcow zapytano, na jakie stanowiska beda potrzebowac pracownikow
w nadchodzacym roku. Pracodawcy, ktorzy prognozuja wzrost zatrudnienia, tacznie
beda poszukiwac 18 793 nowych pracownikéw na rézne typy stanowisk.

Najczesciej rekrutowac beda na stanowiska zwigzane z praca fizyczng — robotnikow
wykwalifikowanych (6979 prognozowanych wolnych etatéw w firmach pracodawcow
objetych badaniem) i niewykwalifikowanych (10 069 prognozowanych wolnych etatow).
Robotnicy tgcznie stanowig 90,7% (17 048) z liczby wszystkich pracownikow (niezaleznie
od typu stanowiska), ktorzy w przysztosci beda poszukiwani przez pracodawcow.

Stanowiska specjalistycznie i biurowe stanowig 8,9% (1685) z liczby wszystkich progno-
zowanych wolnych etatow; z kolei prognozowane etaty dla kadry zarzadzajacej stano-
wig zaledwie 0,3% (60 nowych stanowisk pracy).

Tabela 24. Prognozowane zapotrzebowanie na poszczegolne rodzaje stanowisk

TYP STANOWISKA PROGNOZOWANE ZAPOTRZEBOWANIE

86,3% badanych przedsiebiorstw nie bedzie potrzebowac pracownikéw na

Stanowiska dyrektorskie/mene- te stanowiska.

dzerskie ) . ) B
Pozostate firmy potrzebowac beda tgcznie 60 0s6b.

46,2% badanych przedsiebiorstw nie bedzie potrzebowac pracownikow na

Stanowiska specjalistyczne te stanowiska.

i biurowe ) . ) B
Pozostate firmy potrzebowac beda tgcznie 1 685 0s6b.

49,0% badanych przedsiebiorstw nie bedzie potrzebowac pracownikéw na
Robotnicy wykwalifikowani te stanowiska.
Pozostate firmy potrzebowac beda tacznie 6 979 osob.

65,0% badanych przedsiebiorstw nie bedzie potrzebowac pracowni-
Robotnicy niewykwalifikowani kOw na te stanowiska.
Pozostate firmy potrzebowac beda tagcznie 10 069 osbéb.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Potrzeby zwigzane z poSrednictwem pracy, wskazywane przez pracodawcow najcze-
Sciej jako najwazniejsze to:

= znalezienie pracownika, ktory bedzie doktadnie odpowiadat wymaganiom (69,1%
pracodawcow),

= szybkie znalezienie pracownika (50,3%),

= dofinansowanie miejsca pracy (29,0%)

» mato formalnosci (20,3%)

= zastosowanie trafnych metod selekgcji (pewnos¢, ze zatrudniana osoba ma wymaga-
ne kompetencje) (13,4%)
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Wykres 73. Potrzeby pracodawcoéw w zakresie poSrednictwa pracy

Znalezienie pracownika, ktory bedzie

doktadnie odpowiadat wymaganiom 69.1%

Szybkie znalezienie pracownika

Dofinansowanie miejsca pracy 29,0%

Mato formalnosci 23,9%
Zastosowanie trafnych metod selekgji 13,4%
Dziatania dostosowane do potrzeb 10,5%
Znalezienie szkolenia dla pracownikéw 7,6%
Mozliwo5¢ obstugi online 6,1%
Wysokie kompetencje posrednikow pracy 51%
Wieksza elastycznos¢ 3,2%
Inne potrzeby 2,9%

Staty kontakt z pracodawca 2,2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

W opinii pracodawcéw najbardziej optymalny czas trwania ustugi posrednictwa pracy
mogtby wynosi¢ maksymalnie ponad jeden tydzien — dla pracownikow (robotnikow)
niewykfalifikowanych oraz ponad dwa tygodnie dla pracownikéw (robotnikow) wykfa-
lifikowanych. Z kolei czas trwania ustugi posrednictwa pracy mogtby wynosi¢ maksy-
malnie prawie trzy tygodnie dla stanowisk specjalistycznych i biurowych (przecietnie
2,7 tygodnia) oraz dla kadry zarzadzajacej — dyrektorzy i menedzerowie (przecietnie 2,9
tygodnia).

Tabela 25. Optymalna liczba tygodni — rekrutacja na poszczegéline rodzaje stanowisk

OPTYMALNA
TYP STANOWISKA LICZBA TYGODNI
Stanowiska dyrektorskie/menedzerskie Przecietnie 2,9 tygodnia
Stanowiska specjalistyczne i biurowe Przecietnie 2,7 tygodnia
Robotnicy wykwalifikowani Przecietnie 2,2 tygodnia
Robotnicy niewykwalifikowani Przecietnie 1,8 tygodnia

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej pracodawcy wskazywali, ze optymalna liczba kandydatéw przedstawionych
dla jednego stanowiska pracy to 2-3 osoby (41,4%), nieco rzadziej — 4-5 kandydatow
(38,5%).
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Wykres 74. Optymalna liczba kandydatdw na jedno stanowisko pracy

41,4%

4-5 38,5%

powyzej 10 5,7%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Opinie o poSrednictwie pracy agencji zatrudnienia

Z agencjami zatrudnienia wspotpracowato 17,2% badanych przedsiebiorstw. Zdecydo-
wanie czesciej pracodawcy nawigzuja wspotprace w zakresie posrednictwa pracy z Po-
wiatowymi Urzedami Pracy (91,7%) niz z agencjami zatrudnienia.

Wykres 75. Wspdtpraca firm z agencjami zatrudnienia przy poszukiwaniu pracownikow

@ Nie
® Tak

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczestsze przyczyny braku wspétpracy z agencjami zatrudnienia byty nastepujace:

» Potrzeby pracodawcoéw w tym zakresie zaspokajaja PUP/OHP (31,2%)
= Ceny ustug agencji zatrudnienia sa zbyt wysokie (20,1%);

» Pracodawcy sami prowadza skuteczne posrednictwo pracy (18,8%);

= Pracodawcy nie potrzebujg posrednictwa pracy (17,8%).
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Wykres 76. Czynniki wptywajace na brak wspotpracy firm z agencjami pracy

Nasze potrzeby w tym zakresie zaspokajajag PUP/OHP 31,2%
Ceny ustug agencji zatrudnienia sg zbyt wysokie
Sami prowadzimy skuteczne posrednictwo pracy

Nie potrzebujemy posrednictwa pracy

W ostatnim czasie nie poszukiwalismy pracownikow 10,5%

Inne czynniki 8,0%
A%encje zatrudnienia nie dysponujg odpowiednio 6.4%,
wyspecjalizowanymi/wykwalifikowanymi pracownikami e
Posrednictwo pracy agencji zatrudnienia wymaga zbyt wielu formalnosci 5,4%

Agencje zatrudnienia zbyt wolno rekrutujg pracownikow 2,9%

Podejscie agencji zatrudnienia jest zbyt mato elastyczne

jeslichodzi o reagowanie na biezace potrzeby 1,0%

Agencje zatrudnienia nie dysponujg pracownikami 1.0%

o odpowiedniej motywacji do pracy e

Pracownicy agencji zatrudnienia nie zawsze sg dostepni, 06%

kiedy istnieje potrzeba kontaktu
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej pracodawcy wskazywali nastepujace czynniki, ktore mogtyby zachecic do
wspotpracy z AZ:

» bezptatne ustugi lub nizsze ceny,

» szybszarekrutacja,

» mniejsza liczba formalnosci,

= istnienie na danym terenie takiej agencji.

W 75,9% przypadkéw wspotprace miedzy AZ a przedsiebiorca inicjowat przedsiebior-
ca, a w 16,7% — agencja. 66,7% badanych przedsiebiorstw, ktéra maja doSwiadczenie
wspotpracy z agencjami zatrudnienia, nadal wspotpracuje lub bierze pod uwage mozli-
wo5c dalszej wspdtpracy z nimi. Firmy majace doSwiadczenie wspotpracy z agencjami
zatrudnienia w 33,3% przypadkow nawigzuja z nimi ponowng wspotprace.

Najczestszymi przyczynami rezygnacji pracodawcow z tej wspotpracy byty natomiast:
zbyt wysokie ceny i brak wystepowania potrzeb w zakresie poSrednictwa pracy. Do po-
nownego nawigzania wspotpracy badanych pracodawcow mogtyby zachecic:

= poprawa sytuacji firmy;
» nizsze ceny Swiadczonych ustug.

Najczesciej wskazywane czynniki motywujace pracodawcow do wspotpracy z AZ to:
duza baza potencjalnych pracownikow (44,4%), szybkos¢ znalezienia pracownika (38,9%),
umiejetnosc znalezienia wykwalifikowanych, wyspecjalizowanych pracownikow (33,3%)
i mato formalnosci (22,2%).
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Za posrednictwem AZ najczesciej pracodawcy poszukiwali kandydatoéw na stanowiska
zwigzane z pracg fizyczng — robotnicy wykwalifikowani (1279 wolnych etatow) i nie-
wykwalifikowani (371 wolnych etatéw). Obie kategorie pracownikéw stanowity 65,9%
z tacznej liczby wszystkich poszukiwanych pracownikow (niezaleznie od typu stanowi-
ska). Z wszystkich 1650 wolnych etatéw na stanowiska robotnicze tylko 22,7% etatow
(376) zostato zgtoszonych do rekrutacji za posrednictwem agencji zatrudnienia, przy
czym AZ czesciej rekrutowat robotnikow niewykwalifikowanych (54,9%) niz wykfalifiko-
wanych (13,4%). Stanowiska specjalistycznie i biurowe stanowity 26,7% z liczby wszyst-
kich stanowisk, na ktére pracodawcy poszukiwali kandydatow. Z 668 wolnych etatow
na stanowiska specjalistyczne i biurowe tylko 11,8% etatéw (79) zostato zgtoszonych do
rekrutacji za poSrednictwem agencji zatrudnienia. Najrzadziej pracodawcy poszukiwali
kandydatow na stanowiska dyrektorskie i menedzerskie; wolne etaty dla kadry zarza-
dzajacej stanowity zaledwie 7,3% z liczby wszystkich stanowisk, na ktére pracodawcy
poszukiwali kandydatéw. Z 185 wolnych etatéw na stanowiska zarzadcze tylko 37,5%
etatow (69) zostato zgtoszonych do rekrutacji za poSrednictwem agencji zatrudnienia.
tacznie pracodawcy poszukiwali 2502 pracownikdw na rozne typy stanowisk, przy czym
tylko 20,9% etatow (524) zostato zgtoszonych do rekrutacji za poSrednictwem agencji
zatrudnienia. Agencje zatrudnienia najczesciej rekrutowaty — z jednej strony — robotni-
kow niewykfalifikowanych (54,9%), a z drugiej — kadre zarzadzajaca (37,5%).

Tabela 26. Pracownicy poszukiwani za poSrednictwem agencji zatrudnienia wg stanowisk

LICZBA POSZUKIWANYCH WTYM

PRACOWNIKOW/ ZA POSREDNICTWEM
TYP STANOWISKA WOLNYCH STANOWISK AGENCJI ZATRUDNIENIA
. . .  tacznie 184 tacznie §9 (37,5% wszystklch
Stanowiska dyrektorskie/menedzerskie rekrutacji na te stanowiska)

Przecigtnie 4,0 na firme Przecietnie 1,6 na firme

tacznie 668 tacznie 79 (11,8% wszystkich

Stanowiska specjalistyczne i biurowe rekrutacji na te stanowiska)

Przecietnie 14,8 na firme Przecietnie 1,- na firme

tacznie 1279 tacznie 172 (13,4% wszystkich

Robotnicy wykwalifikowani rekrutacji na te stanowiska)

Przecietnie 27,8 na firme Przecietnie 4,1 na firme

tacznie 371 tacznie 204 (54,9% wszystkich

Robotnicy niewykwalifikowani rekrutacji na te stanowiska)

Przecigtnie 7,9 na firmg Przecietnie 5,2 na firme

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej wg wskazan pracodawcow rekrutacja trwata za posrednictwem AZ trwata 2
tygodnie (25,9%), miesiac (18,5%) lub wiecej niz miesigc (18,5%).
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Wykres 77. Czas trwania rekrutacji pracownika przez agencje zatrudnienia od zgtoszenia oferty
do podjecia pracy

Dwa tygodnie 25,9%
Nie pamietam 241%
Wiecej niz miesiac 18,5%
Miesiac 18,5%
Ponizej tygodnia 13,0%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wg pracodawcow najczestsza forma kontaktu miedzy pracodawcami a agencjg byt
kontakt telefoniczny (77,8%) lub e-mailowy (64,8%), rzadziej — bezposredni (27,7%). Naj-
wiecej pracodawcow wskazywato, ze agencja kontaktuje sie przecietnie raz w tygodniu
(50,0%). Duzo mniej wskazywato rzadziej niz raz w tygodniu (27,8%) lub czesciej (22,2%).
75% agencji podtrzymywato ten kontakt, najczesciej w formie bezposredniej lub telefo-
nicznej (50%).

Wg pracodawcow, przecietnie dzieki wspotpracy z AZ udawato sie wypetnic 37% zgtoszo-
nych miejsc pracy. Potowa pracodawcow wypetnita mniej niz 20% zgtoszonych miejsc pracy.

Do najwazniejszych wskazanych przez pracodawcow probleméw we wspotpracy z AZ
nalezaty:

» Pozyskanie pracownikéw bez wystarczajacej motywacji do pracy (40,7%);
» Pozyskanie pracownikow o nieodpowiednich lub niewystarczajacych kwalifikacjach
(40,7%).

Wykres 78. Problemy/bariery wystepujace w trakcie realizacji przez agencje zatrudnienia
ustugi poSrednictwa pracy
Pozyskanie pracownikéw bez wystarczajacej motywacji do pracy 40,7%

skanie pracownikdw o nieodpowiednich lub niewystarczajgcych kwalifikacjach 40,7%

Pozyskanie pracownikéw bez wystarczajacej kultury pracy 14,8%

Inne problemy/bariery

Dodatkowe wymogi formutowane przez agencje zatrudnienia
co do zatrudnienia pracownika

12,9%
9.2%

Zbyt dtugi czas trwania rekrutacji 9,2%
Pozyskanie pracownikéw o niewtasciwych cechach psychologicznych 7,4%
Zbyt trudne procedury 7.4%
Niewystarczajgcy lub utrudniony kontakt z agencja ztrudnienia 7,4%
Zbyt skomplikowany formularz 5,5%
Mato elastyczny proces rekrutacji 3,7%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Brak zawarcia umowy ze wskazanym kandydatem zdarzyto sie w przypadku 25,9% pra-
codawcow, korzystajacych z ustug agencji zatrudnienia. Pracodawcy wskazali trzy na-
stepujace przyczyny: brak rzeczywistej checi podjecia pracy przez kandydata (6 firm),
brak posiadania przez kandydata wymaganych kompetencji (3 firmy) oraz zmiana po-
trzeb kadrowych (2 firmy).

Mozliwe czynniki, ktére nalezatoby usprawnic zdaniem pracodawcéw w przypadku po-
Srednictwa pracy AZ, to:

» nizszacena;

» lepsza selekcja kandydatow, zwtaszcza pod katem motywacji do pracy i kompetencji
zawodowych;

» lepsza weryfikacja umiejetnosci pracownikow.

Badani pracodawcy w przewazajacej wiekszosci postrzegaja pozytywnie dziatalnosé
agencji zatrudnienia, a takze przygotowanie pracownikow AZ do Swiadczenia ustug
w zakresie posrednictwa pracy. Dominuja takze pozytywne opinie na temat kontaktow
pracodawcow z pracownikami AZ. W mniejszosci sa osoby, ktére profesjonalizm pra-
cownikéw AZ oraz relacje z nimi oceniataby negatywnie. Stosunkowo najwiecej watpli-
wosci wystapito w kwestii czestotliwosci kontaktéw z AZ — 16,0% pracodawcow uwa-
zato, ze czestotliwosc ta nie jest wystarczajaca.

Tabela 27. Opinie pracodawcow na temat wspotpracy z agencjami zatrudnienia

% ODPOWIEDZI % ODPOWIEDZI

+TAKLUB +~TAKLUB
RACZE) TAK" RACZE) TAK"

Bardzo zbiurokratyzowana 11,1% Mato zbiurokratyzowany 48,1%
Pracownicy AZ nie s3 zyczliwi 9,3% Pracownicy AZ sg zyczliwi 48,2%
Pracownicy AZ nie sa kompetentni 11,2% Pracownicy AZ sg kompetentni 51,9%
Jezyk stosowany przez pracownikow Y Jezyk stosowany przez

o . 13,0% o : . 46,3%
AZ nie jest zrozumiaty pracownikow AZ jest zrozumiaty
Czestotliwosc kontaktow z AZ nie Czestotliwos¢ kontaktow z AZ jest
) . 16,7% . 50,0%
jest wystarczajaca wystarczajaca
Na stronach internetowych AZ trud- Na stronach internetowych AZ

.. . : 13,0% - . . 38,9%

no znalez¢ potrzebne informacje tatwo znalez¢ potrzebne informacje
AZ jest bardziej skuteczna niz PUP AZ jest mniej skuteczna niz
w zakresie pozyskiwania odpowied- 48,1% PUP w zakresie pozyskiwania 16,7%
nich pracownikéw odpowiednich pracownikéw
AZ jest bardziej skuteczna niz OHP AZ jest mniej skuteczna niz
w zakresie pozyskiwania odpowied- 33,4% OHP w zakresie pozyskiwania 11.2%

nich pracownikéw

odpowiednich pracownikow

Zrédfo: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Opinie o posrednictwie pracy ochotniczych hufcow pracy

Z OHP wspotpracowato 6,1% pracodawcow badanych w zakresie posrednictwa pracy (19
firm). Badani pracodawcy rzadziej niz czesciej wspotpracuja z jednostkami OHP w zakre-
sie posrednictwa pracy.

Wykres 79. Wspotpraca firm z Ochotniczymi Hufcami Pracy

@ Nie
@ Tak

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczestsza przyczyna braku wspoétpracy z OHP jest zaspokajanie potrzeb w zakresie
poSrednictwa pracy przez PUP (33,2%), fakt, ze OHP nie dysponuja odpowiednio wyspe-
gjalizowanymi/wykwalifikowanymi pracownikami (21,7%) oraz brak mozliwosci zatrud-
niania 0so6b niepetnoletnich (18,8%).

Wykres 80. Czynniki wptywajace na brak nawigzania wspétpracy firm z Ochotniczymi Hufcami
Pracy w zakresie poSrednictwa pracy

Nasze potrzeby w tym zakresie zaspokajajg PUP 31,2%
20,4%
17,8%

15,6%

OHP nie dysponuja odpowiednio wykwalifikowanymi pracownikami
Nie mozemy zatrudniac osob niepetnoletnich
Sami prowadzimy skuteczne posrednictwo pracy
Inne czynniki 11.1%
8,9%

7.5%

Nie potrzebujemy zewnetrznego posrednictwa pracy

W ostatnim czasie nie poszukiwalismy pracownikow
Nasze potrzeby w tym zakresie zaspokajaja agencje zatrudnienia 4,1%
3,2%
2,5%
1,3%
1,0%
1,0%
0,6%

Posrednictwo pracy OHP wymaga zbyt wielu formalnosci

OHP nie dysponuja pracownikami o odpowiedniej motywacji do pracy
Pracownicy OHP sg mato kompetentni

Pracownicy OHP nie zawsze sg dostepni, kiedy istnieje potrzeba kontaktu
Podejscie OHP jest zbyt mato elastyczne

OHP zbyt wolno rekrutuja pracownikéw

3 0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Wsrod czynnikow, ktére mogtyby zachecic badane firmy do wspotpracy z OHP, wskazy-
wano najczesciej:

» dysponowanie przez OHP kandydatami o odpowiednich kwalifikacjach;
= wiecej informacji i kontakt ze strony OHP.

Czesciej (w przypadku 10 firm, tj. 52,6%) wspotprace inicjowat OHP niz pracodawca;
w pozostatych przypadkach (9 firm, 47,4%) kontakt inicjowat pracodawca.

11 firm (57,9%) nadal wspotpracuje lub bierze pod uwage mozliwos¢ wspoétpracy z OHP,
8 firm (42,1%) zrezygnowato lub nie zamierza w przysztosci wspotpracowac z OHP.

Najczesciej pracodawcy wskazywali nastepujace przyczyny rezygnacji:

= Sami prowadzimy skuteczne poSrednictwo pracy;

= Nasze potrzeby w tym zakresie zaspokajajg PUP-y;

» Posrednictwo pracy OHP wymaga zbyt wielu formalnosci;
= Nie mozemy zatrudniac niepetnoletnich;

= Nie zatrudniamy obecnie pracownikow.

Zapytani o mozliwe czynniki, ktére sktonityby ich do ponownego podjecia wspoétpra-
cy z OHP, najczesciej (pojedyncze wskazania) pracodawcy odpowiadali w nastepujacy
sposob:

» inicjatywa ze strony OHP;
» wieksza baza wykwalifikowanych pracownikow.

Najczestsza przyczyne rozpoczecia wspotpracy z OHP stanowita mozliwos¢ wsparcia
mtodych ludzi (12 firm, 63,1% wszystkich wspdtpracujacych z PUP-ami) oraz mozli-
wos¢ uzyskania dofinansowania (refundacja kosztow zatrudnienia mtodocianych) — 7
firm, i bezptatny charakter poSrednictwa OHP - 5 firm. Dwie z badanych firm wskazaty
odpowiednio na mate formalnosci, staty kontakt z pracodawca, szybko5c znalezienia
pracownika i umiejetnos¢ znalezienia pracownikow odpowiadajacych potrzebom praco-
dawcow. Najrzadziej wskazywanym czynnikiem, motywujacym do podjecia wspotpracy
z OHP w zakresie posrednictwa pracy, byty duza baza potencjalnych pracownikéw, ela-
styczne podejscie OHP i duze doSwiadczenie OHP - jedna firma.

Badani pracodawcy najczesciej wspotpracowali z Centrami Edukacji i Pracy Mtodziezy (7
firm). 5 firm wspotpracowato z Punktem Posrednictwa Pracy, a &4 firmy — z Mtodziezo-
wym Biurem Pracy. 5 respondentéw nie pamietato nazwy jednostki.

Pracodawcy czesciej poszukiwali w OHP pracownikéw do pracy statej (13 firm, 68,4%)
niz dorywczej (6 firm, 31,6%).
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Wykres 81. Rodzaj pracy na jaki ostatnio firmy poszukiwali pracownika przy wspotpracy
z Ochotniczymi Hufcami Pracy

@ Pracadorywcza

@ Pracastata

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej pracodawcy wspotpracujacy z OHP nie pamietali, ile trwata ostatnia rekru-
tacja (11 firm, 57,9%). Ci, ktorzy pamietali, najczesciej stwierdzali, ze rekrutacja przez
OHP trwata ok. 2 tygodnie (5 firm, 26,3%).

Wykres 82. Czas trwania rekrutacji pracownika przez Ochotniczymi Hufcami Pracy

Nie pamigtam 57,9%
Dwa tygodnie

Miesiac

Ponizej tygodnia 5,3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badani pracodawcy wskazali na trzy podstawowe formy kontaktu z OHP. Najczestsza
forma kontaktu na tym etapie to kontakt telefoniczny (10 firm, 52,6%), rzadziej byt to
kontakt e-mailowy (5 firm, 26,3%) lub bezposredni (&4 firmy, 21,1%).

Przecietnemu pracodawcy wspotpracujacemu z OHP udawato sie dzieki tej wspotpracy
wypetnic 16% zgtoszonych miejsc pracy. Potowa pracodawcow wypetnita mniej niz 5%
zgtoszonych miejsc pracy.

14 pracodawcow (73,7%) wypetniato formularze catkowicie samodzielnie, trzech (15,8%)
—zniewielka pomoca pracownikow OHP, a dwoch (10,5%) — ze znaczacg pomoca. W przy-
padku jednego pracodawcy zdarzyta sie sytuacja, w ktorej formularz zostat do Panstwa
odestany jako niekompletny lub zle wypetniony.
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Wiekszos¢ pracodawcow wspotpracujacych z OHP uwaza, ze zadna czesc formularza
zgtoszeniowego nie jest trudna (15 firm, 78,9%). Dwie firmy jako trudnag wskazaty czes¢
zinformacjami o wymaganiach wobec kandydata, a po jednej firmie wskazato czesci:

» Informacje o pracodawcy;
» Informacje o stanowisku pracy.

U zadnego z badanych pracodawcoéw nie miata miejsca sytuacja, w ktoérej OHP sugero-
watby jakiekolwiek zmiany w ofercie.

Badani pracodawcy w przewazajacej wiekszosci postrzegaja pozytywnie dziatalnos¢
jednostek OHP, a takze przygotowanie pracownikow OHP do Swiadczenia ustug w zakre-
sie poSrednictwa pracy. Dominuja takze pozytywne opinie na temat kontaktéw praco-
dawcow z pracownikami OHP. Nie ma wiec tu rozbieznych opinii z opiniami dot. wizerun-
ku pracownikow PUP-6w i pracownikow agencji zatrudnienia. W mniejszosci sa rowniez
osoby, ktore profesjonalizm pracownikéw OHP oraz relacje z nimi oceniataby negatywnie
(podabnie jak w przypadku opinii negatywnych dot. pracownikéw PUP-6w i agencji za-
trudnienia). Wszyscy jednak badani pracodawcy zgadzajg sie ze stwierdzeniem, ze OHP
jest mniej skuteczna niz PUP-y i agencje zatrudnienia w zakresie pozyskiwania odpo-
wiednich pracownikéw. Nie byto zadnego pracodawcy, ktory wyrazitby opinie przeciwna.

Tabela 28. Opinie pracodawcow na temat wspotpracy z Ochotniczymi Hufcami Pracy

LICZBA LICZBA
ODPOWIEDZI ODPOWIEDZI
+TAK” LUB +TAK” LUB
+RACZE)J TAK" +RACZE) TAK”
Bardzo zbiurokratyzowana 1 Mato zbiurokratyzowana 7
Pracownicy OHP nie sa zyczliwi 3 Pracownicy OHP sa zyczliwi 5
Pracownicy OHP nie sg kompetentni 1 Pracownicy OHP sa kompetentni 11
oo Jezyk stosowany przez
Jazyk ;tqsowany przez pracownikow 4 pracownikéw OHP nie jest 7
OHP nie jest zrozumiaty .
zrozumiaty
Czestotliwosc kontaktow z OHP nie 1 Czestotliwosc kontaktow z OHP 12
jest wystarczajaca jest wystarczajaca
Na stronie internetowej OHP trudno 1 Na stronie internetowej OHP tatwo 8
znalez¢ potrzebne informacje znalez¢ potrzebne informacje
OHP jest mniej skuteczna niz PUP OHP jest bardziej skuteczna niz
w zakresie pozyskiwania odpowied- 6 PUP w zakresie pozyskiwania 0
nich pracownikéw odpowiednich pracownikéw
OHP jest mniej skuteczna niz AZ w za- OHP jest bardziej skuteczna niz
kresie pozyskiwania odpowiednich 6 AZ w zakresie pozyskiwania 0

pracownikow

odpowiednich pracownikéw

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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W przypadku 78,9% (15 firm) nie zdarzyto sie dotad, by pracodawca nie zawart umowy
z kandydatem skierowanym przez OHP, a zdarzyto sie tak w 4 firmach (21,1%). Badani

pracodawcy czesciej niz rzadziej zawierali umowy z kandydatami skierowanymi przez
OHP.

Wskazywane przyczyny niezawarcia umowy to: brak posiadania przez kandydata wy-
maganych kompetencji (3 firmy) i zmiana potrzeb kadrowych (1 firma).

Trzy badane firmy wskazaty mozliwe usprawnienia, jakich oczekuja ze strony OHP
w procesie posrednictwa pracy:

= kierowanie odpowiednich kandydatow;
» bardziej intensywny kontakt ze strony OHP;
= mniej biurokracji.

Opinie o posrednictwie pracy powiatowych urzedow pracy

Z PUP-ami w zakresie posrednictwa pracy wspotpracowato 91,7% pracodawcow bada-
nych w zakresie posrednictwa ogotem.

Wykres 83. Wspdtpraca firmy z Powiatowymi Urzedami Pracy przy poSrednictwie pracy/

poszukiwaniu pracownikow

@ Nie
@ Tak

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczestsze wskazywane przyczyny braku wspotpracy z PUP-ami w tym zakresie to:

» prowadzenie skutecznego posrednictwa przez samych pracodawcow;
» brak potrzeby posrednictwa pracy;
= opinia, ze posrednictwo pracy PUP-6w wymaga zbyt wielu formalnosci.
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Jako potencjalne motywatory do podjecia wspotpracy z PUP-ami pracodawcy wskazali:

= wieksze kompetencje kandydatow, posiadanie w ofercie pracownikow wykwalifiko-
wanych, legitymujacych sie odpowiednimi do wykonania konkretnej pracy uprawnie-
niami;

» brak skutecznosci wtasnych dziatan firmy;

» lepsze zorientowanie w rynku kandydatow;

= “podejscie rekrutera, a nie urzednika”;

= szybkiitatwy kontakt — osoby dedykowane do wspotpracy z pracodawca;

= wspotpraca online.

Wg pracodawcow, wspotprace zdecydowanie
czesciej inicjowata firma (87,2%) niz PUP (5,1%).

94,1% pracodawcow, ktorzy wspotpracowali z PUP-ami, wspotpracuja z nim nadal lub
biorg pod uwage dalsza wspotprace. Zrezygnowato 5,9%, a najczestsze przyczyny re-
zygnacji to:

= niezadowolenie ze zrekrutowanego pracownika;

» brak w zasobach PUP-6w odpowiednio wyspecjalizowanych/wykwalifikowanych
pracownikow;

= niedysponowanie przez PUP-y pracownikami o odpowiedniej motywacji do pracy;

» brak zapotrzebowania na nowych pracownikow w ostatnim czasie.

Do potencjalnych wskazanych czynnikéw, ktére mogtyby zacheci¢ pracodawcéw do
wspotpracy z PUP-ami, naleza:

» wieksza liczba kandydatow dostepnych w PUP-ach;

» lepsza jakosc i kwalifikacje kandydatow;

= mniej biurokracji i formalnosci;

= pracownicy chetni do pracy (odpowiednia motywacja kadnydatéw do pracy);
» przySpieszenie procesow rekrutacji.

Najczestsza motywacja do wspotpracy z PUP-ami byta mozliwosc uzyskania do-
finansowania (staze, dofinansowanie stanowiska pracy itp.) (56,7% pracodawcow)
oraz bezptatny charakter posrednictwa PUP-6w (36,9%), a takze duza baza poten-
cjalnych pracownikéw (32,1%). Najrzadziej wskazywano jako motywacje fakt dys-
ponowania przez PUP-y pracownikami o sprawdzonych, potwierdzonych kwalifika-
cjach (1,0%).
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Wykres 84. Czynniki motywujgce firmy do nawigzania wspétpracy z Powiatowym Urzedem
Pracy

Mozliwo5s¢ uzyskania dofinansowania

(staze, dofinansowanie stanowiska pracy, itp.) 56,7%

Bezptatny charakter posrednictwa PUP

Duza baza potencjalnych pracownikow

Mozliwos¢ uzyskania dodatkowych srodkow/
obnizenia kosztéw zwigzanych z zatrudnieniem pracownika

22,0%
Szybkos¢ znalezienia pracownika 15,9%

Duze doSwiadczenie PUP 11,8%

Staty kontakt z pracodawca 8,9%

Mozliwos¢ zgtoszenia oferty pracy na formularzu online 8,6%

Umiejetnosé znalezienia wykwalifikowanych,

wyspecjalizowanych pracownikéw 8,0%

Elastyczne podejscie PUP 7.0%
Mato formalnosci 6,1%

Niskie wymagania stawiane przez pracownikow skierowanych przez PUP

(np. odnosnie wynagrodzenia, warunkéw pracy) 4%

Inne czynniki 3,2%
Brak na naszym terenie agencji zatrudnienia Swiadczacych odpowiednie ustugi 2,5%

Pracownicy o sprawdzonych, potwierdzonych kwalifikacjach I 1,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej pracodawcy poszukiwali kandydatéw na stanowiska zwigzane z praca fi-
zyczng — robotnicy wykwalifikowani (12 486 wolnych etatéow w badanych przedsie-
biorstwach) i niewykwalifikowani (9662 wolnych etatow). Obie kategorie pracownikow
stanowity 88,11% z liczby wszystkich poszukiwanych pracownikéw (niezaleznie od typu
stanowiska). Z wszystkich 22 148 wolnych etatéw na stanowiska robotnicze tylko
18,4% etatow (1 997) zostato zgtoszonych do rekrutacji za posrednictwem Powiatowe-
go Urzedu Pracy, przy czym PUP czeSciej rekrutowat robotnikéw niewykwalifikowanych
(11,5%) niz wykfalifikowanych (6,9%). Stanowiska specjalistycznie i biurowe stanowity
17,86% z liczby wszystkich stanowisk, na ktore pracodawcy poszukiwali kandydatow.
Z 4 940 wolnych etatéw na stanowiska specjalistyczne i biurowe tylko 11,0% etatow
(543) zostato zgtoszonych do rekrutacji za poSrednictwem Powiatowego Urzedu Pracy.
Najrzadziej pracodawcy poszukiwali kandydatéw na stanowiska dyrektorskie i mene-
dzerskie; wolne etaty dla kadry zarzadzajgcej stanowity zaledwie 2,0% z liczby wszyst-
kich stanowisk, na ktére pracodawcy poszukiwali kandydatow. Z 557 wolnych etatéw
na stanowiska zarzadcze tylko 14,0% etatow (78) zostato zgtoszonych do rekrutacji za
posrednictwem Powiatowego Urzedu Pracy. tacznie pracodawcy poszukiwali 27 645
pracownikow na rézne typy stanowisk, przy czym tylko 9,39% etatow (2 598) zostato
zgtoszonych do rekrutacji za posSrednictwem Powiatowego Urzedu Pracy.
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Tabela 29. Pracownicy poszukiwani za posrednictwem Powiatowego Urzedu Pracy wg

stanowisk

TYP STANOWISKA

LICZBA POSZUKIWANYCH
PRACOWNIKOW/
WOLNYCH STANOWISK

WTYM
ZA POSREDNICTWEM
POWIATOWEGO URZEDU PRACY

Stanowiska dyrektorskie/menedzerskie

Stanowiska specjalistyczne i biurowe

Robotnicy wykwalifikowani

Robotnicy niewykwalifikowani

tacznie 557
Przecietnie 2,44 na firme

tacznie 4940
Przecietnie 20,08 na firme

tacznie 12 486
Przecietnie 51,6 na firme

tacznie 9662
Przecietnie 40,6 na firme

tacznie 78 (14,0% wszystkich
rekrutacji na te stanowiska)

Przecietnie 0,48 na firme
tacznie 543 (11,0% wszystkich
rekrutacji na te stanowiska)
Przecietnie 2,95 na firme
tacznie 862 (6,9% wszystkich
rekrutacji na te stanowiska)
Przecietnie 4,79 na firme

tacznie 1115 (11,5% wszystkich
rekrutacji na te stanowiska)

Przecietnie 6,16 na firme

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej wykorzystywanym sposobem zgtaszania zapotrzebowania do PUP-6w byt
formularz pisemny (66,2%), rzadziej — formularz online (24,5%).

Wykres 85. Sposoby, w jakie przedsiebiorcy zgtaszali oferty pracy do Powiatowego Urzedu

Pracy

70% 66,2%
60%
50%
40%

30% 26,8%

20%
10%
0%

20,4%

3,5%
.

Formularz pisemny,
wypetniany przez
pracodawce

Formularz online,/
wypetniany przez
pracodawce

Bezposrednio
(ustnie)

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Inna forma
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Zgtaszanie na formularzu pisemnym jako raczej tatwe lub bardzo tatwe ocenia 61,5%
badanych pracodawcow, a jako raczej ucigzliwe lub bardzo ucigzliwe — 10,6%.

Zgtaszanie na formularzu online jako raczej tatwe lub bardzo tatwe ocenia 68,8% bada-
nych pracodawcow, a jako raczej ucigzliwe lub bardzo ucigzliwe — 11,7%.

Zgtaszanie bezposrednie (ustne) jako raczej tatwe lub bardzo tatwe ocenia 82,9% bada-
nych pracodawcow, a jako raczej ucigzliwe lub bardzo ucigzliwe — 1,6%.

65,5% pracodawcow wypetnia formularz najczesciej catkowicie samodzielnie, a 27,2%
— z niewielka pomoca PUP-u. Znaczaca pomoc PUP-u zdarza sie w opinii pracodawcow
bardzo rzadko (1,7%).

Sytuacja, w ktorej formularz zostat odestany do pracodawcy jako niekompletny lub zle
wypetniony, miata miejsce rzadko — zdarzyta sie 11,4% badanych pracodawcow.

66,9% badanych pracodawcow uwaza, ze zadna czes¢ zgtoszenia nie jest trudna. 14,7%
uwaza za trudne wypetnienie czesci dot. wymagan wobec kandydata, a 10,7% — czesci
dot. informacji o stanowisku pracy.

Wykres 86. TrudnoSci pracodawcoéw zwigzane z wypetnieniem zgtoszenia wolnego stanowiska
pracy w Powiatowych Urzedach Pracy

Zadna nie jest trudna w naszej opinii 66,9%

Informacje o wymaganiach wobec kandydata 14,7%

Informacje o stanowisku pracy 10,7%
Inne trudnosci 5,5%

Informacje o pracodawcy 2,2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Dla przewazajacej wiekszosci (91,2%) badanych pracodawcow formularz zgtoszenia
oferty pracy nie zawiera niepotrzebnych informacji. Z kolei pracodawcy, ktérzy uwazali
inaczej, wskazywali nastepujace informacje:

»« kod zawodu — 3 wskazania;

» analiza dotychczasowej wspotpracy z PUP-ami — 3 wskazania;
» formularz dotyczacy pomocy de minimis;

» wymagane zataczniki.

Zmiany w ofercie pracy sugerowat PUP w przypadku 9,4% badanych pracodawcow. Naj-
czesciej sugestie dotyczyty uzupetnienie ogtoszenia o inne informacje (11 wskazan) lub
zwiekszenia proponowanego wynagrodzenia (7 wskazan). W5rod innych wskazan zna-
lazty sie: obnizenie wymagan dotyczacych doSwiadczenia zawodowego (5 wskazan);
obnizenie wymagan dotyczacych kompetencji zawodowych (4 wskazan) oraz obnizenie
wymagan dotyczacych wyksztatcenia (4 wskazan)
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Do najczesciej oczekiwanych przez pracodawcow elementoéw, powigzanych z posred-
nictwem pracy, naleza: staze (64,3%), szkolenia (29,3%), prace interwencyjne/prace spo-
tecznie uzyteczne (25,2%), refundacja kosztow wynagrodzenia i sktadek ZUS (23,9%).

Wykres 87. Dodatkowe elementy oczekiwane przez pracodawcéw od Powiatowego Urzedu
Pracy w zwiagzku z poSrednictwem pracy

Staze 64,3%

29,3%

Szkolenia
Prace interwencyjne / prace spoteczne 25,2%
Refundacja kosztéw wynagrodzenia i sktadek ZUS 23,9%
Zadne z wymienionych 14,3%
Refundacja kosztéw doposazenia/wyposazenia miejsca pracy 14,3%
Roboty publiczne 9,9%

Bon zasiedleniowy dla pracownika fI 1,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Powiatowe Urzedy Pracy najczesciej oferowaty badanym pracodawcom staze (61,5%),
prace interwencyjne/ prace spotecznie uzyteczne (25,2%), szkolenia (20,1%), refundacje
kosztow wynagrodzenia i sktadek ZUS (14,6%). 18,6% badanych pracodawcom PUP nie
proponowat zadnego dodatkowego elementu.

Wykres 88. Dodatkowe elementy oferowane pracodawcom przez Powiatowe Urzedy Pracy
w zwigzku z poSrednictwem pracy

Staze 61,5%

Prace interwencyjne / prace spoteczne 25,2%

Szkolenia 21,1%

Zadne z powyzszych 18,8%
Refundacja kosztdw wynagrodzenia i sktadek ZUS 14,6%
Roboty publiczne 10,8%
Refundacja kosztéw doposazenia/wyposazenia miejsca pracy 9,6%
Bon zasiedleniowy dla pracownika I 1,6%

Inne | 0,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Sposrod zaproponowanych dziatan, pracodawcy najczesciej korzystali ze stazy (53,3%)
oraz prac interwencyjnych/ prace spotecznie uzytecznych (22,3%). Rzadziej pracodawcy
korzystali z refundacji kosztéow wynagrodzenia i sktadek ZUS (10,2%) i szkolen (8,9%).
Tylko 7% badanych pracodawcow nie skorzystato z zadnej z form wsparcia zatrudnienia
bezrobotnego.

Wykres 89. Formy wsparcia zatrudnienia bezrobotnego z ktorych skorzystali pracodawcy
w ciggu ostatnich 3 lat

Staze 53,8%

Prace interwencyjne / prace spotecznie uzyteczne

Refundacja kosztow wynagrodzenia i sktadek ZUS 10,2%

Roboty publiczne 9,6%
Szkolenia 8,9%
Zadne z powyzszych 7,0%
Refundacja kosztéw doposazenia/wyposazenia miejsca pracy 51%
Inne formy [ 0,6%
Bon zasiedleniowy dla pracownika | 0,3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Proces rekrutacji przy wsparciu PUP-u najczesciej trwat wg pracodawcow 1-2 tygodnie
(32,2%) lub 3-4 tygodnie (31,5%). W przypadku co dziesiatego pracodawcy proces rekru-
tacji trwat ponizej jednego tygodnia; z kolei dla 1/5 pracodawcow wynosit on powyzej
jednego miesiaca.

Wykres 90. Czas trwania procesu rekrutacji pracownikéw przy wsparciu Powiatowego Urzedu
Pracy

359 351% 34,4%

30%
25%
20,5%
20%
15%
10,1%
10%
5%
0%

Ponizej tygodnia 1-2 tygodnie 3-4 tygodnie Powyzej miesigca

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

82



Najczesciej z badanymi pracodawcami PUP kontaktowat sie telefonicznie (80,2%), duzo
rzadziej e-mailowo (7,6%) lub bezposrednio (takze 7,6%). Z kolei 4,5% badanych przed-
siebiorcow wskazato inne formy kontaktu. Pracodawcy najczesciej wskazywali, ze PUP
kontaktowat sie z nimi rzadziej niz raz w tygodniu (61,1%). Stosunkowo rzadkie byty przy-
padki, w ktorych PUP kontaktowat sie z pracodawcami czesciej niz raz w tygodniu (6,3%).

Wykres 91. Czestotliwos¢ kontaktu Powiatowego Urzedu Pracy z pracodawcami

@ Rzadziej niz raz w tygodniu
@ Przecietnie raz w tygodniu

@ Czesciej nizraz w tygodniu

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

WSrod problemdw na etapie rekrutacji, pracodawcy najczesciej wskazywali na takie jak
brak kandydatéw z odpowiednimi kwalifikacjami (58,9%), z odpowiednim wyksztatce-
niem/uprawnieniami (32,5%), motywacja do pracy (31,5%) lub gotowych do podjecia pra-
cy za oferowane stawki (31,5%).

Wykres 92. Problemy wystepujace na etapie prowadzenia rekrutacji pracownikow przez
Powiatowy Urzad Pracy

Brak kandydatow z odpowiednimi kwalifikacjami 58,9%

Brak kandydatow z odpowiednim wyksztatceniem/uprawnieniami

Brak kandydatow gotowych do podjecia pracy
za oferowane stawki/wynagrodzenie

Brak kandydatéw z odpowiednig motywacjg do pracy

32,5%
31,5%
31,5%
Brak kandydatow z odpowiednim doSwiadczeniem 20,4%

Brak kandydatéw gotowych do podjecia pracy
poza swoim miejscem zamieszkania

Brak kandydatow z odpowiednig kulturg osobistg

5,4%
5,4%
Inne problemy 4,5%
Brak informacji I 1,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Najczesciej pracodawcy wskazywali, ze kandydaci kierowani przez PUP w najwiekszym
stopniu spetniali oczekiwania dotyczace nastepujacych cech: kompetencje zawodowe
(29,3%), doSwiadczenie na podobnym stanowisku (23,2%), motywacja do pracy (22,9%).
W najmniejszym stopniu: doSwiadczenie na podobnym stanowisku (29,6%), kompeten-
cje zawodowe (28,3%), motywacja do pracy (26,1%).

Roznice na korzysc (wiecej pracodawcow wskazujgcych, ze oczekiwania zostaty spet-
nione) wystepujg w przypadku cech takich jak: umiejetnosci miekkie, organizacja pracy,
kultura osobista.

Roznice na niekorzysc wystepuja w przypadku cech takich jak: samodyscyplina, do-
Swiadczenie, motywacja do pracy.

Wykres 93. Oczekiwania pracodawcow, ktére kandydaci spetniajg w najwiekszym stopniu

Kompetencje zawodowe (wiedza i umiejetnoSci merytoryczne
potrzebne na danym stanowisku pracy)

Doswiadczenie na podobnym stanowisku pracy

29,3%

Motywacja do pracy

W zadnym

Umiejetnosci miekkie (interpersonalne)
Organizacja pracy

Kultura osobista

Samodyscyplina

Inne

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wykres 94. Oczekiwania pracodawcow, ktére kandydaci spetniajg w najmniejszym stopniu

Doswiadczenie na podobnym stanowisku pracy 29,6%

Kompetencje zawodowe (wiedza i umiejetnosci merytoryczne
potrzebne na danym stanowisku pracy)

Motywacja do pracy 26,1%

28,3%

W zadnym 14,3%

Samodyscyplina 10,8%
Umiejetnosci miekkie (interpersonalne) 6,4%
Organizacja pracy 4,5%
Kultura osobista 4,1%
Inne 1,3%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Najczesciej PUP kierowat na jedno stanowisko pracy jednego kandydata (26,4%); w przy-
padku 10,1% pracodawcéw PUP kierowat 5 kandydatow na jedno stanowisko pracy,
a powyzej pieciu — w 12,2% przypadkéw. Byty jednak takze przypadki, w ktérych PUP
w czasie ostatniej rekrutacji nie skierowat zadnego (zero) kandydatow — 11,8%.

Wykres 95. Liczba kandydatow, jaka Powiatowy Urzad Pracy skierowat do pracodawcy przy
ostatniej rekrutacji

1 kandydat 26,4%

3 kandydatow 16,3%

2 kandydatow 15,3%

Powyzej 5 kandydatow 12,2%
0 kandydatow 11.8%
5 kandydatow 10,1%
4 kandydatow 5,5%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
Sytuacja, w ktorej pracodawcy nie zawarli umowy z kandydatem skierowanym przez

PUP zdarzyta sie w wiekszosci przypadkoéw — 55,2%. Pracodawcy wiec rzadziej niz cze-
Sciej zawierajg umowy z kandydatem skierowanym przez PUP.

Wykres 96. Zawieranie umow z kandydatami skierowanymi do pracodawcoéw przez Powiatowy
Urzad Pracy

@ Nie
® Tak

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Najczestsza przyczyna byt brak rzeczywistej checi podjecia pracy przez kandyda-
ta (50,6% przypadkéw) lub brak posiadania przez kandydata wymaganych kwalifikacji
(30,0%). Brak zawarcia umowy ze skierowanym kandydatem wskutek zmiany potrzeb
kadrowych miata miejsce w 5% przypadkow. W innych przyczynach jeden z pracodaw-
cow wskazat, ze umowa nie zostata zawarta, poniewaz firma znalazta kandydata sa-
modzielnie.

Wykres 97. Przyczyny braku zawarcia umowy przedsiebiorcy z kandydatem skierowanym
przez Powiatowy Urzad Pracy

Brak posiadania przez kandydata wymaganych kompetencji

Brak rzeczywistej checi podjecia pracy przez kandydata 50,6%

Brak motywacji kandydata do pracy 8,1%

Inne przyczyny 6,3%
Zmiana potrzeb kadrowych 5,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Sytuacja, w ktorej przy braku kandydatow na dane stanowisko pracy PUP zaoferowat
pracodawcy przekazanie oferty pracy do innego PUP-u zdarzata sie relatywnie rzadko
—w 18,1% przypadkow. Przewazajaca wiekszos¢ pracodawcow (81,9%) nie otrzymywata
oferty przekazania ogtoszenia o prace do innego PUP-u.

Srednio dzieki wspétpracy z PUP-ami udawato sie wypetnié 40% zgtoszonych miejsc
pracy. Potowa pracodawcow wypetnita mniej niz 30% zgtoszonych miejsc pracy.

Kontakt po zakonczeniu rekrutacji byt podtrzymywany przez PUP z 57,3% bada-
nych pracodawcow, najczesciej (44,3%) byt to kontakt bezposredni lub telefoniczny.
Formy kontaktu elektronicznego (e-mail) wskazato zaledwie 6,4% badanych praco-
dawcow.

Badani pracodawcy w przewazajacej wiekszosci postrzegaja pozytywnie dziatal-
nosc Powiatowych Urzedow Pracy, a takze przygotowanie pracownikow PUP-6w do
Swiadczenia ustug w zakresie poSrednictwa pracy — odpowiedzi ,tak lub raczej tak”
powyzej 50%. Dominuja takze pozytywne opinie na temat kontaktow pracodawcow
z pracownikami PUP-6w. W mniejszosci sa osoby, ktore profesjonalizm pracownikéw
PUP-6w oraz relacje z nimi oceniataby negatywnie — odpowiedzi ,nie lub raczej nie”
ponizej 13%.

Stosunkowo najczesciej pojawiaja sie watpliwosci dotyczace dostepnosci pracownikow
PUP-6w (12,8%).
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Tabela 30. Opinie pracodawcow na temat wspotpracy z Ochotniczymi Hufcami Pracy

PUP25.1. Nasze relacje z PUP majg charakter nieformalny
PUP25.2. JesteSmy bardzo zadowoleni ze wspétpracy z PUP
PUP25.3. PUP traktuje nas po partnersku

PUP25.4. Pracownicy PUP sa dla nas dostepni wtedy, kiedy ich
potrzebujemy

PUP25.5. Kompetencje zawodowe pracownikéw zajmujacych sie po-
Srednictwem pracy w PUP sa wystarczajace, zeby w petni zaspokoié
nasze potrzeby

PUP25.6. Pracownicy PUP sg wobec nas zawsze zyczliwi

NIELUB TAKLUB
RACZE) NIE RACZE) TAK
52,9% 17.2%
10,8% 59,6%
9,5% 61,2%
12,8% 66,9%
9,8% 64,6%
7.6% 70,7%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

33,1% pracodawcow twierdzi, ze we wspdtpracy z PUP-ami nie wystapity zadne proble-
my. Wsrod zgtoszonych problemow najczesciej pojawiaty sie:

= Pozyskanie pracownikow bez wystarczajgcej motywacji do pracy — 26,4%;
» Pozyskanie pracownikow o nieodpowiednich lub niewystarczajacych kwalifikacjach

—24,8%
= Zbyt dtugi czas trwania rekrutacji — 12,7%

» Dodatkowe wymogi formutowane przez PUP-y co do zatrudnienia pracownika —

7,6%

Wykres 98. Problemy/bariery, jakie wystapity w ramach realizacji przez Powiatowe Urzedy

Pracy posrednictwa pracy
Nie wystapity zadne problemy

Pozyskanie pracownikéw bez wystarczajacej motywacji do pracy

Pozyskanie pracownikéw o nieodpowiednich
lub niewystarczajacych kwalifikacjach

Zbyt dtugi czas trwania rekrutacji
Dodatkowe wymogi formutowane przez PUP co do zatrudnienia pracownika
Zbyt skomplikowany formularz zgtaszania oferty pracy
Pozyskanie pracownikéw bez wystarczajacej kultury pracy
Pozyskanie pracownikéw o niewtasciwych cechach psychologicznych
Mato elastyczny proces rekrutacji
Niewystarczajacy lub utrudniony kontakt z PUP
Inne problemy/bariery 2,9%
Zbyt trudne procedury fi 0,3%
0% 5%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

7,6%
7.6%

6,7%
6,1%
5,4%
5,4%

10% 15% 20% 25%

331%

30% 35%

87



Modelowe procedury wsp6tpracy IRP z pracodawcamii przedsigbiorcami
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83% badanych pracodawcoéw zamierza w przysztosci wspotpracowac z PUP-ami. Prze-
wazajg zatem pracodawcy, ktorzy chca czesciej niz rzadziej korzystac z ustug posred-
nictwa pracy Swiadczonych przez Powiatowe Urzedy Pracy.

Wykres 99. Deklaracje pracodawcow na temat przysztej wspotpracy z Powiatowymi Urzedami

Pracy

@ Zdecydowanie nie lub raczej nie
@ Trudno powiedziec
@ Raczej tak lub zdecydowanie tak

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

6,6% badanych pracodawcéw nie zamierza w przysztosci wspotpracowac z PUP-ami.
Firmy te wskazywaty najczesciej, ze do wspotpracy z PUP-ami mogtyby ich zacheci¢
nastepujace czynniki:

» Wieksza liczba kandydatow;

» Bardzigj elastyczny kontakt z PUP-ami w zakresie wspotpracy;

» Brak klauzuli wymuszajacej zatrudnianie bezrobotnego po ukonczeniu pracy;
« Dofinansowanie do zatrudnienia;

» Kandydaci do pracy z wiekszg motywacja;

» Szybszy proces rekrutacji.

W gietdach pracy uczestniczyto 9,6% badanych pracodawcow, a w targach pracy — 16,9%.
Badani pracodawcy rzadziej (wiekszo5¢ firm — 70,4%) niz czesciej uczestnicza w gietdach
lub targach pracy organizowanych albo wspétorganizowanych przez PUP.

Efektywnosc gietd pracy pracodawcy ocenili w skali od 1 do 5 przecietnie na 2,53. Efek-
tywnos¢ targow pracy oceniono w skali od 1 do 5 przecietnie na 2,60. Efektywnosc za-
rowno targow pracy, jak i gietd pracy pracodawcy oceniajg wiec podobnie, przy czym wg
opinii 50% badanych przedsiebiorcéw bardziej umiarkowang efektywnosé (albo trudniej
o tym jednoznacznie rozstrzygnac) maja gietdy pracy niz targi pracy (47,2%). Z kolei wg
opinii 43,3% pracodawcow to gietdy pracy cechuje niska lub bardzo niska efektywnosg;
tego samego zdania o targach pracy jest 37,7% pracodawcéw. Dla 15,1% badanych pra-
codawcow targi pracy maja wyzsza lub bardzo wysoka efektywnosc niz gietdy pracy
(6,7%).
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Wykres 100. Ocena efektywnosci gietd pracy przez pracodawcow

60%

50% 20.0%
43,3%

40%
30%
20%
10% 6,7%

o |

Umiarkowana efektywnosé/ Niska lub bardzo niska Wysoka efektywnosé
trudno powiedziec efektywnosé

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wykres 101. Ocena efektywnosci targow pracy przez pracodawcow

60%

50% 47,2%
40% 37,7%
30%
20% 15,1%
. .

0%

Umiarkowana efektywnosé/ Niska lub bardzo niska Wysoka efektywnosé
trudno powiedzie¢ efektywnosé

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badani pracodawcy w przewazajacej wiekszosci postrzegaja pozytywnie dziatalnosé
Powiatowych Urzedow Pracy, a takze przygotowanie pracownikéw PUP-u do Swiadcze-
nia ustug w zakresie poSrednictwa pracy — odpowiedzi ,tak lub raczej tak” powyzej 50%.
Dominuja takze pozytywne opinie na temat kontaktéw pracodawcoéw z pracownikami
PUP-u. W mniejszosci sa osoby, ktore profesjonalizm pracownikow PUP-u oraz relacje
z nimi oceniataby negatywnie — odpowiedzi ,nie lub raczej nie”.

Jedyng negatywng oceng jest ta dotyczaca stopnia zbiurokratyzowania — wiecej praco-
dawcow uwaza, ze PUP jest zbiurokratyzowany, niz ze jest mato zbiurokratyzowany. Co
ciekawe, wg respondentow PUP jest mniej wiecej tak samo skuteczny w posrednictwie
pracy jak agencje zatrudnienia. O ile co do kompetencji pracownikow PUP-u pracodaw-
cy najczesciej nie maja watpliwosci, to ponad 15% badanych wskazato, ze pracownicy
PUP-u nie sa zyczliwi lub raczej nie sg zyczliwi.
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Tabela 31. Opinie pracodawcéw o Powiatowym Urzedzie Pracy i jego kadrze

% ODPOWIEDZI

% ODPOWIEDZI

Bardzo zbiurokratyzowany lub raczej
zbiurokratyzowany

Pracownicy PUP-u nie sg zyczliwi lub
raczej nie sg zyczliwi

Pracownicy PUP-u nie sg kompe-
tentni lub raczej nie sg kompetentni

Jezyk stosowany przez pracownikow
PUP-u nie jest zrozumiaty lub raczej
nie jest zrozumiaty dla przedsiebior-
cow

Czestotliwosc kontaktow z PUP-em
nie jest wystarczajaca

Na stronie internetowej PUP-u trud-
no znalez¢ potrzebne informacje

PUP jest mniej skuteczny niz agencje
zatrudnienia w zakresie pozyskiwa-
nia odpowiednich pracownikéw

PUP jest mniej skuteczny niz OHP
w pozyskiwania odpowiednich pra-
cownikow

34,7%

15,3%

7,6%

17,7%

11,8%

16,0%

19,8%

10,0%

Mato zbiurokratyzowany lub raczej
mato zbiurokratyzowany

Pracownicy PUP-u sag zyczliwi lub
raczej sa zyczliwi

Pracownicy PUP-u sg kompetentni
lub raczej sa kompetentni

Jezyk stosowany przez
pracownikéw PUP-u jest
zrozumiaty lub raczej zrozumiaty
dla przedsiebiorcow

Czestotliwos¢ kontaktow z PUP-
-em jest w zupetnosci wystarcza-
jaca

Na stronie internetowej PUP-u ta-
two znalez¢ potrzebne informacje

PUP jest bardziej skuteczny niz
agencje zatrudnienia w zakresie
pozyskiwania odpowiednich
pracownikow

PUP jest bardziej skuteczny niz
OHP w zakresie pozyskiwania
odpowiednich pracownikow

21,5%

36,4%

71,9%

70,7%

58,4%

57,0%

20,9%

25,3%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej wskazywano nastepujace potencjalne usprawnienia wspotpracy z PUP-ami:

» wieksze zaangazowanie pracownikéw PUP-6w w proces poSrednictwa pracy;
» doktadniejsza weryfikacja kandydatow wysytanych do pracodawcy;

» mniej wymagan co do dtugosci stazu i koniecznosci dalszego zatrudnienia;

= mniej biurokracji (w tym: prostsze formularze);
= poprawa czytelnosci stron internetowych;
» wiecej instrumentow do dyscyplinowania fikcyjnych bezrobotnych;

» szybszyiczestszy kontakt z pracodawca;

= wiecej Srodkow finansowych na staze.
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Wiekszos¢ badanych pracodawcow podziela opinie, ze ani PUP, ani OHP nie dysponuja
pracownikami, ktorzy mogliby zaspokoic potrzeby firm w zakresie rekrutacji pracow-
nikow (odpowiednio 34% dla PUP i 30,2% dla OHP). W przypadku agencji zatrudnienia,
z tym samym stwierdzeniem o braku odpowiednich pracownikéw zgodzito sie tylko 13%,
a 14% byto przeciwnego zdania. Z kolei 35,4% pracodawcow uwaza, ze PUP rekrutuje
pracownikow relatywnie szybko; wolniej rekrutujg agencje zatrudnienia (10,8%) i OHP
(4,1%). PUP rowniez — w opinii pracodawcéw — wypada pozytywnie jesli chodzi o rela-
tywnie niewielka ilos¢ formalnosci (43,6%) i kompetencje pracownikéw (56,6%).

Tabela 32. Opinie pracodawcéw o roznych instytucjach rynku pracy

NIE LUB TAKLUB
RACZE) NIE RACZE) TAK

PUP nie dysponuje pracownikami, ktdrzy mogliby zaspokoi¢ nasze

potrzeby 29,6% 34,0%
;)cl;ltiszr;isvd\/sponuje pracownikami, ktérzy mogliby zaspokoic nasze 6,4% 30,2%
,ZQagSe:Oci(iizﬁaE;uS(ir;iFe)zitaizn;i\;jysponuje pracownikami, ktérzy mogliby 14,0% 13,0%
PUP zbyt wolno rekrutuje pracownikéw 35,4% 19,4%
OHP zbyt wolno rekrutuje pracownikow 4,1% 6,0%
Agencje zatrudnienia zbyt wolno rekrutuja pracownikéw 10,8% 9,0%
Posrednictwo pracy PUP wymaga zbyt wielu formalnosci 43,6% 20,1%
Posrednictwo pracy OHP wymaga zbyt wielu formalnosci 6.4% 8,2%
Posrednictwo pracy AZ wymaga zbyt wielu formalnosci 11,1% 5.7%
Pracownicy PUP sg mato kompetentni 56,6% 7.4%
Pracownicy OHP sg mato kompetentni 9,5% 2,9%
Pracownicy AZ sg mato kompetentni 14,4% 2,8%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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KFS — OPINIE POWIATOWYCH URZEDOW PRACY
W ramach badania ankiete wypetnito 123 respondentow. \Wszystkie podmioty realizo-
waty zadania zwigzane z wdrazaniem Krajowego Funduszu Szkoleniowego.

Etap 1. Nabor i ocena wnioskow

34,1% badanych urzedow posiada wyodrebnione stanowiska do obstugi KFS, nie posiada
- 65,9%. W 54,5% badanych urzedow w prace zwigzanga z KFS zaangazowany jest jeden
pracownik, w 27,6% — dwoje pracownikéw, a w 17,1% — trzech lub wiecej.

NajczesSciej — w 65,9% badanych urzedéw — zainteresowanie przekracza pule srodkow,
jaka jest przyznana PUP-owi.

Wykres 102. Zainteresowanie pracodawcow naborami wnioskéw w ramach KFS

Zainteresowanie przekracza 65.9%
pule srodkéw, jaka jest przyznana PUP =
Zainteresowanie jest mniej wiecej odpowiednie

do puli srodkéw, jaka jest przyznana PUP

Zainteresowanie jest mniejsze 6.5¢%
niz pula srodkow, jaka jest przyznana PUP ="

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej zapotrzebowanie to jest szacowane na podstawie zapotrzebowania z po-
przednich lat (76,4%) i na podstawie rozméw z pracodawcami (74,0%). Na podstawie ba-
dan pracodawcow prowadzonych przez PUP zapotrzebowanie jest szacowane w 34,1%
badanych urzedéw. Wsréd innych sposobéw mozna wskazac na rozmowy telefoniczne
z pracodawcami i zapytania kierowane przez PUP do pracodawcéw na pisSmie.

Trudnosci z trafnym oszacowaniem zapotrzebowania zdarzajg sie w 53,7% badanych
PUP-6w.

Wykres 103. Sposoby szacowania w Powiatowych Urzedach Pracy zapotrzebowania na Srodki
zKFS

Na podstawie zapotrzebowania z poprzednich lat 76,4%

Na podstawie rozméw z pracodawcami 74,0%
Badania pracodawcow realizowane przez PUP

Inaczej

Korzystanie z badan pracodawcow realizowanych przez WUP

Korzystanie z badan pracodawcow realizowanych przez inne instytucje | 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Branze pracodawcéw, ktorzy wg najwiekszego odsetka PUP-6w korzystajg z KFS, to
przede wszystkim:

= Sekcja Q. Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (65,0% PUP-6w)

= Sekcja H. Transport i gospodarka magazynowa (w tym magazynowanie i przecho-
wywanie towarow, dziatalnos¢ ustugowa zwigzana z przeprowadzkami, dziatalnosé
pocztowa i kurierska) (39,8% PUP-ow);

= Sekcja C. Przetworstwo przemystowe (34,1%);

= Sekcja S. Pozostata dziatalnosé ustugowa (23,6%);

= Sekcja P. Edukacja (22,8%).

Nalezy przy tym miec na uwadze, ze branze przedsiebiorcéw, korzystajacych z KFS,
moga by¢ zwigzane z priorytetami wydatkowania Srodkow Funduszu w danym roku.

Wykres 104. Pracodawcy, najczesciej sktadajacy wnioski do KFS, wg branz

Sekcja Q: Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 65,0%

Sekeja H: Transport i gospodarka magazynowa 39,8%

341%

Sekcja C: Przetworstwo przemystowe

Sekcja S: Pozostata dziatalnos¢ ustugowa

Sekcja P: Edukacja

Sekcja M:Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna

23,6%
22,8%
21,1%
19,5%
19,5%
12,2%

8,1%

4,1%

3,3%

2,4%

2,4%

0,8%

0,8%

0,8%

0,0%

0,0%

Sekcja K: Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa

Sekcja F: Budownictwo

Sekeja G: Handel hurtowy i detaliczny

Sekgja I: Ustugi zakwaterowania i ustugi gastronomiczne
Sekcja N: Ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajaca
Sekcja G: Naprawa pojazdow samochodowych i motocykli
Sekcja E: Ustugi wodno-kanalizacyjne, gospodarowanie odpadami i rekultywacja
Sekcja A: Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo
Sekcja L: Obstuga rynku nieruchomosci

Sekcja D: Energetyka

Sekgja B: Gérnictwo

Sekeja R: Kultura, rozrywka i rekreacja

Sekcja J: Informacja i komunikacja
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej wnioski do KFS wg badanych PUP-6w sktadajg mikroprzedsiebiorcy (1-9
etatow) — wskazato tak 69,9% badanych PUP-6w oraz mali przedsiebiorcy (10-49 eta-
tow) — 23,6%.

Pracownikéw PUP-06w zapytano, czy grupa pracodawcow, z ktérymi wspotpracuja w ra-
mach KFS, jest stata, czy zmienia sie z roku na rok. Najczesciej wybierano odpowiedz
.Mniej wiecej pot na pot” (51,2%). Czesciej sa to ci sami pracodawcy (26,0%) niz zmienia-
jacy sie (22,8%).
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Wykres 105. Zmienno5c grupy pracodawcow, z ktérymi wspotpracuje Powiatowy Urzad Pracy
w ramach KFS

Sa to w zdecydowanej wiekszosci ci sami pracodawcy

Sa to w wiekszosci ci sami pracodawcy

Mniej wiecej pot na pot 51,2%

Wiekszos¢ zmienia sie

Zdecydowana wiekszo5¢ zmienia sie 4,1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

PUP-y zapytano, jak oceniaja obecne (po nowelizacji z 2017 roku) procedury naboru
wnioskow do KFS. Ocena okazata sie pozytywna; najwiecej watpliwosci dotyczyto for-
mularza wniosku, ktory co piaty badany PUP uwaza za trudny.

Tabela 33. Ocena obecnych (po nowelizacji z 2017) procedury naboru wnioskéw do KFS wg
Powiatowych Urzedow Pracy

LICZBA LICZBA
ODPOWIEDZI ODPOWIEDZI
+TAK” LUB +TAK” LUB
+RACZE) TAK" +RACZE) TAK"
Procedura trudna 20,3% Procedura prosta 43,9%
Procedura nieprzejrzysta 17.1% Procedura przejrzysta 52,8%
Formularz skomplikowany 21,1% Formularz prosty 44,7%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej urzedy wskazywaty, ze nieprawidtowo wypetniane jest do 10% sktadanych
wnioskow (46,3% PUP-6w) lub 11-30% (30,1% PUP-06w).

Najwiecej PUP-6w wskazywato jako najczestsze btedy:

= Nieprawidtowo wykonane rozeznanie rynku (poréwnanie ceny ustugi) (43,9%);
= NiewtaSciwe uzasadnienie potrzeby przeprowadzenia szkolenia (43,1%);

= Brak odniesienia sie do priorytetow (30,9%);

= Btednie podane dziatania/terminy (26,0%);

» Niewystarczajgco uzasadniony wybér instytucji szkoleniowej (24,4%).
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Wykres 106. Najczestsze btedy w wypetnianych przez pracodawcow formularzach do KFS

Nieprawidtowo wykonane rozeznanie rynku (poréwnanie ceny ustugi) 43,9%

NiewtasSciwe uzasadnienie potrzeby przeprowadzenia szkolenia 43,1%
Btedy w formularzu dot. pomocy de minimis (zatgcznik nr 4)
Brak odniesienia sie do priorytetow

Btednie podane dziatania/terminy

Niewystarczajaco uzasadniony wybor instytucji szkoleniowej

Btedy we wskazanych kwotach (catkowita wysokosc wydatkow,
wysokos¢ srodkow z KFS, wktad wiasny)

Nieprawidtowa informacja o planach dalszego

zatrudnienia osob objetych ksztatceniem lub jej brak

Btednie wyliczony koszt na jednego pracownika

Btedny wykaz os6b objetych ksztatceniem (zatgcznik nr 1)
Btedy w danych pracodawcy

Braki lub btedy w innych zatgcznikach

Btedy w harmonogramie (zatacznik nr 2)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badane PUP-y najczesciej wskazywaty, ze pracodawca wypetnia formularze z pomoca
instytucji szkoleniowej (43,9%) lub samodzielnie (25,2%).

Wykres 107. Sposob, w jaki wg wiedzy Powiatowego Urzedu Pracy wypetniane sa najczesciej
formularze

Pracodawca wypetnia z pomocg instytucji szkoleniowej 43,9%
Pracodawca wypetnia samodzielnie
Instytucja szkoleniowa wypetnia samodzielnie

Pracodawca wypetnia z pomoca PUP

Inaczej | 0,8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badane PUP-y zapytano, czy obecna (po nowelizacji z 2017 roku) procedura oceny
wnioskow wptyneta na efektywnosc realizowanych szkolen. Najwiecej PUP-6w (69,1%)
wskazuje na brak takiego wptywu (69,1%), jednak wiecej wskazuje na wptyw pozytywny
(28,4%) niz negatywny (2,4%).
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Wykres 108. Ocena wptywu obecnej (po nowelizacji z 2017) procedury oceny wnioskow
w ramach KFS na efektywnos¢ realizowanych szkolen

Wptyneta zdecydowanie negatywnie
Wptyneta raczej negatywnie
Brak wptywu / trudno powiedziec 69,1%

Wptyneta pozytywnie

Wptyneta zdecydowanie pozytywnie | 0,8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wiekszos¢ PUP-6w uwaza, ze priorytety KFS powinny byc ustalane lokalnie, i ze sa one
generalnie trudne do zrozumienia dla pracodawcéw. Z drugiej strony, wiecej PUP-6w
uwaza, ze ustalanie priorytetow przez MRPIPS utatwia realizacje dziatan z KFS, niz od-
wrotnie.

Tabela 34. Opinia Powiatowych Urzedow Pracy o okreslaniu priorytetow dla KFS przez
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

TAKLUB TAK LUB
RACZE) TAK RACZE) TAK

S P ) Ustalanie priorytetow przez
Ustalar.ue pr|(.)r\/t.etovx./ prz’ez MRPIPS 34,1% MRPIPS utatwia realizacje dziatan 42,2%
utrudnia realizacje dziatan z KFS

zKFS

Priorytety sg generalnie trudne do Priorytety sg generalnie tatwe do .

S p 48,0% S P 28,4%
zrozumienia dla pracodawcow zrozumienia dla pracodawcow
Priorytety powinny by¢ ustalane 54,5% Priorytety powinny by¢ ustalane 24,3%

lokalnie centralnie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Sposrdd priorytetow na rok 2018, stosunkowo najwyzej PUP-y ocenity priorytet
Wsparcie ksztatcenia ustawicznego w zidentyfikowanych w powiecie/wojewddztwie
zawodach deficytowych (wskazanych w Barometrze zawodow dla danego obszaru)” —
50,4% PUP-6w twierdzi, ze priorytet odpowiada potrzebom pracodawcow, a najbardziej
negatywnie — priorytety ,Wsparcie ksztatcenia ustawicznego w zwigzku z zastosowa-
niem w firmach nowych technologii i narzedzi pracy” (tylko 1,5% PUP-dw twierdzi, ze
priorytet odpowiada potrzebom pracodawcow) oraz ,Wsparcie ksztatcenia ustawicz-
nego 0sob, ktore moga udokumentowac wykonywanie przez co najmniej 15 lat prac
w szczegblnych warunkach lub o szczegélnym charakterze, a ktérym nie przystuguje
prawo do emerytury pomostowej” (analogicznie 8,1%).
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Badane PUP-y sg w zdecydowanej wiekszosci (78,0%) zwolennikami ujednolicenia wzo-
row dokumentéw w ramach naboréw do KFS, a w wiekszosci — ujednolicenia kryteriow
oceny (62,6%) i regulaminow (61,0%). Sg takze zwolennikami utrzymania dodatkowych

kryteridow oceny wnioskow formutowanych przez PUP-y.

Najwieksza czeSc urzedow wskazywata, ze ich zdaniem inicjatorem sktadania wnioskow
do KFS jest najczesciej sama instytucja szkoleniowa (39,0%) lub wspélnie z pracodawca

(38,2%), rzadziej — sam pracodawca (22,8%).

Wykres 109. Inicjowanie sktadania wniosku do KFS wg Powiatowych Urzedow Pracy

Instytucja szkoleniowa 39,0%
Pracodawca razem z instytucjg szkoleniowg 38,2%
Pracodawca 22,8%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wiecej PUP-6w uwaza, ze wnioski nie sg poprzedzone rzetelng analiza potrzeb szkole-
niowych (43,9%, w tym 5,7% — zdecydowanie nie). 37,4% PUP-6w uwaza, ze wnioski sg
raczej poprzedzone rzetelng analizg, zaden PUP nie wskazat, ze zdecydowanie czesto sg

poprzedzone takim dziataniem.

Jesli chodzi o rodzaje stosowanych we wnioskach analiz, najwiecej PUP-6w wskazuje na
indywidualng analize potrzeb wykonana przez pracodawce (73,2%) lub na ogdlng analize
potrzeb bez zindywidualizowanych informacji (35,0%), ewentualnie na analize na pod-

stawie danych PUP-6w (22,0%).

Wykres 110. Opinia Powiatowych Urzedow Pracy na temat tego, czy sktadane do KFS wnioski

sg poprzedzone rzetelng analiza potrzeb szkoleniowych

Zdexydowanie tak | 0%
Raczej tak 37,4%
Ani tak, ani nie

Raczej nie 38,2%

Zdecydowanie nie 5,7%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Najczesciej wskazywane przez PUP-y problemy w ramach naboru wnioskéw do KFS to:

» ,Ustawianie” szkolen przez pracodawce wspdlnie z instytucjg szkoleniowa (szkolenia
realizujgce potrzeby IS, a nie rynku pracy) (49,6% PUP);

= Zawyzone koszty ustug (32,5%);

= Priorytety na poziomie krajowym ograniczajace mozliwos¢ dziatania (28,5%);

« TrudnoS¢ w ocenie adekwatnosci kosztow (22,8%);

= Zbyt ztozony wniosek (17,9%).

Wykres 111. Najwazniejsze problemy i bariery, wystepujace wg Powiatowych Urzedow Pracy
w ramach naboru i oceny wnioskdw KFS

.Ustawianie” szkolen przez pracodawce

wspalnie z instytucja szkoleniowga 49,6%

Zawyzone koszty ustug 32,5%

Priorytety na poziomie krajowym ograniczaja mozliwos¢ dziatania 28,5%
Trudnos¢ w ocenie adekwatnosci kosztow 22,8%
Zbyt ztozony wniosek 17,9%
TrudnoS¢ w ocenie wybranej instytucji szkoleniowej 13,8%
Zbyt czesto zmieniane priorytety 8,1%
Niska jakos¢ ustug szkoleniowych 4,9%
Mate zainteresowanie pracodawcoéw 3,3%
Inne @ 1,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Etap 2. Realizacja szkolenia

Urzedy oceniajg swoj wptyw na jakosc realizowanych szkolen najczesciej jako maty lub
bardzo maty (76,5%). Tylko 4,9% ocenia go jako duzy lub bardzo duzy.

Wykres 112. Samoocena mozliwosci wptywu Powiatowych Urzedéw Pracy na jakos¢
realizowanych w ramach KFS szkolen

Bardzo maty wptyw 40,7%
Raczej maty wptyw
Umiarkowany wptyw

Raczej duzy wptyw

Bardzo duzy wptyw

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% .40%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Zdecydowanie najczesciej wskazywanym problemem na etapie realizacji szkolenia sa
zdaniem PUP-6w zmiany terminow szkolen (koniecznos¢ spisywania aneksow) i odwo-
tywanie szkoleA. Ponadto wskazywano:

» przerywanie szkolen przez uczestnikow;

» brak mozliwosci kontroli w miejscu realizacji szkolenia w przypadku szkolenia odle-
gtego od siedziby PUP-u;

» niewywigzywanie sie pracodawcy z obowigzku zatrudnienia przeszkolonej osoby.

Badanych zapytano, czy instytucje realizujgce szkolenia w ramach KFS legitymowaty
sie jakimkolwiek certyfikatem jakosci lub standardow ustug szkoleniowych. 38,3% PUP-
-0w twierdzi, ze w wiekszosci szkolenia realizowane sa przez certyfikowane instytucje;
211% urzedow twierdzi przeciwnie. NajczesSciej pojawiata sie odpowiedz ,mniej wiecej
pot na pot” (40,7%).

Wykres 113. Opinie Powiatowych Urzedow Pracy dotyczace realizacji szkolen w ramach KFS
przez certyfikowane instytucje szkoleniowe

W zdecydowanej wiekszosci nie
W wiekszosci nie
Mniej wiecej pot na pot 40,7%

W wiekszosci tak

W zdecydowanej wiekszosci tak 9,8%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Etap 3. Zakonczenie wspotpracy

Ten etap obejmuje sprawozdanie i rozliczenie ustugi KFS przez pracodawce i instytucje
szkoleniowa. Badane urzedy duzo czesciej pozytywnie oceniaja wspotprace z praco-
dawcami, niz z instytucjami szkoleniowymi na tym etapie. Dokumentacje sprawozdaw-
czairozliczeniowa najczesciej oceniaja one jako niezbyt skomplikowana, chot 7% PUP-6w
wskazata, ze czesto jest ona zwracana pracodawcom do poprawy,.
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Tabela 35. Opinie Powiatowych Urzedow Pracy na temat finalizacji i sprawozdawczosci KFS

oraz ogolna ocena wspotpracy

NIE LUB TAKLUB
RACZE) NIE RACZE) TAK

KA1.1. Dokumentacja sprawozdawcza i rozliczeniowa KFS jest zbyt

skomplikowana 65,9%
KA1.2. Dokumentacja sprawozdawcza i rozliczeniowa KFS jest czesto 53.7%
zwracana pracodawcom do poprawienia !
KA1.3. Generalnie jesteSmy zadowoleni ze wspotpracy z pracodawca-

. 14,7%
mi w ramach KFS
KA1.4. Generalnie jesteSmy zadowoleni ze wspotpracy z instytucjami 13.0%

szkoleniowymi w ramach KFS

13,8%

26,0%

69,9%

35,0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

40,7% urzedow nie prowadzi oceny jakosci i efektow prowadzonych w ramach KFS szko-

leA. W5rad tych, ktore prowadza, dominuje — jako metoda oceny —

przekazana przez pracodawce (59,3%).

informacja zwrotna

Najczesciej wg PUP-6w jakoS¢ szkolen byta raczej dobra (61,8%) lub umiarkowana

(32,5%).

Wykres 114. Narzedzia i metody uzywane przez Powiatowe Urzedy Pracy do oceny jakosci

i efektow prowadzonych w ramach KFS szkolen

Informacja zwrotna przekazana przez pracodawce
Nie prowadzimy oceny jakosci i efektow
Inne

Ankieta ewaluacyjna do wypetnienia podczas szkolenia

Dodatkowe badania uczestnikdw szkolenia
prowadzone przez PUP

0% 10% 20% 30%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

59,3%

40% 50% 60%
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Wykres 115. Ocena przecietnej jakosci zrealizowanych w ramach KFS szkolen wg Powiatowych
Urzedow Pracy
Bardzo dobra jakosé
Raczej dobra jakos¢

61,8%

Umiarkowana jakos¢

Raczej niska jakos¢ || 1,6%

Bardzo niska jakos¢ | 1,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczestsze formy kontroli KFS to kontrola dokumentow (89,4%) i wizyta PUP-u u pracodaw-
cy poza czasem szkolenia (50,4%). Tylko 12,4% PUP-6w wskazato wizyte podczas szkolenia.

Az 62,6% PUP-6w wskazato, ze 1-5 razy miata miejsce sytuacja, w ktorej pracodawca
musiat zwrocic przyznane w ramach KFS Srodki. NajczesSciej wskazywane powody to:

« odwotanie szkolenia;

» przerwanie szkolenia przez uczestnika;

= brak prawidtowego rozliczenia srodkow (np. brak dokumentow);

= wykorzystanie srodkow niezgodnie z przeznaczeniem (np.: 0soby nie wpisujg sie
w priorytety wydatkowania, pracownik nie ukonczyt szkolenia; pracodawca nie
uczestniczyt w szkoleniu, pomimo okazania dokumentow potwierdzajacych odby-
cie szkolenia; pracodawca przedstawit fakture za kurs z dodatkowymi kosztami tj.
badania lekarskie, ktore nie stanowity przedmiotu podpisanej umowy).

Najczesciej wskazywanym problemem na etapie rozliczania KFS byty btedy w doku-
mentacji dostarczanej przez pracodawcéw (78,9%) lub dokumentacja niepozwalajaca na
ocene jakosci szkolenia (28,5%).

Wykres 116. Problemy/bariery, jakie wystapity na etapie rozliczenia i ptatnosci KFS
wg Powiatowych Urzedéw Pracy

Btedy w dokumentacji dostarczanej przez pracodawcow 78,9%

Dokumentacja nie pozwala na ocene jakosci szkolenia

Nie wszyscy pracodawcy chca/moga
wystawiac faktury zwolnione z VAT

Inne

Zaduze limity kosztowe 3,3%

Zamate limity kosztowe | 1,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Najczesciej urzedy wskazywaty nastepujace mozliwe usprawnienia wspotpracy w ramach KFS:

= ujednolicone, okreslone w rozporzadzeniu wzory dokumentow, wnioskow i procedury;

» umozliwienie kontroli w czasie realizacji szkolenia w instytucji szkoleniowej;

» przekazywanie Srodkéw w formie refundacji;

» bezpoSrednie rozliczanie z instytucja szkoleniowa;

» wiekszailosc Srodkow;

= zmniejszenie limitu Srodkow na osobe;

= mozliwos¢ szybkiego sprawdzenia aktualnego stanu zatrudnienia pracodawcy
(przesyty z ZUS),

= zmniejszenie biurokragji (np. rezygnacja z wymagania kserowania wnioskow do umow);

= ustalanie priorytetow lokalnie;

» likwidacja podziatu na mikroprzedsiebiorcow i pozostatych;

= wymog wpisu instytucji szkoleniowej do RIS lub jej certyfikacji.

KFS - OPINIE WOJEWODZKICH URZEDOW PRACY
Wojewodzkie Urzedy Pracy zapytano, jakie kryteria stosujg w podziale Srodkow KFS na
powiaty. Najczesciej respondenci wskazywali kryteria takie jak:
= Liczba pracownikéw zatrudnionych w poszczegolnych powiatach (dane z GUS);
» Potrzeby zgtaszane przez pracodawcow za posrednictwem PUP-0w;
W przypadku pojedynczych PUP-6w byty to tez:

» Liczba podmiotéw gospodarczych;
= Stopien wykorzystania dotychczasowej puli Srodkow;
» Efektywnosc wykorzystania srodkow

Wspdtprace z PUP-ami w ramach KFS 10 WUP-6w ocenito bardzo dobrze, a 3 - dobrze.

Wykres 117. Ocena Wojewaodzkich Urzedow Pracy dotyczaca wspotpracy z Powiatowymi
Urzedami Pracy przy realizacji KFS

@ Dobrze
@ Bardzo dobrze

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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8z 13 badanych WUP-6w oceniato efektywnosc wsparcia z KFS. Najczesciej wykonywa-
na byta analiza informacji ze sprawozdan PUP-6w oraz wtasne badania WUP-u. W jed-
nym przypadku WUP oceniat efektywnos¢ wsparcia wykorzystujac badania wtasne
zrealizowane w 2016 r.; rowniez w jednym przypadku organizowano spotkania z pra-
codawcamii instytucjami szkoleniowymi. W trakcie spotkan (razem z przedstawicielami
PUP-6w) analizowano dotychczasowe wsparcie i opracowywano rekomendowane kry-
teria dot. KFS (z uwzglednieniem potrzeb powiatu).

Wykres 118. Metody oceniania efektywnosci wsparcia z Krajowego Funduszu Szkoleniowego
przez Wojewddzkie Urzedy Pracy

61,5%
60%
50% 46,2%
40%
30%
23,1%
20%
10%
0%
Analiza informacji Wtasne badaniaWUP ~ Rozmowa z osobami z PUP
ze sprawozdan PUP odpowiedzialnymi za KFS

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej w ramach badania analizowano nastepujace kwestie:

= poziom wydatkowania Srodkéw (taka odpowiedz wskazato 8 WUP-6w);
» jakosc zrealizowanych szkolen (taka odpowiedz wskazato 5 WUP-6w);
» nieprawidtowosci w ramach KFS (taka odpowiedz wskazaty &4 WUP-y).

Wskazywano tez badanie zagadnien takich jak: koszt szkolen, struktura pracodawcéw
korzystajacych z KFS (tj. forma organizacyjna, wielkosc), zroznicowanie terytorialne
oraz wielkos¢ wsparcia, tematyka wsparcia, charakterystyka pracodawcow otrzymuja-
cych wsparcie (sekcja PKD, inst. publiczne/niepubliczne).
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Wykres 119. Przedmioty oceny przez Wojewodzkie Urzedy Pracy efektywnosci wsparcia
z Krajowego Funduszu Szkoleniowego (liczba respondentow)

Poziom wydatkowania srodkéw

Jakos¢ zrealizowanych szkolen
Wystepowanie nieprawidtowosci
Wystepowanie sytuacji zwrotu srodkow
Trwatos¢ zatrudnienia po szkoleniach

Inne

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Efektywnos¢ wsparcia oceniana byta najczesciej bardzo dobrze (4 WUP-y) lub dobrze
(3 WUP-y), 1 WUP ocenit jg Srednio, pozostate WUP-y nie dokonaty tej oceny.

Dwa najczesciej wskazywane problemy (wskazato je 11 WUP-6w) w ramach KFS to:

» Zbyt matailosc Srodkéw w poréwnaniu do zapotrzebowania pracodawcow;
= Priorytety na poziomie krajowym ograniczajg mozliwosc¢ dziatania.

Wykres 120. Problemy/bariery wystepujace przy realizacji KFS

Priorytety na poziomie krajowym ograniczaja mozliwos¢ dziatania 84,6%

Zbyt matailosc Srodkéw w poréwnaniu
do zapotrzebowania pracodawcow

"Ustawianie” szkolefn przez pracodawce wspélnie z instytucja
szkoleniowa (szkolenia realizujace potrzeby IS, a nie rynku pracy)

84,6%

23,1%
Rézne procedury w poszczegdlnych powiatach 23,1%
Inne

Zbyt mate zainteresowanie pracodawcow 7.7%

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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WUP-y wskazaty nastepujace pozadane usprawnienia dla KFS:

» przeznaczenie wiekszej ilosci Srodkow na KFS;

= priorytety wydatkowania srodkow KFS ustalane na poziomie wojewodztwa.

= ograniczenie limitu Srodkéw przeznaczonych na ksztatcenie do wysokosci przeciet-

nego wynagrodzenia na 1 osobe;

= wprowadzenie ujednolicenia poziomu dofinansowania dla wszystkich podmiotow

korzystajacych z KFS, do 80% kosztow ksztatcenia;
» partycypacja w kosztach ze strony pracodawcy;

= poszerzenie grupy 0sob, ktére moga korzystac ze Srodkow KFS, o przedsiebiorcow
prowadzacych jednoosobowa dziatalnosé gospodarczg (nie bedacych pracodawca-

mi);
» dostosowanie limitdw, priorytetow do potrzeb regionalnych/lokalnych;

= ujednolicenie dla wszystkich PUP-6w zasad ubiegania sie o Srodki KFS (m.in. druki

wnioskow).

KFS — OPINIE PRACODAWCOW

W ankiecie udziat wzieto 143 pracodawcow z doSwiadczeniem w zakresie realizacji

szkolen przy wsparciu KFS.

Etap 1. Nabor i ocena wnioskow

Przecietna liczba wnioskdw ztozonych przez pojedynczy badany podmiot wyniosta 3,0
(przy czym jedynie 5 podmiotow ztozyto 10 lub wiecej wnioskow), natomiast przecietna
liczba wnioskow przyjetych do realizacji wyniosta 2,6 (przy czym 3 podmioty ztozyty 10
lub wiecej wnioskow przyjetych do realizacji). Mozna zatem stwierdzic, iz skutecznos¢

aplikowania o srodki jest wysoka.

Najczesciej wskazywanym przez pracodawcow zrodtem informacji o KFS byt bezpo-
Sredni kontakt z PUP-em (36,4%), strona internetowa PUP-u (32,2%) lub bezposredni

kontakt z instytucja szkoleniowa (18,5%).

Wykres 121. Zrodta wiedzy o Krajowym Funduszu Szkoleniowym wg pracodawcow

Bezposredni kontakt z PUP
Stronainternetowa PUP
Bezposredni kontakt z instytucja szkoleniowa
Inny

Strona internetowa instytucji szkoleniowej 3.5%
0% 5% 10%  15% 20% 25% 30% 35%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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W przypadku innych zrédet wiedzy byta to gtownie informacja przekazana przez znajo-
mych z miejsca pracy lub spoza niego, lub tez od pracownikow.

Najwazniejszymi czynnikami motywujgcymi do korzystania z KFS byty dla pracodaw-
cow: mozliwos¢ otrzymania dofinansowania (57,6%), chec rozwijania firmy (50,3%) oraz
potrzeba rozwoju kompetencji miekkich pracownikéw (37,1%).

Wykres 122. Czynniki motywujace pracodawcow do korzystania z Krajowego Funduszu

Szkoleniowego

Mozliwos¢ otrzymania dofinansowania

Chec rozwijania firmy

Potrzeba rozwoju kompetencji miekkich pracownikéw
Mozliwos zrealizowania szkolenia wysokiej jakosci
Potrzeba przekwalifikowania zawodowego pracownikéw
Che¢ zatrzymania pracownikéw w firmie

Zachecita nas instytucja szkoleniowa

MozliwoS¢ wyboru instytucji szkoleniowej

Zachecit nas PUP

Inne przyczyny

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

57,6%
50,3%

23,2%
18,5%
17,2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Oceny procedur wnioskowania o Srodki KFS sa zréznicowane. Respondenci uwazaja
czesciej, ze procedura jest dtugotrwata. 1/3 badanych uwaza ja za trudng, a formularz
— za skomplikowany. 33,6% pracodawcow twierdzi tez, ze dziatania promocyjne KFS sa
niewystarczajace lub raczej niewystarczajace. Raczej pozytywnie oceniono natomiast

jasnosc kryteriow.

Tabela 36. Opinie pracodawcow na temat procedury wnioskowania o Srodki z KFS

%

%

Procedura trudna lub raczej trudna 30,1%

Procedura dtugotrwata lub raczej

dtugotrwata 35.7%

Formularz skomplikowany lub

ODPOWIEDZI ODPOWIEDZI

p .

rocedura prosta lub raczej 35,7%
prosta
Procedura krotkotrwata lub raczej

. 32,2%

krotkotrwata
Formularz prosty lub raczej 40,6%

. . 30,1%
raczej skomplikowany

prosty
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% %

ODPOWIEDZI ODPOWIEDZI
K.r\/.tena saniejasne lub raczej 21,0% Kryteria sa jasne lub raczej jasne 51,1%
niejasne
Dziatania promocyjne sa niewy- Dziatania promocyjne s3
starczajace lub raczej niewystar- 33,6% wystarczajace lub raczej 34,6%
czajace wystarczajace
Terminy s3 niedopasowane lub Terminy sg dopasowane lub
raczej niedopasowane do potrzeb 26,6% raczej dopasowane do potrzeb 41,4%
pracodawcow pracodawcow

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Inicjatorem sktadania wniosku najczesciej byta firma (74,1%), duzo rzadziej — wspélnie
z instytucja szkoleniowa (13,3%). 65,0% pracodawcoéw wypetniato wniosek samodziel-
nie, 14,0% — z pomocg instytucji szkoleniowej, a 14,0% — z pomocg PUP-u.

Wykres 123. Jednostki inicjujace sktadanie wniosku o dofinansowanie w ramach Krajowego
Funduszu Szkoleniowego do Powiatowego Urzedu Pracy wg pracodawcow

Nasza firma razem z instytucjg szkoleniowa

Nasza firma 741%

Instytucja szkoleniowa

Nie wiem / trudno powiedziec 2,1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Na kazdy rok Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej oraz Rada Rynku Pra-
cy wyznaczajg priorytety dla Krajowego Funduszu Szkoleniowego. Pracodawcy ocenili,
w jakim stopniu priorytety wyznaczone na rok 2018 odpowiadajg ich potrzebom. Naj-
bardziej problematyczny okazat sie dla pracodawcow priorytet: ,Wsparcie ksztatcenia
ustawicznego osob, ktére moga udokumentowac wykonywanie przez co najmniej 15
lat prac w szczegblnych warunkach lub o szczegdlnym charakterze, a ktérym nie przy-
stuguje prawo do emerytury pomostowej” — tylko 7% badanych pracodawcéw ocenia,
ze odpowiada on ich potrzebom. Najbardziej pozytywnie pracodawcy ocenili priorytet
Wsparcie ksztatcenia ustawicznego w zidentyfikowanych w powiecie/wojewodztwie
zawodach deficytowych (wskazanych w Barometrze zawodéw dla danego obszaru)”
(42% badanych pracodawcéw uwaza, ze odpowiada on ich potrzebom).
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37,7% pracodawcow wskazuje, ze zadne z kryteridw nie byto dla nich barierg w pozy-
skaniu dofinansowania. Najczesciej jako bariere wskazywano kryterium mozliwosci sfi-
nansowania ze srodkéw KFS dziatan okreslonych we wniosku (23,2%) oraz kryterium
planow dotyczace dalszego zatrudnienia osob, ktore beda objete ksztatceniem usta-
wicznym finansowanym ze Srodkow KFS (15,9%).

Wykres 124. Kryteria przyznawania Srodkéw w ramach KFS, ktore sg wg pracodawcow barierg
w uzyskaniu dofinansowania

Posiadanie przez realizatora ustugi ksztatcenia ustawicznego
finansowanej ze Srodkow KFS certyfikatow jakosci
oferowanych ustug ksztatcenia ustawicznego

W przypadku kurséw — posiadanie przez realizatora ustugi
ksztatcenia ustawicznego dokumentu, na podstawie ktérego
prowadzi on pozaszkolne formy ksztatcenia ustawicznego

Koszty ustugi ksztatcenia ustawicznego wskazanej
do sfinansowania ze Srodkéw KFS w poréwnaniu
z kosztami podobnych ustug dostepnych na wynku

Kryterium planéw dotyczace dalszego zatrudnienia os6b, ktére beda
objete ksztatceniem ustawicznym finansowanym ze Srodkow KFS

Kryterium mozliwosci sfinansowania ze srodkow KFS
dziatan okreslonych we wniosku

Zadne z powyzszych 37,7%

0 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Zdecydowana wiekszos¢ badanych (94,4%) nie wskazuje na dodatkowe kryteria ubie-
gania sie o srodki KFS. Dla kryteriow wskazanych przez respondentdw nie wskazano by
byty istotnym problemem w pozyskiwaniu Srodkdw.

Etap 2. Realizacja szkolenia

76,9% pracodawcow wskazato, ze w wiekszosci lub w zdecydowanej wiekszosci szkole-
nia dla nich w ramach KFS byty realizowane przez certyfikowane instytucje szkoleniowe.

Wykres 125. Realizacja szkolen w ramach KFS przez certyfikowane instytucje szkoleniowe wg
pracodawcow

Nie wiem

W zdecydowanej wiekszosci tak 51,7%
W wiekszosci tak
Mniej wiecej pot na pot
W wiekszosci nie

W zdecydowanej wiekszosci nie 6,3%

0 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Pracodawcy umiarkowanie oceniaja mozliwos¢ swojego wptywu na jakosc realizowa-
nych szkolen. Na bardzo duzy lub raczej duzy wptyw wskazato 37,8% (przy czym tylko
6,6% badanych firm uwaza, ze ten wptyw jest bardzo duzy), a na maty lub bardzo maty
—32,2%.

Wykres 126. Samoocena wptywu pracodawcow na jakosc realizowanych szkolen w ramach
KFS

Bardzo duzy wptyw
Raczej duzy wptyw 30,8%
Umiarkowany wptyw 30,1%

Raczej maty wptyw

Bardzo maty wptyw 14,0%

0% 5% 10%  15%  20%  25% 30% 35%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Do innych (niewskazanych wczesniegj) barier na tym etapie, na jakie zwracali uwage pra-
codawcy, najczesciej nalezaty:

» duza liczba dokumentow, ktére instytucja szkoleniowa musi przekazac w trakcie
i po zakonczeniu szkolenia,

« brak Srodkow w PUP-ie,

» pogodzenie czasu szkolef z praca, przektadanie termindw szkolen lub odwoty-
wanie,

= wielokrotne zmiany terminow szkolen (takze spowodowane op6znieniami w proce-
durach naboru).

Etap 3. Zakonczenie wspotpracy

Najczesciej w ramach KFS przeszkolono od 2 do 5 o0sob (35,11%) i powyzej 10 0séb
(29,8%).

Wiekszos¢ badanych pozytywnie ocenita poszczegolne aspekty zwigzane z funkcjono-
waniem KFS. Negatywnie oceniane sg kwestie zwigzane ze skomplikowaniem doku-
mentacji sprawozdawczej i rozliczeniowej oraz procedury kontroli.
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Tabela 37. Ocena poszczeg6lnych obszaréw funkcjonowania KFS

NIE LUB TAKLUB
RACZE) NIE RACZE) TAK

KFS14.1. JesteSmy bardzo zadowoleni ze wspétpracy z PUP-ami przy

szkoleniach z KFS 7% 81,9%
KFS14.2. JesteSmy bardzo zadowoleni ze wspdtpracy z instytucja

. ) 2,8% 84,7%
szkoleniowg przy szkoleniach z KFS
KFS14.3. Szkolenia w petni odpowiadaty naszym potrzebom 2,8% 86,7%
KFS14.4. Jakos¢ szkolen w ramach KFS byta wysoka 2,8% 86,7%
KFS14.5. Przeszkolone w ramach KFS osoby w wiekszo5ci pozostaja

. o 3,5% 88,5%
zatrudnione u nas w firmie
KFS14.6. Efektywnos¢ pracy przeszkolonych w ramach KFS osob wzrosta 2,8% 77,0%
KFS14.7. Dokumentacja sprawozdawcza KFS jest zbyt skomplikowana 31,5% 30,1%
KFS14.8. Dokumentacja rozliczeniowa KFS jest zbyt skomplikowana 38,5% 26,6%
KFS14.9. Procedury kontroli KFS sg ucigzliwe 39,2% 16,1%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Niemal 30% pracodawcow nie dokonuje oceny jakosci i efektow prowadzonych szkolen.
52,3% opiera sie na informacji zwrotnej przekazanej bezposrednio przez szkolonego,
a u 16,6% prowadzona byta ankieta ewaluacyjna. Wsrod innych sposobow oceny efek-
tow szkolen respondenci wskazywali najczesciej na wyniki w pracy i wzrost sprzedazy
oraz ocene przez przetozonego.

Wykres 127. Narzedzia i metody, jakich pracodawcy uzywaja do oceny jakosci i efektow
prowadzonych w ramach KFS szkolen

Informacja zwrotna przekazana przez szkolonego 52,3%
Nie prowadzimy oceny jakosci i efektow
Ankieta ewaluacyjna do wypetnienia podczas szkolenia

Inne

Ocena dokonana przez zewnetrznego wykonawce

Dodatkowe badania uczestnikow szkolenia
prowadzone przez PUP

0 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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W 68,2% przypadkow kontrolowane byty tylko dokumenty. 13,2% badanych wskazywato
na wizyte PUP-u u pracodawcy poza czasem realizacji szkolenia, i tylko 8,6% — na wizyte
pracownikow PUP-u w miejscu i w czasie realizacji szkolenia.

Wykres 128. Sposoby kontroli KFS wg pracodawcow

Kontrola dokumentéw
W ogéle nie byty kontrolowane
Wizyta PUP u pracodawcy poza czasem szkolenia

Wizyta PUP w miejscu i czasie realizacji szkolenia

Inna forma 3,3%

Wizyta PUP w instytucji szkoleniowej poza czasem szkolenia [ 2,6%

0 10%  20% 30% 40% 50% 60%  70%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej wskazywana trudnoscia przy realizacji KFS byt zbyt dtugi czas trwania pro-
cedury, zanim zacznie sie szkolenie (40,4%), zbyt mate Srodki przeznaczane na szkolenie
(31,1%), mate szanse na otrzymanie dofinansowania (23,2%) oraz zbyt skomplikowany
formularz (21,2%). Rzadziej wskazywano jako bariere formalnosci na etapie rozliczania
(13,2%) niz na etapie realizacji (18,5%).

Do najczesciej wskazywanych postulowanych usprawnien nalezaty:

= skrocenie czasu rozpatrywania wnioskow;

= wydtuzenie termindw na przygotowanie wnioskow;

= uproszczenie formularza (np. likwidacja koniecznosci wypetniania dla kazdego pra-
cownika z osobna, jezeli dane sie powtarzaja);

» pomoc w pisaniu wniosku;

» mozliwos¢ dokonania zamiany uczestnikéw bioracych udziat w szkoleniuy;

» mozliwosc¢ przeszkolenia wszystkich chetnych pracownikow, a nie tylko w deficyto-
wych zawodach;

» odstapienie od zadania danych, ktore sg ogdlnodostepne na stronach WWW.

KFS — OPINIE INSTYTUCI)I SZKOLENIOWYCH

Szkolenia w ramach KFS prowadzito 46,5% badanych instytucji szkoleniowych (133 in-
stytucje).

W5rod 153 instytucji (53,5% badanej populacji), ktore nie realizowaty szkolen w ramach
KFS, trzy najczestsze przyczyny to brak takiej propozycji (47,1%), zbyt biurokratyczne
procedury (19,0%) oraz brak znajomosci instrumentu (17,6%).
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Wykres 129. Przyczyny nierealizowania szkolen w ramach KFS przez instytucje szkoleniowe

Znamy ten instrument, ale nie mieliSmy propozycji 47,1%
Zbyt biurokratyczne procedury
Nie znamy tego instrumentu

Realizacja takich szkolen nie jest optacalna

Zbyt duze wymagania, kontrole, etc.

Inny powéd 10,5%
0 10% 20% 30% 40% 50%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wsrod innych powodow wymienionych przez uczestnikéw badania najczesciej wskazy-
wano na brak odpowiedniego rodzaju szkolen w ofercie i fakt iz, sktadane wnioski nie
uzyskaty dofinansowania.

67,2% instytucji, ktére prowadzity szkolenia w ramach KFS, pomagato pracodawcom
w wypetnieniu wniosku. Ankietowane instytucje szkoleniowe stosunkowo negatywnie
oceniajg procedure wskazywali na dtugotrwatosc i trudnos¢ procedury oraz skompliko-
wanie formularza.

Tabela 38. Ocena procedury wnioskowania i oceny wnioskéw w ramach KFS wg instytucji
szkoleniowych

% %
ODPOWIEDZI ODPOWIEDZI
Procedura trudna lub raczej trudna 40,0% Procedura prosta lubraczej 18,9%
prosta

Procedura dtugotrwata lub raczej Procedura krotkotrwata lub raczej

57,8% P 20,0%
dtugotrwata krotkotrwata
Formularz skomplikowany lub 41,1% Formularz prosty lub raczej 3119%

raczej skomplikowany

prosty

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Tylko 26,8% instytucji realizujgcych szkolenia w ramach Krajowego Funduszu Szkole-
niowego stwierdzito, ze dzieki temu dofinansowaniu mozna byto zrealizowac szkolenie
lepszej jakosci. Wiecej, bo 36,5% twierdzi, ze raczej nie mozna byto lub zdecydowanie nie
mozna byto.
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Kontrola byta prowadzona w 54,5% instytucji, realizujgcych szkolenia w ramach
KFS. W zdecydowanej wiekszosci przypadkéw (85,2%) procedura kontroli nie wy-
wotywata lub raczej nie wywotywata trudnosci. Wsrod nielicznych wskazan pozy-
tywnych pojawity sie gtosy, iz kontrola jest drobiazgowa, niepotrzebna i powoduje
biurokracje.

67,1% badanych instytucji szkoleniowych ocenia wspotprace z pracodawca przy KFS do-
brze lub bardzo dobrze, a jedynie 4,5% — stabo lub bardzo stabo.

Wykres 130. Ocena instytucji szkoleniowych dotyczaca jakoSci wspotpracy z pracodawca przy
szkoleniach w ramach Krajowego Funduszu Szkoleniowego

Bardzo dobrze
Dobrze 42,5%
Umiarkowanie

Stabo

Bardzo stabo 3,7%

0% 5% 10%  15%  20%  25% 30% 35% 40%  45%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Jako trudnosci i problemy w ramach KFS, instytucje szkoleniowe wskazywaty najcze-
sciej:

Dtugie oczekiwanie na wyniki konkursow;

Brak jasnych kryteriow oceny przy wyborze wnioskéw, uznaniowosg;

Zbyt mate Srodki, ciecie kwot dofinansowania;

Nadmiar biurokracji (,Przedsiebiorcom procedura wydaje sie dtugotrwata i formu-
larz zbyt obszerny — to zniecheca przedsiebiorcow”);

R6zne wymagania poszczegolnych PUP-6w w odniesieniu do dokumentacji KFS;
Brak mozliwosci odwotania od oceny wniosku;

Koniecznos¢ podania terminéw szkolen z duzym wyprzedzeniem.
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Wsrod pozadanych zmian w KFS respondenci z instytucji szkoleniowych wskazywali
najczesciej na:

» Wieksza dostepnosc Srodkow;

= Zwiekszenie kompetencji 0s6b oceniajacych wnioski;

= Uproszczenie procedur;

» Jasno sprecyzowane kryteria wyboru;

» Takie same dokumenty i procedura w r6znych PUP-ach;
» Krotszy, bardziej przejrzysty formularz;

= Zwiekszenie budzetuy;

» Szerszy wachlarz ustug szkoleniowych;

» Skrocenie czasu oczekiwania na wyniki oceny wnioskow.
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POWIATOWE URZEDY PRACY
Umowy w ramach TUS realizowato 31,7% badanych PUP-ow.

Wsrod tych, ktorzy nie realizowali uméw w ramach TUS, gtdéwna przyczyna jest brak
zainteresowania ze strony pracodawcow i brak ztozonych wnioskow.

Etap 1. Nabor i ocena wnioskow

Tylko 14,3% badanych urzedéw posiada wyodrebnione stanowiska do obstugi TUS. Naj-
czesciej w prace zwigzang z TUS zaangazowany jest jeden pracownik (w 55,4% badanych
PUP-6w) lub dwéch pracownikdw (25%). Wiecej niz 2 pracownikéw zaangazowanych
byto w 12,6% badanych urzedow.

W skali kraju TUS jest instrumentem mato popularnym. Zapytano przedstawicieli PUP-
-0w, co ich zdaniem zniecheca pracodawcéw do korzystania z TUS. Wg PUP-6w naj-
wazniejsza przyczyna jest obawa przed zatrudnieniem uczestnikow szkolenia na okres
przynajmniej 6 miesiecy (35,0% PUP-6w wskazato te przyczyne), koniecznos¢ zgtasza-
nia szkolenia przez pracodawcow jako pomocy de minimis (16,3%) lub wymagajaca i cza-
sochtonna procedura wytonienia instytucji szkoleniowej (13,8%).

Wykres 131. Czynniki zniechecajace pracodawcow do korzystania z Tréjstronnych Umow
Szkoleniowych — wg Powiatowych Urzedow Pracy

Obawa przed zatrudnieniem uczestnikéw szkolenia
na okres przynajmniej 6 miesiecy

Koniecznos¢ zgtaszania szkolenia przez pracodawcoéw jako pomocy de minimis

16,3%
Wymagajaca i czasochtonna procedura wytonienia instytucji szkoleniowej 13,8%
Zbyt dtugo trwajgca procedura, zanim zacznie sig szkolenie 12,2%
Zbyt duzo formalnosci na etapie realizacji szkolenia 9,8%
Trudnosci w znalezieniu instytucji szkoleniowych

Przerzucanie koniecznosci wypetniania wniosku na osobe szkolong
Zbyt skomplikowany formularz

Zbyt mate Srodki przeznaczone na ksztatcenie

Zbyt duzo formalnosci na etapie rozliczania szkolenia

Zbyt uciazliwa kontrola

Zawyzone koszty ustug

Mate szanse na otrzymanie dofinansowania

Inne przyczyny 2,4%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Az 85,7% urzedow wskazato, ze zainteresowanie TUS jest mniejsze niz pula Srodkow,
jaka posiada PUP.
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Najwiecej PUP-6w wskazywato, ze do TUS najczesciej wnioskujg pracodawcy z sekgji
H — transport 21,1%, C — Przetwérstwo przemystowe — 9,8% i F — budownictwo — 8,9%.

Wykres 132. Branze pracodawcdw najczesciej wnioskujacych o Srodki z TUS wg Powiatowych
Urzedow Pracy

Sekcja H: Transport i gospodarka magazynowa 21,1%
Sekcja C: Przetworstwo przemystowe

Sekcja F: Budownictwo

Sekcja S: Pozostata dziatalnosé ustugowa

Sekcja N: Ustugi administrowania i dziatalnoS¢ wspierajaca
Sekcja G: Handel hurtowy i detaliczny

Sekcja Q: Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Sekcja B: Gérnictwo

Sekcja P: Edukacja

Sekcja M: Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna
Sekcja R: Kultura, rozrywka i rekreacja

Sekcja K: Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa

Sekcja I: Ustugi zakwaterowania i ustugi gastronomiczne
Sekcja G: Naprawa pojazdéw samochodowych i motocykli
Sekcja A: Rolnictwo, leSnictwo, towiectwo i rybactwo
Sekcja L: Obstuga rynku nieruchomosci

Sekcja J: Informacja i komunikacja

Sekcja E: Ustugi wodno-kanalizacyjne,
gospodarowanie odpadami i rekultywacja

Sekcja D: Energetyka

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Zdaniem PUP-6w, najczesciej wnioski do TUS sktadajg mikroprzedsiebiorcy (1-9 etatow)
— wskazato tak 51,8% PUP-6w — lub mali przedsiebiorcy (10-49 etatow) — 33,9%.

Urzedy czeSciej wskazywaty, ze grupa pracodawcow wnioskujacych o te Srodki jest sta-
ta lub raczej stata (42,9%) niz zmieniajaca sie lub raczej zmieniajgca sie (28,6%).
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Wykres 133. ZmiennoS¢ grupy pracodawcow, z ktorymi wspotpracuje Powiatowy Urzad Pracy

w ramach Tréjstronnych Umow Szkoleniowych

Sa to w zdecydowanej wiekszosci ci sami pracodawcy
Sa to w wigkszosci ci sami pracodawcy

Mniej wiecej pot na po+

Wiekszo5¢ zmienia sie

Zdecydowana wigkszo5¢ zmienia sie

0%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

26,8%

28,6%

12,5%

5% 10% 15% 20% 25% 30%

Ocena procedur naboru i oceny wnioskéw do TUS wsrod PUP-6w jest ambiwalentna.
Wiecej PUP-6w ocenia te procedure jako trudna niz jako tatwa. O ile wiecej PUP-6w
wskazato, ze ich zdaniem procedura jest przejrzysta, to niemal 1/3 twierdzi, ze jest
przeciwnego zdania. Mniej wiecej 29% badanych urzednikow PUP-6w uwaza formularz
wniosku do TUS za skomplikowany (niewiele wigcej uwaza, ze jest on prosty)

Tabela 39. Ocena procedur naboru i oceny wnioskéw do Trojstronnych Uméw Szkoleniowych

wg Powiatowych Urzedéw Pracy

TAKLUB TAKLUB
RACZE) TAK RACZE) TAK
Procedura trudna 35,7% Procedura prosta 28,5%
Procedura nieprzejrzysta 28,6% Procedura przejrzysta 41,0%
Formularz skomplikowany 28,6% Formularz prosty 35,5%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Etap 2. Wybaor instytucji szkoleniowej i realizacja szkolenia

Wg wiekszosci PUP-6w znalezienie instytucji szkoleniowych odpowiadajacych potrze-
bom pracodawcéw zgtaszanym w ramach TUS to zadanie umiarkowanie trudne (48,2%)
i mniej wiecej zrownowazona jest liczba tych urzedow, ktére wskazaty, ze jest ono tatwe
lub bardzo tatwe (26,8%) i trudne lub bardzo trudne (25,0%).
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Wykres 134. Ocena trudnosci znalezienia instytucji szkoleniowych odpowiadajacych
potrzebom pracodawcow zgtaszanym w ramach Tréjstronnych Umow Szkoleniowych wg
Powiatowych Urzedoéw Pracy

Bardzo tatwe

tatwe 21,4%

Umiarkowanie trudne 48,2%
Trudne

Bardzo trudne

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Zdaniem PUP-6w, najczesciej wybor instytucji szkoleniowej jest umiarkowanie obcigza-
jacy (48,2% odpowiedzi), przy czym przewazaja urzedy, ktérych przedstawiciele twier-
dza, ze jest on obcigzajacy lub bardzo obcigzajacy (17,9%) niz te, ktorych przedstawiciele
twierdza, ze jest on tatwy lub bardzo tatwy (12,5%).

Wykres 135. Ocena stopnia, w jakim dla Powiatowego Urzedu Pracy proces wyboru instytucji
szkoleniowej jest obcigzeniem

Bardzo tatwe

tatwe

Umiarkowanie obcigzajacy 8,2%
Obcigzajacy

Bardzo obcigzajacy

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Urzedy oceniaja swoj wptyw na jakos¢ szkolen realizowanych w ramach TUS najczesciej
jako umiarkowany (28,6%), jednak czeSciej uwazaja, ze jest on raczej duzy lub bardzo
duzy (35,7%) niz maty lub bardzo maty (28,6%).
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Wykres 136. Samoocena wptywu Powiatowego Urzedu Pracy na jakosc realizowanych szkolen
w ramach Tréjstronnych Umoéw Szkoleniowych

Bardzo duzy wptyw
Raczej duzy wptyw
Umiarkowany wptyw 35,71

Raczej maty wptyw

Bardzo maty wptyw

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Etap 3. Zakohczenie wspotpracy

80,4% urzedow prowadzi ocene jakosci i efektow szkolen w ramach TUS. Najczesciej wy-
korzystywana forma jest ankieta ewaluacyjna (29,3%). Szkolenia najczesciej oceniane
byty jako raczej dobre (48,2%) lub umiarkowane (39,3%). Tylko 8,9% PUP-ow twierdzi, ze
szkolenia miaty bardzo dobra jakosc.

Wykres 137. Narzedzia i metody uzywane przez Powiatowe Urzedy Pracy do oceny jakosci
i efektow szkolen prowadzonych w ramach Tréjstronnych Umow Szkoleniowych

Ankieta ewaluacyjna wypetniana podczas szkolenia 29,3%
Informacja zwrotna przekazana przez pracodawce

Nie prowadzimy oceny jakosci i efektow

Dodatkowe badania uczestnikow szkolenia,
prowadzone przez PUP

Inne

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Jako najwieksze problemy w ramach realizacji ustugi TUS Powiatowe Urzedy Pracy
wskazaty:

= mate zainteresowanie pracodawcow (82,1%);

= wymagajaca i czasochtonna procedure wytonienia instytucji szkoleniowej (22,3%);
» btedy we wnioskach sktadanych przez pracodawcow (14,3%).

* niewywigzywanie sie pracodawcéw ze zobowigzan (14,3%).

WSsrod potencjalnych, pozadanych usprawnien PUP-y najczesciej wskazywaty:

» zwiekszenie Swiadomosci pracodawcow w zakresie TUS;
= obnizenie warunku zatrudnienia uczestnikow szkolenia do okresu 3 miesiecy;
» uproszczenie procedur.

PRACODAWCY
Etap 1. Nabor i ocena wnioskow
Ankiete wypetnito 22 pracodawcow korzystajacych ze szkolen w ramach TUS.

Pozostatych zapytano o najczestsze przyczyny nierealizowania szkolen w ramach TUS.
Byty to:

* nieznajomosc narzedzia (76,2%)

= brak potrzeby (5,3%)

= obawa przed koniecznoscia zatrudnienia pracownika po zakofczeniu szkolenia na 6
miesiecy (2,6%).

Najczesciej jako mozliwe czynniki, ktére mogtyby zmotywowac pracodawcéw do sko-
rzystania z TUS respondenci w tej grupie wskazywali:

» dostep do doktadnej informacji o TUS,
» wieksza aktywnos¢ promocyjna PUP-6w,
» wieksza elastycznoSc w zakresie zatrudniania ,absolwenta” szkolen TUS.

Badani najczesciej dowiadywali sie o TUS z bezposredniego kontaktu z PUP-em (8 firm)
lub z instytucjg szkoleniowa (6 firm).

Do korzystania z TUS pracodawcow najczesciej motywowata potrzeba nowych, wykwa-
lifikowanych pracownikéw (15 firm), mozliwos¢ dofinansowania (9) oraz zacheta ze stro-
ny osoby bezrobotnej (potencjalnego pracownika) — 8 firm.

Pracodawcy, korzystajacy z TUS pozytywnie oceniajag procedure wnioskowania o srodki.
Najczesciej (ale i tak jedynie w 3 przypadkach) pojawity sie zastrzezenia wobec dtugo-
trwatosci procedury.
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Tabela 40. Ocena procedury wnioskowania i oceny TUS wsrdd pracodawcow

LICZBA LICZBA
ODPOWIEDZI ODPOWIEDZI

Procedura trudna lub raczej trudna 0 Procedura prosta lub raczej prosta 13
Procedura dtugotrwata lub raczej Procedura krotkotrwata lub raczej

3 ) 11
dtugotrwata krotkotrwata
Formul.arz skomplikowany lub raczej 1 Formularz prosty lub raczej prosty 15
skomplikowany
Rggulamm niejasny lub raczej 1 Regulamin jasny lub raczej jasny 14
niejasny
Umowa niezrozumiata lub raczej 0 Umowa zrozumiata lub raczej 17
niezrozumiata zrozumiata
Terminy niedopasowane lub Terminy dopasowane lub
raczej niedopasowane do potrzeb 2 raczej dopasowane do potrzeb 15
pracodawcy pracodawcy
Kontakt trudny lub raczej trudny 0 Kontakt tatwy lub raczej tatwy 17
Dziatania promocyjne sa Dziatania promocyjne sa
niewystarczajace lub raczej 2 wystarczajace lub raczej 12
niewystarczajgce wystarczajace

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

16 firm (72,7% wszystkich korzystajacych z TUS) wypetniato dokumenty samodzielnie, 4
(18,2%) — z pomoca PUP-u. Tylko jedna firma wypetniata je z pomoca instytucji szkoleniowej.
Etap 2. Wybaor instytucji szkoleniowej i realizacja szkolenia

16 firm z 22 wskazuje, ze dedykowane im szkolenia z TUS realizowaty certyfikowane
instytucje szkoleniowe.

Wptyw na jakosc szkolen w ramach TUS pracodawcy oceniaja umiarkowanie, raczej jako mniej-
szy niz wiekszy (bardzo maty lub raczej maty — 8 firm, bardzo duzy lub raczej duzy — 4 firmy.
Etap 3. Zakohczenie wspotpracy

Najczesciej w badanych firmach w ramach TUS przeszkolono od 2 do 5 0s6b (11 firm) lub
1 osobe (7 firm).

Potowa badanych pracodawcéw nie dokonuje oceny jakosci i efektow prowadzonych
w ramach TUS szkolen. Pozostate robia to najczesciej poprzez pozyskiwanie informacji
zwrotnej od szkolonego bezposrednio (4 firmy) lub przez ankiete ewaluacyjna (& firmy).
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Wykres 138. Narzedzia i metody uzywane przez pracodawcow do oceny jakosci i efektow
prowadzonych w ramach TUS szkolen

Nie prowadzimy oceny jakosci i efektow

Ankieta ewaluacyjna do wypetniania
podczas szkolenia

Informacja zwrotna przekazana przez szkolonego

Inne

Dodatkowe badania uczestnikow szkolenia
prowadzone przez PUP

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Zdecydowana wiekszosc (18 firm, 81,8%) uwaza jakosc szkolen w ramach TUS za dobrg
lub bardzo dobra. Wiekszos¢ badanych ogdlnie pozytywnie ocenia narzedzie jakim sa
TUS. W przypadku oceny procedur kontroli wystepuja 3 odpowiedzi negatywne.

Tabela 41. CatoSciowa ocena TUS wg pracodawcow

NIE LUB TAK LUB
RACZE]J NIE - RACZE) TAK -
LICZBA ODPOWIEDZI LICZBA ODPOWIEDZI

TUS11.1. JesteSmy bardzo zadowoleni ze wspétpracy

z PUP-em przy szkoleniach z TUS 2 7
TUS11.2. JesteSmy bardzo zadowoleni ze wspotpracy

. . . . 1 16
z instytucja szkoleniowg przy szkoleniach z TUS
TUS11.3. Szkolenia w petni odpowiadaty naszym ] 18
potrzebom
TUS11.4. JakoS¢ szkolen w ramach TUS byta wysoka 1 15
TUS11.5. Przeszkolone w ramach TUS osoby w wiekszosci ] 16
pozostaja zatrudnione u nas w firmie
TUS11.6. Procedury kontroli sg uciazliwe 9 3
TUS11.7. Latwo znalezé szkolenie dobrej jakosci 5 11

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Do najczesciej wskazywanych przez pracodawcoéw problemow i barier przy realizacji
TUS nalezaty:

» Zbyt duzo formalnosci na etapie rozliczania szkolenia (5 firm)
= Zbyt mate Srodki przeznaczone na ksztatcenie (5 firm).

Wsrod postulowanych usprawnien pracodawcy wskazali nastepujace:

» silniejsza wspotpraca z PUP-em, w tym pomoc w znalezieniu odpowiedniej firmy
szkoleniowej przez PUP;
» sprawdzenie przez PUP rzetelnoSci uczestnika szkolenia.

INSTYTUCJE SZKOLENIOWE
31,5% badanych instytucji realizowato szkolenia w ramach TUS.

WSrod nierealizujacych, najczestsza przyczyna nierealizowania byta nieznajomosc tego
instrumentu (38,8% instytucji nierealizujacych szkolen z TUS) oraz brak propozycji ze
strony pracodawcy (38,8%). W5rod innych powodéw wskazywano, iz wymagania doty-
czace szkolenia (np. czasu realizacjii ilosci godzin, programu) nie pokrywaty sie z progra-
mami szkolen. Czes¢ respondentow nie zajmuje sie szkoleniem bezrobotnych.

Wykres 139. Przyczyny nierealizowania szkoled w ramach TUS przez instytucje szkoleniowe

Znamy ten instrument, ale nie mieliSmy takiej propozycji 38,8%

Nie znamy tego instrumentu 38,8%
Inny powod

Zbyt biurokratyczne procedury

Realizacja takich szkolen nie jest optacalna

Zbyt duze wymagania, kontrole, etc. 2,0%
0 5% 10%  15% 20% 25% 30% 35%  40%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

65,2% badanych instytucji, realizujgcych szkolenia w ramach TUS, pomagato pracodaw-
com w wypetnieniu wniosku do PUP-u.
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Procedury wnioskowania i oceny instytucje szkoleniowe oceniaja czesto jako dtugo-
trwate. Niecate 40% uwaza je za trudng, i mniej wiecej tyle samo za proste. Formularz
relatywnie czeSciej oceniany jest jako prosty, ale mimo to 1/3 instytucji ocenia, ze jest

on trudny.

Tabela 42. Ocena procedur wnioskowania i oceny wnioskow w ramach TUS wg instytucji

szkoleniowych

%

%

ODPOWIEDZI ODPOWIEDZI
Procedura trudna lub raczej trudna 37,5% Procedura prosta lub raczej prosta 39,6%
Procedura dtugotrwata lub raczej Procedura krotkotrwata lub raczej
50,0% _ 28,2%
dtugotrwata krotkotrwata
Formularz skomplikowany lubraczej 34,4% Formularz prosty lub raczej prosty 43,7%

skomplikowany

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

55,5% instytucji szkoleniowych ocenia wspotprace z pracodawca przy TUS dobrze lub

bardzo dobrze, a 11,9% — stabo lub bardzo stabo.

Wykres 140. Ocena jakoSci wspotpracy z pracodawca przy szkoleniach w ramach Trojstronnych

Umow Szkoleniowych wg instytucji szkoleniowych

Bardzo dobrze

Dobrze 43,5%
Umiarkowanie
Stabo
Bardzo stabo 4,3%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Instytucje szkoleniowe rzadko wymieniaty inne, niewskazane wczesniej problemy w ra-
mach TUS. W5rod wskazanych pojawiaty sie:

= biurokracja (trudnosci w wypetnianiu formularzy przez pracodawce);
= zroznicowanie wymagan PUP-6w w wypetnianiu umowy;
» niewystarczajaca motywacja uczestnikow do uczestnictwa w szkoleniach.

Najczesciej instytucje szkoleniowe wskazywaty nastepujace rekomendacje do TUS:

» doktadna weryfikacja kandydatow do szkolenia, dopracowanie rekrutacji;

= uproszczenie formularza;

= zwiekszenie Swiadomosci przedsiebiorcow jesli chodzi o mozliwos¢ korzystania
zTUS.
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PRACODAWCY

56,7% ankietowanych pracodawcéw szkolito w ciggu ostatnich 12 miesiecy pracowni-
kéw przy wspotpracy z zewnetrznymi instytucjami szkoleniowymi.

Wykres 141. Wspotpraca z instytucjami szkoleniowymi wg pracodawcow

@ Nie
® Tak

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badani pracodawcy szkolili sie najczesciej w zakresie:

= przepisow RODO,

» zarzadzania,

= zamowien publicznych,
= prawa pracy,

= jezykow obcych,

= BHP.

Najczesciej (w 88,2% przypadkow) kierownictwo okresla potrzeby szkoleniowe. W 76,5%
przypadkow pracownicy zgtaszajg indywidualnie potrzeby, a w 61,8% tworzone sg plany
szkolen.

U 91,2% badanych pracodawcow w okreslaniu celu szkolen uczestniczy kierownictwo,
w 61,8% — pracownicy, w 26,5% — wyspecjalizowany dziat HR, a w 20,6% — instytucja
szkoleniowa.

Najczesciej badani pracodawcy potrzebuja szkolen z zakresu kompetencji zawodowych
(82,4%), duzo rzadziej — z komunikacji interpersonalnej lub organizacji pracy (23,5%).

Potrzebne szkolenia pracodawcy znajduja najczesciej dzieki ofertom otrzymywanym od
instytucji szkoleniowych (55,9%) oraz dzieki stronom internetowym instytucji szkole-
niowych (52,9%), rzadziej — dzieki bezpoSredniemu kontaktowi z instytucjami szkolenio-
wymi (38,2%).
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Bazy z ofertami IS sg wykorzystywane w tym celu rzadko — najczesciej Baza Ustug Roz-
wojowych i Baza Szkolenia.com (po 5,9%).

Najczesciej pracodawcy wybierajac instytucje szkoleniowa kieruja sie programem szko-
lenia (94,1%) i cena (67,6%). Pozostate odpowiedzi byty wybierane rzadko.

Wykres 142. Kryteria wyboru instytucji szkoleniowych wsréd pracodawcow

Program szkolenia 94,1%

67,6%

Cena

Opinia innych firm

Ranking instytucji szkoleniowych
Dogodny termin szkolenia

Certyfikaty/uprawnienia mozliwe do uzyskania | 0,0%

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej pracodawcy oceniaja efekty szkolen na podstawie opinii ustnych uczestni-
kow (67,6%) i ankiet oceniajacych szkolenie (50,0%). 29,4% badanych pracodawcow wy-
korzystuje praktyczna weryfikacje efektow szkolenia.

Wykres 143. Metody oceny efektéw szkolenia przez badanych pracodawcow

Opinie ustne uczestnikéw 67,6%
Ankieta oceniajaca szkolenie

Praktyczna weryfikacja efektow szkolenia

Inny spos6b

Nie dokonujemy oceny efektow szkolenia | 0,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

29,4% badanych pracodawcow wskazuje, ze w zakresie wspotpracy z instytucjami
szkoleniowymi nie wystepuja zadne problemy. Wsréd wskazanych problemow domi-
nujg zbyt wysokie ceny szkolen (38,2%), trudnoS¢ w znalezieniu tematow szkolen od-
powiadajacych potrzebom pracodawcow (23,5%) oraz niewystarczajaca jakos¢ szkolen
(17,6%).
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Wykres 144. Problemy, ktére wystepuja wg pracodawcow we wspotpracy z instytucjami
szkoleniowymi
Zbyt wysokie ceny szkolen 38,2%

Trudnos¢ w znalezieniu tematow szkolen,
odpowiadajacych potrzebom pracodawcow

Niewystarczajaca jakosé szkolen

17,6%
Niekompetentny trener/nauczyciel 14,7%
Trudnosci w komunikacji z instytucjami szkoleniowymi
Nienowoczesny sprzet

Brak dobrych warunkéw lokalowych

Niewystarczajgca jakos¢ sprzetu szkoleniowego

Inne 5,9%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

82,9% badanych pracodawcow wskazuje, ze sg bardzo zadowoleni (14,3%) lub raczej za-
dowoleni (68,6%) ze wspotpracy z instytucjami szkoleniowymi. Negatywne oceny wska-
zato 14,3% badanych.

Wykres 145. 0gdlny stopien zadowolenia pracodawcdw ze wspotpracy z instytucjami
szkoleniowymi

JesteSmy raczej zadowoleni 68,6%
JesteSmy bardzo zadowoleni
JesteSmy raczej niezadowoleni

JesteSmy bardzo niezadowoleni

Nie jesteSmy ani zadowoleni, ani niezadowoleni 2,9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej wskazywane przez pracodawcow pozadane usprawnienia w zakresie wspot-
pracy z instytucjami szkoleniowymi to:

» nizsze ceny szkolen;
= szkolenia dostosowane do potrzeb danej firmy (wieksza indywidualizacja);
» lepsza organizacja szkolen.
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INSTYTUCJE SZKOLENIOWE

Informacje ogolne

W zakresie form zatrudnienia jakie wystepuja w badanych instytucjach, mozna zaob-
serwowac prawidtowos¢, iz w przypadku kadry administracyjnej preferowane sa umo-
wy o prace, natomiast w przypadku kadry szkoleniowej czesciej stosowane sa umowy

cywilnoprawne.

Tabela 43. Liczba zatrudnionych w instytucjach szkoleniowych

Kadra administracyjna — umowa o prace

Kadra szkoleniowa — umowa o prace

Kadra administracyjna — umowy cywilnoprawne

Kadra szkoleniowa — umowy cywilnoprawne

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

16,5% instytucji nie zatrudnia zadnej osoby z ka-
dry administracyjnej na umowe o prace.

14,3% zatrudnia jedng osobe.
11,3% zatrudnia 2 osoby.

50% instytucji zatrudnia 3 osoby lub wiecej
w taki sposob.

44,2% instytucji nie zatrudnia zadnej osoby z ka-
dry szkoleniowej na umowe o prace.

27,9% zatrudnia 1-3 osoby w takiej formie.

27,9% zatrudnia 4 lub wiecej oséb z kadry szkole-
niowej na umowe o prace.

51,9% instytucji nie zatrudnia zadnej osoby z ka-
dry administracyjnej na umowy cywilnoprawne.
18,5% zatrudnia jedng osobe.

12,2% zatrudnia 2 osoby.

17,5% zatrudnia 3 osoby lub wiecej w taki spo-
sob.

16,5% instytucji nie zatrudnia zadnej osoby z ka-
dry szkoleniowej na umowy cywilnoprawne.
20,1% zatrudnia 1-3 osoby.

63,4% zatrudnia 4 lub wiecej oséb z kadry szko-
leniowej na umowy cywilnoprawne.

37,8% badanych instytucji posiada certyfikat lub inny dokument stwierdzajacy spet-
nianie przez instytucje wymogow jakoSciowych. 48,3% — nie posiada certyfikatu, ale
wtasne procedury zapewniajace jakosc szkolen, natomiast 14% nie ma ani procedur, ani

certyfikatu.
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Do najczesciej posiadanych przez instytucje certyfikatow naleza:

» akredytacja Kuratora OSwiaty;
= certyfikat 1SO (gtownie 9001);
= Standard Ustug Szkoleniowych 2.0.

Wykres 146. Posiadanie certyfikatu jakosci szkolen przez badane instytucje

60%

50% 48,3%
40% 37.8%
30%
20%
" 14,0%
- .
0%
Tak Nie, ale posiada wtasne Nie ma procedur
procedury, zapewniajgce ani certyfikatu

jakos¢c szkolen

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

76,9% badanych instytucji specjalizuje sie w jednej lub kilku branzach, reprezentujgcych
bardzo szeroki i zréznicowany zakres tematyczny. Stosunkowo czesto pojawia sie bran-
za T, ustugi kosmetyczne i medyczne oraz ksiegowo5s¢ i rachunkowosé. Badane instytu-
cje realizuja zarowno szkolenia ,miekkie” jak i ,twarde".

Szkolenia dla klientow instytucjonalnych

Sposrod badanych podmiotéw 82,2% realizuje szkolenia dla klientéw instytucjonalnych
(przedsiebiorstw, pracodawcow).

Do najczesciej wykorzystywanych narzedzi docierania do klientéow-pracodawcoéw na-
leza: strona internetowa (79,0% respondentow), bezposrednie rozmowy z pracodawca-
mi (61,5%), telefoniczne rozmowy z pracodawcami i media spotecznoSciowe (po 51,7%).
Najrzadziej wykorzystywane sa: networking (12,9%), bazy danych o szkoleniach 16,4%
(najczesciej Baza Ustug Rozwojowych PARP, Rejestr Instytucji Szkoleniowych oraz ko-
mercyjne bazy danych), organizacja spotkan z pracodawcami (26,6%).

Wsrod innych narzedzi wymieniane sa: prasa i media lokalne; wtasne bazy klientow oraz
polecenia i rekomendacje.
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Wykres 147. Narzedzia, przy uzyciu ktorych badane instytucje szkoleniowe docieraja do
klientow

Stronainternetowa 79,0%
BezpoSrednie rozmowy z pracodawcami
Media spotecznosciowe

Telefoniczne rozmowy z pracodawcami
Wspébtpraca z Powiatowym Urzedem Pracy
Ogtoszenia na portalach
Mailing/newsletter

Organizacja innych wydarzen

Wspotpraca z Wojewodzkim Urzedem Pracy

Organizacja spotkan z pracodawcami

Bazy danych o szkoleniach

16,4%
Networking 12,9%
Inne 9,8%
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Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Jako najskuteczniejsze narzedzia wskazywano najczesciej strone internetowa, bezpo-

Srednie spotkania z pracodawcami oraz i media spotecznosciowe.

Instytucje szkoleniowe w wiekszosSci s3 zadowolone ze wspotpracy z pracodawcami.

Czescigj ich relacje z pracodawcami maja tez charakter nieformalny, niz formalny.

Tabela 44. Ogolna ocena wspotpracy z pracodawcami wg instytucji szkoleniowych

TAKLUB NIE LUB
RACZE) TAK RACZE) NIE
Nasze relacje z wigekszo5cig pracodawcdw majg charakter nieformalny 42,3% 28,7%
JesteSmy bardzo zadowoleni ze wspotpracy z pracodawcami 71,0% 9,7%
Pracodawcy traktuja nas po partnersku 71,0% 9.7%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Dostosowanie do rynku

Najczestsza metoda okreSlania potrzeb szkoleniowych sa bezpoSrednie rozmowy
z klientami (88,8%). Ponad potowa (55,9%) instytucji prowadzi wtasne badania (ankie-
ty, grupy fokusowe itp.). Trzecig najczesciej wykorzystywang metoda jest uczestnictwo
w wydarzeniach, spotkaniach, konferencjach branzowych (39,9%). Do rzadko wykorzy-
stywanych zrédet wiedzy o potrzebach naleza informacje z badan realizowanych przez
instytucje prywatne i NGOs (12,2%) oraz portale dotyczace HR i szkolen (15,4%).

Wsrad innych metod respondenci wskazali na analize zmian w przepisach prawnych oraz
wtasne doSwiadczenia zwigzane z rownoczesng dziatalnoscig instytucji na danym rynku.

Wykres 148. Metody, jakimi instytucje szkoleniowe okreslaja potrzeby szkoleniowe
pracodawcow

Bezposrednie rozmowy z klientami 88,8%

Wtasne badania

Uczestnictwo w wydarzeniach, spotkaniach,
konferencjach branzowych

24,8%

Kontakt z organizacjami pracodawcow

Portale branzowe 24,8%

Analiza mediéw spotecznosciowych 22,4%

Informacje z badan realizowanych przez WUP
lubinne instytucje publiczne

Analiza prasy branzowej

21,3%
16,8%

Portale dotyczace HR, szkolen

Informacje z badan realizowanych przez
instytucje prywatne / organizacje pozarzadowe

15,4%
12,2%
Inne 7,7%
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wedtug 51% instytucji szkoleniowych ich potencjat jest zawsze odpowiedni do potrzeb
rynku, na ktorym dziatajg, natomiast 49% twierdzi, ze nie zawsze.

Najczesciej, aby dostosowac sie w petni do potrzeb, badanym instytucjom brakuje wyspe-
cjalizowanej kadry szkoleniowej (22,4%) lub zaawansowanych, nowoczesnych technologii
(14,0%). Najrzadziej — lepszych warunkow lokalowych (8,7%) i sprzetu szkoleniowego (9,1%).

Wsrod innych potrzeb wymieniono brak Srodkow finansowych na rozwéj i dobrych han-
dlowcow (w tym w zakresie sprzedazy zagranicznej).
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Wykres 149. Potrzeby instytucji szkoleniowych, ktérych spetnienie pozwoli na dostosowanie
sie do potrzeb pracodawcow

Wyspecjalizowana kadra szkoleniowa 22,4%

Zaawansowane, nowoczesne technologie 14,0%

Informacje o potrzebach pracodawcéw 13,3%
Kadra administracyjna / organizacja 10,5%
Sprzet szkoleniowy 9,1%
Warunki lokalowe 8,7%
Inne potrzeby 3,5%
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Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najczesciej badane instytucje starajg sie wyrdznic jakoscia (79,7%) i ciekawym progra-
mem szkolenia (40,2%); najrzadziej — certyfikatem posiadanym przez instytucje/upraw-
nieniami mozliwymi do uzyskania w wyniku szkolenia (23,4%), dostepnoscia (21,3%)
i ceng (15,0%). Posrod innych odpowiedzi respondenci wskazywali na elastycznosé, rze-
telnoS¢ i doSwiadczenie oraz obstuge klienta.

W 54,2% instytucji szkoleniowych to sama instytucja okresla cel szkolenia. W 44,8%
w tym procesie uczestniczy kierownictwo klienta instytucjonalnego, a w 44,4% instytucji
— uczestnicy szkolen. W niektérych przypadkach cele okreslone sa w aktach prawnych
lub okresla je jednostka nadzorujaca.

Wykres 150. Osoby/dziaty zaangazowane w okreslanie celéw szkoleA wg instytucji
szkoleniowych

Instytucja szkoleniowa 54,2%
Kierownictwo klienta instytucjonalnego
Uczestnicy szkolen

Wyspecjalizowany dziat HR klienta instytucjonalnego

Inna osoba/dziat
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Najczesciej wykorzystywany przez instytucje szkoleniowe sposdb oceny efektow
szkolenia to ankieta oceniajaca szkolenie (wykorzystuje ja 78,7% badanych instytucji),
nastepnie — ustne opinie uczestnikow (39,9%) oraz praktyczna weryfikacja efektow
szkolenia (np. praktyczne zadania podczas egzaminu) (32,5%). Tylko 23,8% instytucji po-
zyskuje informacje zwrotna ze strony pracodawcy zatrudniajgcego przeszkolone osoby.

Wykres 151. Sposob oceny efektow szkolenia przez instytucje szkoleniowe

Ankieta oceniajgca szkolenie 78,7%

Opinie ustne uczestnikow

Praktyczna weryfikacja efektow szkolenia

Informacja zwrotna ze strony pracodawcy
zatrudniajacego przeszkolone osoby

Inny

Nie dokonujemy oceny efektéw szkolenia

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wsrod innych sposobow oceny efektow szkolenia mozna wskazac na egzaminy ze-
wnetrzne potwierdzajace kwalifikacje w zawodzie (wskazaty tak 4 instytucje).

Oferta szkoleniowa najczesciej (85,5%) promowana jest na stronie internetowej instytu-
cji. Ponad potowa (51,4% instytucji) przedstawia ja w wersji drukowanej, a 31,5% promuje
swoja oferte w Bazie Ustug Rozwojowych.

Wykres 152. Sposoby promowania oferty szkolen przez instytucje szkoleniowe

Oferta szkoleniowa na stronie internetowej 85,0%
Oferta szkoleniowa w wersji drukowanej

Baza Ustug Rozwojowych

Wtasna baza danych niedostepna na stronie internetowej

Inne

Portale branzowe

Komercyjne bazy danych szkoled | 2,1%

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Wsrod baz danych szkolen wymieniane byty: szkolenia.com.pl, szkolenia24h.pl oraz
Grupa Biznes Polska.

W zakresie innych metod promocji wskazywano na polecenia i rekomendacje osobiste,
content marketing, mailing i prasa oraz media spotecznoSciowe.

W odpowiedzi na pytanie ,,Co jeszcze bytoby Pafistwu przydatne w zakresie diagnozo-
wania potrzeb szkoleniowych/kompetencyjnych i formutowaniu odpowiedniej oferty
szkoleniowej?” badane instytucje najczesciej wskazuja:

» doktadniejsza informacja od pracodawcow (w tym wieksza otwartosé ze strony
pracodawcow odnosnie uczestnictwa w badaniach potrzeb);

» wieksze zaangazowanie ze strony przedsiebiorstw w formutowaniu swoich potrzeb
szkoleniowych;

= rzetelne wyniki badan przedsiebiorcow lub innych grup docelowych (np. ankiety do-
tyczace potrzeb szkoleniowych wypetniane przez kierownictwo PUP-u i WUP-u na
portalu praca.gov.pl, a wyniki dostepne dla instytucji szkoleniowych).

Jeden z respondentow odpowiedziaf:

Rzeczywiste badania rynkowe. Realizujgc wtasne badania, bazujgc na klientach obecnych i przy-
sztych, kiedy dopytujemy jakie ma potrzeby klient mamy bezposredni feedback. Feedback, ktory jest
odmienny od badan oficjalnych prowadzonych i publikowanych przez instytucje wspierajgce rynek.
Sq bardzo duze odstepstwa od faktycznego zapotrzebowania. Rzetelne i szybsze badania rynku oraz
opinie rzetelnych specjalistow pozwolityby w formutowaniu odpowiedniej oferty szkoleniowej.

Wizerunek pracodawcy

Przedstawiciele instytucji szkoleniowych maja raczej pozytywny ogolny wizerunek pra-
codawcow. Ambiwalentne opinie dotycza gtownie stabilnosci firm i nastawienie w wiek-
szym stopniu na niski koszt niz na wysoka jakosc.
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Tabela 45. Wizerunek pracodawcow wg respondentdw z instytucji szkoleniowych

% %
ODPOWIEDZI ODPOWIEDZI

Nieuczciwy lub raczej nieuczciwy 4,8% Uczciwy lub raczej uczciwy 62,6%
Nieetyczny wobec pracownikow lub 919 Etyczny wobec pracownikéw lub 46.8%
raczej nieetyczny nr raczej etyczny e
Niekompetentny lub raczej niekom- 8.0% Kompetentny lub raczej 56,6%
petentny kompetentny

Niezyczliwy lub raczej niezyczliwy 9,0% Zyczliwy lub raczej zyczliwy 50,0%
Niestabilny lub raczej niestabilny 22,4% Stabilny lub raczej stabilny 33,5%
Nastawiony przede wszystkim na 33,89 Nastawiony przede wszystkim na 31.8%

niska cene ustugi wysoka jakos¢ ustugi

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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POTRZEBY W ZAKRESIE POSREDNICTWA PRACY

85% badanych pracodawcéw, ktorzy nie wspotpracujg z instytucjami rynku pracy, wie
o mozliwosci skorzystania z posrednictwa pracy PUP-u. Najczesciej wskazywane przy-
czyny niekorzystania z posrednictwa pracy PUP-u sg nastepujace:

= firma sama prowadzi skuteczng rekrutacje (27,4%);

= firma nie potrzebuje posrednictwa pracy (23,5%);

= firma nie poszukiwata pracownikow (21,6%);

= posrednictwo pracy PUP-u wymaga zbyt wielu formalnosci (21,6%).

Wykres 153. Przyczyny niekorzystania z poSrednictwa pracy Powiatowego Urzedu Pracy przez
pracodawcow

Sami prowadzimy skuteczne posrednictwo pracy 27,5%
Nie potrzebujemy poSrednictwa pracy

W ostatnim czasie nie poszukiwalismy pracownikow
Posrednictwo pracy PUP wymaga zbyt wielu formalnosci

Inne

PUP nie dysponuje odpowiednio wyspecjalizowanymi/
wykwalifikowanymi pracownikami

PUP nie dysponuje pracownikami o odpowiedniej motywacji do pracy
Pracownicy PUP sg mato kompetentni

Pracownicy PUP nie zawsze sg dostepni, kiedy istnieje potrzeba kontaktu
PUP zbyt wolno rekrutuje pracownikow

Nasze potrzeby w tym zakresie zaspokajajg agencje zatrudnienia

Podejscie PUP jest zbyt mato elastyczne jesli chodzi
oreagowanie na biezgce potrzeby

Nasze potrzeby w tym zakresie zaspokaja OHP

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Pracodawcy niewspotpracujacy z IRP wskazali takze prognozowane zapotrzebowanie
na pracownikéw. Najwieksze jest ich zapotrzebowanie na stanowiska specjalistyczne
i biurowe.
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Tabela 46. Prognozowane zapotrzebowanie firm na pracownikow w ciggu najblizszych 12 miesiecy

PROGNOZOWANE
TYP STANOWISKA ZAPOTRZEBOWANIE

Stanowiska dyrektorskie/menedzerskie tacznie 49

Przecietnie 0,9 na 1 firme

Stanowiska specjalistyczne i biurowe tacznie 1794
Przecietnie 29,9 na 1 firme

Robotnicy wykwalifikowani tacznie 430

Przecietnie 7,2 na 1 firme

Robotnicy niewykwalifikowani tacznie 106

Przecietnie 1,8 na 1 firme

Zrédfo: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Pracodawcy niewspotpracujacy z IRP wskazali takze najwazniejsze problemy w znajdo-
waniu pracownikow. Najczesciej byty to:

» Brak kandydatoéw gotowych pracowat za oferowane wynagrodzenie (56,7%);
» Brak kandydatow z odpowiednimi kwalifikacjami (46,7%);

» Brak kandydatow z odpowiednim doSwiadczeniem (28,3%)

» Brak kandydatéw z odpowiednig motywacja do pracy (23,3%)

Najczesciej ta grupa pracodawcow wskazywata nastepujace potrzeby:

= Znalezienie pracownika, ktory bedzie doktadnie odpowiadat wymaganiom (53,3%);
= Szybkie znalezienie pracownika (46,7%)
« Mato formalnosci (25,0%).

Wykres 154. Najwazniejsze potrzeby pracodawcow niewspdtpracujacych z IRP, jesli chodzi
0 posrednictwo pracy

Znalezienie pracownika, ktéry bedzie doktadnie

odpowiadat wymaganiom 53,3%

Szybkie znalezienie pracownika
Mato formalnoéci

Dofinansowanie miejsca pracy

Duza elastycznosé 8,3%
Inne 5,0%
Staty kontakt doradcy klienta z pracodawca 5,0%
Mozliwos¢ obstugionline 5,0%
Wysokie kompetencje posrednikow pracy 3.3%

0% 10%  20% 30% 40% 50%  60%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Optymalny czas trwania ustugi posrednictwa pracy wsrod pracodawcow niewspotpra-
cujacych z IRP przedstawiony jest w ponizszej tabeli.

Tabela 47. Optymalny czas trwania ustugi posrednictwa pracy

OPTYMALNA
TYP STANOWISKA LICZBA TYGODNI

Stanowiska dyrektorskie/menedzerskie Przecietnie 3,7 tygodnia

Stanowiska specjalistyczne i biurowe Przecietnie 3,2 tygodnia
Robotnicy wykwalifikowani Przecietnie 2,1 tygodnia
Robotnicy niewykwalifikowani Przecietnie 1,7 tygodnia

Zr6dfo: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Jako optymalna liczbe kandydatow najczesciej wskazywano 4-5 0s6b (50%) lub 2-3 oso-
by (33,3%).

Pracodawcy niewspotpracujacy z IRP takze wyrazili swoje opinie o tych instytucjach.
Najczesciej obawiaja sie braku mozliwosci znalezienia pracownikow, ktorzy mogliby za-
spokoic ich potrzeby, a takze zbyt wielu formalnosci (zwtaszcza w PUP-ach). Raczej po-
zytywnie oceniaja natomiast kompetencje pracownikow IRP.

Tabela 48. Opinia pracodawcow niewspotpracujacych z instytucjami rynku pracy o tych
instytucjach

NIE LUB TAK LUB
RACZEJ NIE RACZE) TAK

Powiatowy Urzad Pracy w naszej opinii nie dysponuje pracownikami,

ktérzy mogliby zaspokoi nasze potrzeby 13,3% 30,0%
Ochotnicze Hufce Pracy w naszej opinii nie dysponuja pracownikami,
. . . 6,6% 26,6%
ktorzy mogliby zaspokoic nasze potrzeby
Agencje zatrudnienia w naszej opinii nie dysponuje pracownikami, ktérzy
. . 11,6% 21,7%
mogliby zaspokoi€ nasze potrzeby
Powiatowy Urzad Pracy w naszej opinii zbyt wolno rekrutuje pracownikéw 20,0% 18,3%
Ochotnicze Hufce Pracy w naszej opinii zbyt wolno rekrutujg pracownikéw 8,4% 11,7%
Agencje zatrudnienia w naszej opinii zbyt wolno rekrutujg pracownikow 8,4% 13,4%
PoSrednictwo pracy w Powiatowym Urzedzie Pracy w naszej opinii
. . 15,0% 23,4%
wymaga zbyt wielu formalnosci
Posrednictwo pracy w Ochotniczych Hufcach Pracy w naszej opinii 5,0% 13.3%

wymaga zbyt wielu formalnosci
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NIE LUB TAKLUB
RACZE) NIE RACZE) TAK

PoSrednictwo pracy w agencjach zatrudnienia w naszej opinii wymaga

. P 8,4% 15,0%
zbyt wielu formalnosci
Pracownicy Powiatowych Urzeddw Pracy w naszej opinii sa mato .

) 28,4% 6,7%

kompetentni
Pracownicy Qchotmczych Hufcow Pracy w naszej opinii sa mato 15,0% 3.4%
kompetentni
Pracownicy agencji zatrudnienia w naszej opinii sg mato kompetentni 16,6% 6.7%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

KFS 1 TUS

W grupie pracodawcow niewspotpracujacych z IRP o Krajowym Funduszu Szkolenio-

wym styszato 36,7% pracodawcow.

Najczesciej wskazywane przyczyny niekorzystania z KFS wsrod pracodawcow znaja-

cych ten instrument to:

= brak potrzeby (45,5%);
» mate szanse na otrzymanie dofinansowania (22,7%);
= mate zainteresowanie pracownikow (13,6%);

» zbyt dtugo trwajaca procedura, zanim zacznie sie szkolenie (13,6%).

0 Trojstronnych Umowach Szkoleniowych styszato 30,0% pracodawcow z tej grupy.

Najczesciej wskazywane przyczyny niekorzystania z TUS wsréd pracodawcdw znaja-

cych ten instrument to:

» brak potrzeby;

» zbyt dtugo trwajaca procedura, zanim zacznie sie szkolenie;

» zbyt mate Srodki przeznaczone na ksztatcenie.
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WSPOLPRACA WOJEWODZKICH URZEDOW PRACY Z PRACODAWCAMI

Realizowane przez badane WUP-y formy wspotpracy z organizacjami pracodawcow
i pracodawcami przedstawione sg w tabeli ponizej.

Tabela 49. Inne formy wspotpracy Wojewodzkich Urzedéw Pracy z organizacjami pracodawcow
i pracodawcami

. LICZBA
FORMA WSPOtPRACY WSKAZAN
Posrednictwo pracy EURES 13 WUP
Wojewodzka Rada Rynku Pracy 13 WUP
Dziatania dotyczace funduszy unijnych (Komitety Monitorujaceiin.) 13 WUP
Targi i gietdy pracy 13 WUP
Debaty, seminaria, konferencje 13 WUP
Poradnictwo zawodowe na rzecz pracodawcéw i ich pracownikéw (CliPKZ) 12 WUP

Tworzenie i konsultowanie Regionalnego Planu Dziataf na rzecz Zatrudnienia 12 WUP

Wdrazanie Krajowego Funduszu Szkoleniowego 12 WUP
Badania dotyczace rynku pracy 12 WUP
Tworzenie i konsultowanie wykazu zawod6w, w ramach ktérych pracodawcy

. . o . 11 WUP
otrzymuja refundacje za zatrudnienie mtodocianych
Partnerstwa na rzecz rynku pracy 11 WUP

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wsro6d wymienianych innych form wspétpracy WUP-6w z organizacjami pracodawcow
i pracodawcami znalazty sie (po jednym wskazaniu):

» Mazowieckie Forum Pracodawcow i Urzedow Pracy;

= Organizowanie spotkan informacyjnych w formie Sniadan biznesowych, szkolenia
dla agencji zatrudnienia, spotkania dla pracodawcéw na temat zmian w przepisach
0 zatrudnianiu cudzoziemcow;

= Projekty wtasne WUP-6w — zapraszanie do wspotpracy (spotkania, warsztaty,
seminaria), wspotpraca dot. podmiotowego finasowania ustug (Baza Ustug Rozwo-
jowych);

» Udziat w pracach Podzespotu problemowego ds. reformy polityki rynku pracy RDS.
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Przedstawicieli WUP-6w poproszono takze o wskazanie dwoch obszaréw, w ktérych
wspotpraca ta jest najbardziej intensywna/najczestsza. Jak sie okazato, jest to Rada
Rynku Pracy oraz wdrazanie KFS.

Tabela 50. Najintensywniejsze obszary wspotpracy Wojewddzkich Urzedow Pracy
z pracodawcami

. LICZBA
FORMA WSPOtPRACY WSKAZAN
Rada Rynku Pracy 13 WUP
Wdrazanie Krajowego Funduszu Szkoleniowego 3 WupP
Partnerstwa na rzecz rynku pracy 3WupP
Targi i gietdy pracy 2 WUP
Debaty, seminaria, konferencje 1 WUP
Poradnictwo zawodowe na rzecz pracodawcéw i ich pracownikéw (CliPKZ) 2 WUP

Tworzenie i konsultowanie Regionalnego Planu Dziataf na rzecz Zatrudnienia 2 WUP

PoSrednictwo pracy EURES 2 WUP
Badania dotyczace rynku pracy 1 WUP
Tworzenie i konsultowanie wykazu zawod6w, w ramach ktérych pracodawcy 1 WUP
otrzymuja refundacje za zatrudnienie mtodocianych

Dziatania dotyczace funduszy unijnych (Komitety Monitorujaceiin.) 1WUP

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badani pracownicy WUP-6w wysoko lub bardzo wysoko ocenili efektywnos¢ wspotpra-
cy z pracodawcami w ramach wdrazania Krajowego Funduszu Szkoleniowego (58,3%),
Rady Rynku Pracy (53,8%), badan dot. rynku pracy (50%) i dziatan dot. funduszy unijnych
(53,8%). Przy czym w opinii 7,7% badanych WUP-6w efektywnos¢ dziatan dot. fundu-
szy unijnych zostata oceniona nisko lub bardzo nisko. Réwnie nisko zostata oceniona
efektywnosc targow i gietd pracy, jakkolwiek przez grupe innych badanych pracownikéw
efektywnosc ta zostata oceniona jako umiarkowana oraz wysoka lub bardzo wysoka (po
46,2%).
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Tabela 51. Ocena form wspdtpracy z organizacjami pracodawcow i pracodawcami pod

wzgledem efektywnosci

FORMA WSPOLPRACY

OCENA EFEKTYWNOSCI

NISKA LUB
BARDZO NISKA

WYSOKA LUB

UMIARKOWANA BARDZO WYSOKA

Posrednictwo pracy EURES

Poradnictwo zawodowe na rzecz pracodawcow i ich
pracownikéw (CliPKZ)

Rada Rynku Pracy

Tworzenie i konsultowanie Regionalnego Planu
Dziatan narzecz Zatrudnienia

Tworzenie i konsultowanie wykazu zawodow, w ra-
mach ktoérych pracodawcy otrzymuja refundacje za
zatrudnienie mtodocianych

Wdrazanie Krajowego Funduszu Szkoleniowego
Badania dotyczace rynku pracy

Dziatania dotyczace funduszy unijnych (Komitety
Monitorujaceiin.)

Targi i gietdy pracy
Debaty, seminaria, konferencje

Partnerstwo na rzecz rynku pracy

231%(3)°

16,7% (2)

0

8,3% (1)

16,7% (2)

7,7% (1)

7,7% (1)
0

0

30,8% (4)

50,0% (6)

46,2% (6)

58,3%(7)

54,5% (6)

41,17% (5)
33,3% (4)

38,5% (5)

46,2% (6)
61,5% (8)

36,4% (&)

46,2% (6)

33,4% (4)

53,8%(7)

33,3% (4)

45,5% (5)

58,3%(7)

50,0% (6)

53,8%(7)

46,2% (6)
38,5% (5)

63,7%(7)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Badane WUP-y wskazaty nastepujace mozliwe usprawnienia w zakresie wspotpracy

z pracodawcami:

= Komunikacja — wypracowanie systemu (a nie doraznych kontaktow), kanatow, vide

wypowiedz respondenta:

Nalezataby usprawnic¢ kanaty komunikacji i dotrze¢ do matych pracodawcow, nalezata-
by rozwijac przez caty czas wspotprace. Mozna by stworzyc punkt obstugi przedsiebiorcy
(w tym standard obstugi klienta), dostosowac jezyk urzedowy do przedsiebiorcow/pra-
codawcow. Nalezatoby uwzgledni¢ realne potrzeb i oczekiwania pracodawcéw, gtownie
w procesie przygotowania kompetentnych, wykwalifikowanych kadr i wsparcia finansowe-

go na rozwoj dziatalnosci.

5 Wartosciliczbowe w nawiasach oznaczajg liczbe wskazan na danag odpowiedz.
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= usprawnienie dziatan informacyjno-edukacyjnych dla pracodawcow w kontekscie
oczekiwan pracodawcdéw wzgledem rynku pracy i zatrudniania pracownikow;

» nawigzanie statego partnerstwa z pracodawcami pod katem badania potrzeb rynku pracy.

= rozwijanie wspotpracy z pracodawcami /agencjami zatrudnienia w podnoszeniu
standardow i jakosci ustug.

= podnoszenie wiedzy pracodawcow w zakresie korzystania z ustug agencji zatrud-
nienia, legalnego zatrudniania cudzoziemcow, potrzeby inwestowania w rozwoj
kwalifikacji pracownikow

= poszerzenie oferty dziatan wspierajacych pracodawcow w zakresie pozyskiwania
i utrzymania pracownikow;

= usprawnienie ustugi poSrednictwa pracy, vide wypowiedz respondenta:

Niezbedne jest wprowadzenie takiej organizacji ustugi, aby pracodawca o potrzebach po-
nadlokalnych a nawet ponadregionalnych (szukajgcy pracownikow w roznych powiatach
na terenie kraju) mogt zosta¢ kompleksowo obstuzony przez kontakt w jednym wybranym
urzedzie. Obecnie stosowana praktyka udostepniania do upowszechnienia réwnolegle
innym urzedom w kraju nie sprawdza sie (czasem urzedy powiatowe ignorujq takie ofer-
ty przestane z drugiego konca Polski np. kiedy zostajg rozestane emailem do wszystkich
urzedow w kraju). Wskazane bytoby, aby w sposob bardziej systematyczny zorganizowac
wspotprace PUP-u w realizacji ofert ponadlokalnych. Wskazane bytoby rowniez umoZzliwie-
nie w systemie informatycznym sprawdzenie czy na terenie innych urzedéw w kraju, woje-
wodztwie, sq zarejestrowani bezrobotni lub poszukujqcy pracy spetniajgcy cechy z profilu
oferty pracy (np. ukonczyli odpowiednia szkote zawodowq + dysponujg uprawnieniami
profesjonalnymi + posiadajq prawo jazdy kat B). Wystarczytaby sama informacja zwrotna
z systemu, ze w danym PUP-ie figurujq np. 4 osoby spetniajqce ten warunek. Wtedy dopiero
nalezatoby podjgc wspotprace z danym urzedem pracy w celu wspolnej realizacji oferty
pracy ztozonej przez pracodawce.

= Wsparcie finansowe na dziatania podejmowane dla przedsiebiorcow, np. z Funduszu
Pracy.
» Wymiana doSwiadczen, dzielenie sie informacjg o dobrych praktykach.

WSPOLPRACA WOJEWODZKICH URZEDéW PRACY Z INSTYTUCJAMI SZKOLENIOWYMI

Najczesciej WUP-y wskazywaty obszary wspotpracy z instytucjami szkoleniowymi ta-
kie jak:

= Tworzenie i konsultowanie polityki rynku pracy — 7 WUP-ow;

» Wymiana doSwiadczen i informacji — 6 WUP-6w;

» Realizacja szkolen w ramach projektow— 3 WUP-v.
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Wykres 155. Zakres wspotpracy Wojewddzkich Urzedow Pracy z instytucjami szkoleniowymi

Tworzenie i konsultowanie polityki rynku pracy 58,3%

Wymiana doSwiadczen i informacji

Inne zakresy wspotpracy 30,8%

Realizacja szkolef w ramach projektow WUP 231%
Projekty i przedsiewziecia partnerskie 15,4%
Organizacja wspoélnych wydarzen 15,4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

WSrod najrzadziej wymienianych form wspotpracy WUP-6w z instytucjami szkolenio-
wymi znalazty sie (po jednym wskazaniu przez cztery Wojewodzkie Urzedy Pracy):

» Wspotpraca w zakresie beneficjentow RPO WK-P/POWER;
= Wspotpraca w zakresie organizowania/wspotorganizowania targow edukacji i pracy;

Najczesciej badani pracownicy Wojewodzkich Urzedow Pracy wyrazali swoja opinie na
temat efektywnoSci wspotpracy z instytucjami szkoleniowymi w zakresie tworzenie
i konsultowanie polityki rynku pracy. 71,4% pracownikéw WUP-6w ocenito efektywnos¢
wspotpracy jako umiarkowang, natomiast po 14,3% ocenito ja jako niska lub bardzo niska
oraz jako wysokga i bardzo wysoka.

Tabela 52. Ocena form wspotpracy z instytucjami szkoleniowymi pod wzgledem efektywnosci
wg Wojewaodzkich Urzedow Pracy

OCENA EFEKTYWNOSCI

. NISKA LUB WYSOKA LUB

FORMA WSPOtPRACY BARDZO NISKA  UMIARKOWANA BARDZO WYSOKA
Tworzenie i konsultowanie polityki rynku pracy 14,3% (1)° 71.4% (5) 14,3% (1)
Wymiana doSwiadczen i informacji 0 46,2% (6) 0
Organizacja wspdlnych wydarzen 0 15,4% (2) 0
Projekty i przedsiewziecia partnerskie 0 15,4% (2) 0
Realizacja szkolef w ramach projektéw WUP-u 0 15,4% (2) 7.7% (1)
Inne zakresy wspotpracy 0 15,4% (2) 7.7% (1)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

6 Wartosciliczbowe w nawiasach oznaczajg liczbe wskazan na dang odpowiedz
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DIAGNOZOWANIE POTRZEB PRACODAWCOW | OCENA SYTUAC)I NA RYNKU PRACY

Badane WUP-y wykonaty w tym okresie od 2 do 112 badan. W ciggu ostatnich trzech lat
w sumie zrealizowano 190 projektéw badawczych w zakresie diagnozowania potrzeb
pracodawcow i oceny sytuacji na rynku pracy.

W wiekszosci (69,2%) Obserwatoria Rynku Pracy WUP-6w zrealizowaty od 2 do 6 badan.
Tylko cztery WUP-y (30,8%) zrealizowaty wiecej niz 6 badan. Trzy z nich zrealizowaty
powyzej dziesieciu projektow (11, 121 15), ajedno powyzej stu (112); wykonane przez nie
badania stanowity 78,9% wszystkich zrealizowanych badan w ciggu ostatnich trzech lat.

13 WUP-6w (wszystkie badane) publikowato raporty na stronie, 11 przekazywato wy-
niki do PUP-u, 10 wykorzystywato je na konferencjach i innych wydarzeniach, a 8 publi-
kowato i kolportowato raporty w formie ksigzkowej. Rzadko WUP-y przekazuja wyniki
do OHP (5 odpowiedzi), agencji zatrudnienia (3 odpowiedzi) czy instytucji szkoleniowych
(2 odpowiedzi).

Wedtug badan, sytuacja na rynku pracy poprawita sie w ciggu ostatnich trzech lat, jesli
chodzi o liczbe nowych miejsc pracy, ale pogorszyta sie, jesli chodzi o mozliwos¢ znale-
zienia pracownika odpowiadajacego potrzebom pracodawcow.

Tabela 53. Zmiany na rynku pracy w ciggu ostatnich 3 lat wg badan Wojewddzkich Urzedow
Pracy
SYTUACIA SYTUACIA SYTUACIA

ZDECYDOWANIE SYTUACIASIE POZOSTALA SYTUACIA ZDECYDOWANIE
SIE POGORSZYtA POGORSZYtA BEZ ZMIAN POPRAWILASIE POPRAWILASIE

D4.1. Mozliwosc znale-
zienia pracownika odpo-

. . 7,7% 53,8% 7,7% 231% 7,7%
wiadajgcego potrzebom
pracodawcow
D4.2. Liczba nowych 0,0% 0,0% 0,0% 61,5% 38,5%

miejsc pracy

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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WSPOLPRACA POMIEDZY IRP

Wspotpraca OHP z PUP-ami i agencjami zatrudnienia

87,7% badanych jednostek OHP wspotpracowato z PUP-ami. Wspdtpraca jednostek
OHP z PUP jest zatem czestym (a nawet bardzo czestym) zjawiskiem.

Najczesciej wystepujace zakresy to wspdtorganizacja gietd/targow pracy (64,4%), prze-
kazywanie informacji o rynku pracy (56,2%) i przekazywanie ofert pracy (35,5%). Z kolei
bardzo rzadkim zjawiskiem jest wspotpraca obu jednostek w zakresie wspélnych rekru-
tacji pracownikow (zaledwie 15,1%).

Wykres 156. Zakres wspotpracy jednostek Ochotniczych Hufcow Pracy z Powiatowymi
Urzedami Pracy

Przekazywanie informacji o kandydatach poszukujacych pracy

Wspotorganizacja gietd/targéw pracy 64,4%
Przekazywanie informacji o rynku pracy

Przekazywanie ofert pracy

Wspélne rekrutacje na rzecz pracodawcow

Inne formy wspotpracy

Subsydiowane formy zatrudnienia 4,1%

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

76,6% jednostek OHP dobrze lub bardzo dobrze ocenia wspétprace z PUP-ami. Srednia
w pieciostopniowej skali ocen wynosi 3,49. Oceny negatywnej lub bardzo negatywnej
wspotpracy sg marginalne (3,1%).

97,3% badanych jednostek OHP wspotpracowato z agencjami zatrudnienia. Wspotpra-
ca jednostek OHP z agencjami zatrudnienia jest w zasadzie zjawiskiem powszechnym i
relatywnie czestszym niz wspétpraca z PUP (87,7% wspdtpracujacych jednostek OHP z
PUP-ami wobec 97,3% wspotpracujacych jednostek z agencjami zatrudnienia).

Najczestsze obszary wspotpracy to wspolne rekrutacje na rzecz pracodawcow (69,9%),
przekazywanie ofert pracy (67,1%), wspotorganizacja gietd/targdw pracy (57,5%). Jed-
nostki OHP znacznie czeSciej wspdtpracuja z agencjami zatrudnienia w zakresie rekru-
tacji pracownikéw niz z PUP-6w — 15,1% wspotpracujacych jednostek OHP z PUP-ami
wobec 67,1% wspotpracujacych jednostek z agencjami zatrudnienia.
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Wykres 157. Zakres wspotpracy jednostek Ochotniczych Hufcow Pracy z agencjami
zatrudnienia

Wsp6olne rekrutacje na rzecz pracodawcow 69,9%

Przekazywanie ofert pracy 67,1%
Wspotorganizacja gietd/targow pracy
Przekazywanie informacji o kandydatach poszukujgcych pracy

Przekazywanie informacji o rynku pracy

Inne formy

Subsydiowane formy zatrudnienia | 1,4%

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

88,8% jednostek OHP dobrze lub bardzo dobrze ocenia wspétprace z AZ. Srednia w pie-
ciostopniowej skali ocen wynosi 4,16. Nie ma z kolei negatywnych ocen wspotpracy z
agencjami zatrudnienia.

Wykres 158. Ocena wspotpracy z agencjami zatrudnienia przez jednostki Ochotniczych Hufcow
Pracy

@ Anidobrze, anizle
@ Bardzo dobrze

Dobrze

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Jako najbardziej skuteczne instytucje prowadzace posrednictwo pracy, jednostki OHP
najczesciej wskazywaty agencje zatrudnienia (49,3% odpowiedzi). Przy tym samoocena
jednostek OHP byta wyzsza niz PUP-0w: jednostki OHP same siebie oceniaty czesciej
jako najbardziej skuteczna instytucje (30,1%) niz PUP-y (20,5%).
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Wykres 159. Najbardziej skutecznie instytucje w poSrednictwie pracy w ocenie jednostek
Ochotniczych Hufcow Pracy

@ PuP
@ oHP

@ Agencje zatrudnienia

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wspotpraca PUP-ow z OHP i agencjami zatrudnienia

Z OHP wspotpracowato 68,3% badanych urzedow, najczesciej w zakresie wspotorgani-
zacji gietd/targow pracy i przekazywania informacji o rynku pracy.

Wykres 160. Wspotpraca Powiatowych Urzeddw Pracy z Ochotniczymi Hufcami Pracy

@ Nie
® Tak

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Wykres 161. Zakresy wspotpracy Powiatowych Urzedéw Pracy z Ochotniczymi Hufcami Pracy

Wspotorganizacja gietd/targéw pracy 57,3%
Przekazywanie informacji o rynku pracy 51,2%

Przekazywanie ofert pracy

Inne zakresy 23,2%
Wspélne rekrutacje na rzecz pracodawcow
Przekazywanie informacji o kandydatach poszukujacych pracy

Subsydiowane formy zatrudnienia [ 2,4%

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

74,7% PUP-6w ocenia wspotprace z OHP dobrze lub bardzo dobrze, a tylko 1,2% — Zle.

Z agencjami zatrudnienia wspotpracowato 77,5% badanych urzedow pracy, najczesciej w
zakresie wspolnych rekrutacji na rzecz pracodawcow i przekazywania ofert pracy.

Wykres 162. Wspotpraca Powiatowych Urzedow Pracy z z agencjami zatrudnienia

@ Nie
® Tak

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI
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Wykres 163. Zakresy wspotpracy Powiatowych Urzedow Pracy z agencjami zatrudnienia

Wspélne rekrutacje na rzecz pracodawcow 50,5%
Dziatania na rzecz legalizacji pracy cudzoziemcow
Wspotorganizacja gietd/targéw pracy
Przekazywanie ofert pracy

Inne zakresy

Przekazywanie informacji o rynku pracy

Przekazywanie informacji o kandydatach poszukujacych pracy

Subsydiowane formy zatrudnienia [ 2,1%

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Wspdtpraca z agencjami zatrudnienia oceniana byta przez PUP-y gorzej niz wspotpraca
z OHP — wspotprace z AZ dobrze ocenito 36,6%, zaden PUP nie ocenit jej bardzo dobrze,
a 16,1% ocenito ja zle lub bardzo Zle.

Jako najbardziej skuteczng instytucje prowadzaca posrednictwo pracy, PUP-y uwazaja
najczesciej same siebie (92,5%), a w drugiej kolejnosci — agencje zatrudnienia (70,8%).

WYKORZYSTANIE BAZ DANYCH PRZEZ IRP

Bazy danych z opisami zawodow i standardéw kompetencji/kwalifikacji (np. dostepne
na psz.praca.gov.pl lub w Wojewédzkich Urzedach Pracy wykorzystuje:

= 28,5% agencji zatrudnienia przede wszystkim w celu przygotowania sprawozdan
dla ministerstwa, pomocy pracodawcy w uszczegdtowieniu oczekiwan i doprecyzo-
wania opisu stanowiska, analizy profilu kompetencyjnego. Sposrod wykorzystuja-
cych, 55,9% agencji uwaza je za przydatne.

= 45,2% badanych jednostek OHP. Gtowne cele to: sprawozdawczosé, analiza rynku
pracy oraz dopasowanie oferty pracy do profilu kandydata. Zdaniem 42,5% bada-
nych jednostek OHP bazy s3 przydatne w duzym lub bardzo duzym stopniu; zdaniem
21,2% — w matym lub bardzo matym;

= 81,7% badanych PUP-6w, najczesciej w celu: pomocy pracodawcy w okresleniu
wymagan dot. kandydata i zakresu obowigzkow; weryfikacji wymagan i opisu sta-
nowiska przedstawionego przez pracodawce w ofercie; sporzadzenia informacji do
Starosty; doboru kodu zawodu do oferowanego stanowiska; oceny adekwatnosci
wymagan i zakresu obowigzkow na oferowanym stanowisku pracy. 58,2% badanych
urzedow uwaza, ze bazy te sa przydatne lub bardzo przydatne; ponad potowa ba-
danych pracownikéw PUP-6w jest zdania, ze bazy sg przydatne w Srednim stopniu,
a tylko niewielka mniejszosc (6,1%) uwaza, ze sg przydatne w matym lub bardzo
matym stopniy;
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» Wszystkie 13 badanych WUP-6w. Cele, ktore wskazywano, to: badania rynku pracy;
testy diagnozy zawodowej; doradztwo zawodowe; informacja dla klientow (pozyskiwa-
nie wiedzy o rynku pracy, zapoznanie klientéw doradcéw zawodowych ze specyfika za-
wodow); opiniowanie nowych kierunkéw ksztatcenia; weryfikacja kodu oferty pracy. 10
urzedow wskazato, ze bazy sg przydatne w duzym stopniu, a 3 — w Srednim stopniu.

BON OFERTOWY

39% badanych agencji zatrudnienia jest zainteresowanych wspotpraca przy wykorzystaniu
bonu ofertowego (w tym 12,2% — zdecydowanie). 16,3% twierdzi, ze zdecydowanie nie s3 zain-
teresowane. Najczesciej agencje zatrudnienia wskazywaty, ze kwota refundacji musiataby by¢
wyzsza (19,5% odpowiedzi) lub szersza musiataby byc grupa osob, ktorg mozna rekrutowac.

Wykres 164. Czynniki, ktére mogtyby wptynac na zainteresowanie agencji zatrudnienia bonem
ofertowym

Wyzsza kwota refundacji 19,5%
Niezaleznie od zmian nie jesteSmy zainteresowani
Szersza grupa 0s6b, ktére mozna rekrutowac

Mniejsza wymagana dtugos¢ zatrudnienia

Kierowanie ustugi takze do pracodawcow
wiekszych niz 51 pracownikow

Inny czynnik 8,1%

Brak ograniczen co do wynagrodzenia 8,1%

0 5% 10% 15% 20% 25%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Ponadto wskazano nastepujace argumenty:

Na rynku pracy obecnie jest problem z pozyskaniem pracownikow, zatem nie do konca przeko-
nuje mnie bon ofertowy skierowany do pracodawcéw - oczywiscie w momencie odwrocenia
sie trendow rynkowych, takie narzedzie moze znalez¢ swoje uzasadnienie.

Pomyst dotyczy aktywizacji dtugotrwatych bezrobotnych, ich kwalifikacje i motywacja sq za-
zwyczaj niskie, pracodawcy nie bedq zainteresowani zatrzymywaniem takiej osoby ,na site”
przez 90 dni, gdy po tym czasie ponownie bedq musieli prowadzic rekrutacje.

Pracodawca nie zatrudni niewykwalifikowanej osoby tylko po to by otrzymac 847,80 zti to w
dodatku na zaptate naszych ustug. Zatrudnienie niewykwalifikowanej osoby kosztuje praco-
dawce kilka tysiecy ztotych miesiecznie. Ktos musi naprawic btqd tej osoby, wdrozyc do pracy.

Powiatowe Urzedy Pracy raczej negatywnie oceniaja potencjalne zainteresowanie pra-
codawcow bonem ofertowym — 25,8% urzedow wskazato, ze zainteresowanie to bedzie
mate lub bardzo mate, a tylko 6,7% — ze bedzie ono duze lub bardzo duze. 67,5% PUP-6w
nie ma zdania na ten temat.
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Najwazniejszymi wskazywanymi przez PUP-y czynnikami, ktore mogtyby zachecic pra-
codawcow do korzystania z bonu byty: wyzsza kwota refundacji (38,3%), szersza grupa
0s6b, ktore mozna rekrutowac (rowniez te osoby, ktorych okres przerwy w pracy jest
krotszy i osoby pracujace) (29,2%) oraz kierowanie ustugi takze do pracodawcow wiek-
szych niz 51 pracownikow (24,2%).

Wykres 165. Czynniki, ktore mogtyby wptynac na zainteresowanie pracodawcow bonem

ofertowym wg Powiatowych Urzedow Pracy
Wyzsza kwota refundacji 38,3%

Szersza grupa 0s6b, ktére mozna rekrutowac

Kierowanie ustugi takze do pracodawcow
wiekszych niz 51 pracownikéw

Mniejsza wymagana dtugos¢ zatrudnienia
Inne czynniki

Niezaleznie od zmian nie jesteSmy zainteresowani

Brak ograniczen co do wynagrodzenia 7,5%

3 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI

Najwieksza grupa (43,9%) pracodawcow nie ma zdania na temat atrakcyjnosci tego in-
strumentu. Wieksza grupa uwaza, ze instrument jest zdecydowanie lub raczej atrakcyj-
ny (35,0%) niz jest odwrotnego zdania (21,1%).

Pracodawcow zapytano, co ich zdaniem powinno sie zmienic, aby skorzystali z bonu
ofertowego. Najczesciej respondenci wskazywali nastepujace odpowiedzi:

= Kierowanie ustugi takze do pracodawcow wiekszych niz 51 pracownikow (33,3%);
= Mniejsza wymagana dtugos¢ zatrudnienia (19,1%);
» Wyzsza kwota refundacji (17,2%).

Wykres 166. Czynniki, ktére mogtyby wptynac na zainteresowanie firmy bonem ofertowym

Kierowanie ustugi takze do pracodawcow

wigkszych niz 51 pracownikow 33,3%

Mniejsza wymagana dtugosc¢ zatrudnienia
Wyzsza kwota refundacji

Niezaleznie od zmian nie jesteSmy zainteresowani
Szersza grupa 0sob, ktére mozna rekrutowac

Brak ograniczen co do wynagrodzenia

Nic nie musi sie zmiania€ — taka ustuga
jest optymalnie zaprojektowana

Inny czynnik | 1,5%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CAWI/CATI 0 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
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POSREDNICTWO PRACY

Informacje ogolne

1.

W wiekszosci (ok. 70%) PUP-6w istnieje podziat na do doradcéw klienta instytucjo-
nalnego (osoby kontaktujace sie z pracodawca) i doradcéw klienta indywidualnego
(czyli osoby kontaktujace sie z kandydatami do pracy). Podziat taki najczesciej nie
istnieje natomiast w agencjach zatrudnienia. W przypadku OHP co do zasady brak
pracownikow odpowiedzialnych za kontakt z pracodawcami.

Branze pracodawcéw, dla ktérych najczesciej Swiadczone sa ustugi posrednictwa
pracy to przemyst, budownictwo, zakwaterowanie/gastronomia oraz handel, a w
przypadku PUP-6w — takze transport.

Agencje zatrudnienia najczesciej wspotpracujg z matymi pracodawcami, OHP — ze
Srednimi, a PUP-y — z mikroprzedsiebiorcami. Z duzymi przedsiebiorcami najczesciej
wspotpracuja agencje zatrudnienia.

Etap 0. Przed nawigzaniem wspétpracy

1.

Przedstawiciele agencji zatrudnienia nieco czesciej twierdza, ze ich instytucja inicjuje
proces posrednictwa pracy niz sam pracodawca, zas przedstawiciele PUP-6w twier-
dza, ze czesciej inicjuje jg pracodawca. Sami pracodawcy najczesciej wskazuja, ze to
oni w zdecydowanej wiekszosci przypadkow inicjujg wspotprace.

Najczestsze sposoby pozyskiwania pracodawcow to: AZ bezposrednie rozmowy
z pracodawcami, organizacja spotkan i strona internetowa, zas w przypadku OHP tez
uczestnictwo w wydarzeniach, spotkaniach i konferencjach oraz analiza portali do-
tyczacych pracy. Przedstawiciele PUP-6w czesciej wskazywali strone internetowa.

Zaréwno AZ, jak i OHP wskazywaty najczesciej jako problem w pozyskaniu praco-
dawcow konkurencje ze strony (innych) agencji zatrudnienia. Poza tym problemy na
tym etapie byty zr6znicowane. OHP narzekaty na niewystarczajace Srodki na pro-
mocje, a PUP-y — przekonanie pracodawcow o niskiej jakosci oferty PUP-6w (niskiej
jakosci oferowanych pracownikow) i niewystarczajacg liczbe pracownikéw samego
PUP.

Etap 1. Okreslenie wymagan pracodawcy

1.

Najczesciej wykorzystywanym przez agencje narzedziem diagnozy potrzeb praco-
dawcow wsrod badanych IRP byty bezposrednie rozmowy z pracodawcami. Kolejne
wskazania roznity sie — agencje zatrudnienia czesto analizuja portale dotyczace pra-
¢y, OHP - uczestnicza w wydarzeniach, spotkaniach i konferencjach, zas PUP wy-
korzystuje badania prowadzone przez WUP-y. Ankietowane IRP rzadko prowadza
wtasne badania pracodawcow.

Bezposrednie rozmowy z pracodawcami sg takze wg wszystkich badanych IRP naj-
skuteczniejszg metoda diagnozy.
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Zroznicowane sa motywacje pracodawcow, jakie wg IRP sktaniaja ich do wspotpracy
w zakresie poSrednictwa. AZ uwazaja, ze jest to szybkosc znalezienia pracownika,
OHP - Ze jest to bezptatny charakter posrednictwa, a PUP-y — ze jest to mozliwos¢
otrzymania dodatkowego dofinansowania (co potwierdzaja takze pracodawcy). Co
ciekawe, sami pracodawcy w przypadku AZ takze czesto wskazywali mozliwos¢
bezptatnej lub taniej rekrutacji jako czynnik motywujacy, gdyz czes¢ AZ takie ustugi
Swiadczy. Z kolei w przypadku wspotpracy z OHP pracodawcy najczesciej wskazuja
jako czynnik motywujacy mozliwos¢ wsparcia mtodych ludzi.

W przypadku AZ zapotrzebowanie zgtaszane jest przez pracodawcow najczesciej
bezposrednio, w przypadku PUP-6w i OHP — na formularzu pisemnym. Rzadko sto-
sowane s3 formularze online.

Formularze dla OHP i PUP-6w czesto wypetniane sa przez pracodawcoéw z pomoca
pracownikow tych instytucji.

Pracownicy AZ i OHP rzadko wskazuja, ze pracodawcy niejasno formutujg wyma-
gania. Czesciej od nich narzekali na to pracownicy PUP-6w.

Etap 2. Selekcja kandydatow, skierowanie kandydata do pracodawcy

1.

Zaréwno agencje zatrudnienia, jak i PUP-y najczesciej rekrutuja pracownikow na sta-
nowiska robotnicze, jednak AZ czesciej niz PUP-y rekrutujg na stanowiska specjali-
styczne i dyrektorskie.

Najszybciej rekrutacji dokonuja agencje zatrudnienia (do 1 tygodnia), najdtuzej — Po-
wiatowe Urzedy Pracy (od 2,5 tygodnia w przypadku robotnikéw niewykwalifikowa-
nych do ponad 3 tygodni w przypadku stanowisk dyrektorskich);

Najczesciej wskazywanym przez IRP narzedziem poszukiwania pracownikéw byta
wtasna baza/rejestr/siec kontaktow; w przypadku agencji zatrudnienia — takze me-
dia spotecznosciowe, w przypadku OHP — wspdtpraca ze szkotami, a w przypadku
PUP-6w — strona internetowa i Centralna Baza Ofert Pracy.

Najczestsza forma komunikacji IRP z pracodawcami na tym etapie jest kontakt te-
lefoniczny, natomiast w przypadku AZ — takze e-mail, z ktorego OHP, a zwtaszcza
PUP-y korzystajg znacznie rzadziej.

OHP i PUP-y za najwiekszy problem na tym etapie uwazaja brak kandydatow skton-
nych do pracy za oferowane wynagrodzenie, a AZ — brak kandydatéw z odpowiedni-
mi kwalifikacjami.

OHP wskazywaty czesto na trudnosci z zatrudnianiem cudzoziemcow (za dtugi czas
oczekiwania na pozwolenia typu A oraz karte pobytu cudzoziemca, dtuga procedura,
duze ryzyko, kolejki w urzedach, brak pomocy i utatwien ze strony urzedow).

W przypadku AZ i OHP najczesciej wskazywanym sposobem weryfikacji kompetenc;ji
kandydatow byta bezposrednia rozmowa kwalifikacyjna (ktéra uwazana byta przez
te dwa rodzaje IRP za najskuteczniejsza metode), a w przypadku PUP-6w — przed-
stawienie CV. Agencje zatrudnienia wskazujg na wieksza palete metod (np. stosun-
kowo czesciej stosujg praktyczne sprawdzenie umiejetnosci (probke pracy)).

164



PUP-y czesto wskazywaty takze na wykorzystanie danych z systemu SYRIUSZ do
weryfikacji kompetencji kandydatow, i ta technika byta najczesciej uwazana za naj-
skuteczniejsza.

Do obszaréw, w ktorych pracownicy kierowani przez IRP w najmniejszym stopniu

spetniajg oczekiwania pracodawcow, naleza:

a. w przypadku agencji zatrudnienia — doSwiadczenie na podobnym stanowisku
pracy (pracodawcy wskazujg tu niewystarczajgcg motywacje do pracy)

b. w przypadku OHP i PUP-6w — motywacja do pracy (pracodawcy wskazywali
oprocz tego czynnika takze brak odpowiednich kompetencji).

Etap 3. Zakoiiczenie wspotpracy, podtrzymywanie kontaktu, ewaluacja

1.

OHP i AZ czesciej niz PUP-y pozyskuja informacje zwrotng na temat rekrutacji od
wszystkich pracodawcow.

Wsrod krytycznych uwag otrzymanych od pracodawcow dominowaty:

a. w przypadku PUP-6w, AZ i OHP — pozyskanie pracownikdw bez wystarczajacej
motywacji do pracy;

b. w przypadku AZ i PUP-6w takze zbyt dtugi czas trwania rekrutacji;

c. w przypadku OHP takze zbyt skomplikowany formularz.

Najczesciej kontakt ze wszystkimi pracodawcami po dokonanej rekrutacji podtrzy-
mujg agencje zatrudnienia i OHP; rzadziej — PUP-y (urzedy najczesciej podtrzymuja
kontakt tylko z wybranymi pracodawcami).

Ogolne opinie o posrednictwie pracy

1.

Wszystkie IRP wskazywaty jako najwazniejszag bariere we wspotpracy zbyt niskie
wynagrodzenia oferowane przez pracodawcow; AZ wskazywaty tez zbyt duze
wymagania pracodawcow wobec kandydatow, OHP — brak informacji zwrotnej
ze strony pracodawcow, a PUP-y — duze wymagania pracodawcow wobec kan-
dydatow.

Przedstawiciele OHP czesto narzekali na brak wystarczajacych srodkéw na promo-
cje oraz pracownikow, odpowiedzialnych za kontakt z pracodawcami.

Do najczestszych przyczyn niekorzystania z posrednictwa pracy wsrod pracodaw-
cow naleza: brak takiej potrzeby, zbyt duza iloS¢ formalnosci (dotyczy zwtaszcza
PUP); w przypadku AZ — zaspokojenie potrzeb przez PUP lub OHP lub za wysokie
ceny; w przypadku OHP - opinia, ze Hufce nie dysponujg odpowiednio wyspecjalizo-
wanymi/wykwalifikowanymi pracownikami.

Wszystkie IRP pozytywnie oceniaty relacje z pracodawcami, jednak rzadko miaty one
charakter nieformalny.

Wizerunek pracodawcy w oczach pracownikéw IRP jest zasadniczo pozytywny, je-
dyna cecha, ktora byta oceniana negatywnie, byta stabilnos¢ pracodawcow. Wska-
zywano tez, ze pracodawcom bardziej zalezy na bezptatnosci lub niskiej cenie ustugi
niz na wysokiej jakosci.
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10.

11.

Najwazniejsze potrzeby zwigzane z posrednictwem pracy, wskazywane przez pra-
codawcow to znalezienie pracownika, ktory bedzie doktadnie odpowiadat wymaga-
niom, szybki proces rekrutacji oraz dofinansowanie miejsca pracy.

Badani pracodawcy za najbardziej skuteczne w zakresie pozyskiwania pracownikow
uwazaja agencje zatrudnienia, a za najmniej skuteczne — OHP.

Do najczesciej wskazywanych kwestii wymagajacych usprawnienia naleza wg agen-

¢ji zatrudnienia:

a. wieksza liczba kandydatow;

b. zmiana przepiséw dot. sprowadzania cudzoziemcow do pracy: wieksza elastycz-
nos¢, przyspieszenie procedur, mniejsze optaty;

€. zmiana nastawienia pracodawcow do kandydatéw (mniej wygorowane wymaga-
nia);

d. doprecyzowanie oczekiwan pracodawcow.

Zapytani, co nalezatoby usprawni¢ w procesie posSrednictwa pracy i czego potrze-

bowataby jednostka OHP, by sprawnie realizowac wspotprace z pracodawcami, re-

spondenci wskazywali najczesciej nastepujace potrzeby:

a. dodatkowi pracownicy (posrednicy pracy);

b. dodatkowe Srodki finansowe (przede wszystkim na promocje);

c. elektroniczne utatwienie dla kandydata do pracy (np. wpisywanie swoich danych
online);

d. dodatkowy instrument w postaci stazu;

e. unowoczesnienie programu komputerowego wykorzystywanego w M+todziezo-
wych Biurach Pracy.

PUP-y najczesciej wskazywaty nastepujace potencjalne usprawnienia:

a. Uproszczenie formularza zgtoszenia oferty pracy;

b. Ujednolicenie formularza zgtoszenia krajowej oferty pracy dla wszystkich
Urzedow;

c. Zachecenie pracodawcéw do sktadania ofert poprzez strone internetowa Urzedu
Pracy;

d. Zwiekszenie Swiadomosci pracodawcoéw w zakresie opisywania wymagan
wobec pracownikéw (np. zachecenie pracownikow, by okreslali wysokos¢
wynagrodzenia);

e. Przejscie na system informatyczny z duzym ograniczeniem wersji papierowej;

f. Jednolity dla wszystkich PUP-6w wzor zgtoszenia oferty pracy;

g. Mozliwosc telefonicznego zgtaszania oferty pracy;

h. Zwiekszenie liczby pracownikéw PUP-6w, zajmujacych sie poSrednictwem pracy.

Mozliwe czynniki, ktére nalezatoby usprawnic zdaniem pracodawcéw w przypadku

posrednictwa pracy AZ, to:

a. nizsza cena;

b. lepsza selekcja kandydatow, zwtaszcza pod katem motywacji do pracy i kompe-
tencji zawodowych;

c. lepsza weryfikacja umiejetnosci pracownikow.
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12.

13.

Badane firmy wskazaty mozliwe usprawnienia w zakresie posrednictwa pracy OHP:
a. kierowanie kandydatow odpowiednich do potrzeb;

b. bardziej intensywny kontakt ze strony OHP;

c. mniej biurokracji.

Pracodawcy najczesciej wskazywali nastepujace potencjalne usprawnienia wspot-
pracy z PUP-ami:

a. wieksze zaangazowanie pracownikow PUP-6w w proces poSrednictwa pracy;

b. doktadniejsza weryfikacja kandydatow wysytanych do pracodawcy;

c. mniej wymagan co do dtugosci stazu i koniecznosci dalszego zatrudnienia;

d. mniej biurokracji (w tym: prostsze formularze);

e. poprawa czytelnosci stron internetowych;

f. wiecej instrumentow do dyscyplinowania fikcyjnych bezrobotnych;

g. szybszy i czestszy kontakt z pracodawcag;

h. wiecej Srodkow finansowych na staze.

KRAJOWY FUNDUSZ SZKOLENIOWY

1.

Wiekszos¢ badanych PUP-6w nie posiada wyodrebnionych stanowisk do obstugi
KFS. Najczesciej w dziatania zwigzane z KFS zaangazowany jest jeden pracownik
PUP.

Zainteresowanie KFS zdaniem PUP-6w przekracza pule przeznaczonych Srodkow, a
duza czesc PUP-6w ma trudnosci z trafnym oszacowaniem zapotrzebowania srod-
kéw potrzebnych na te dziatania.

Najwazniejszymi czynnikami motywujacymi do korzystania z KFS byty dla praco-
dawcow: mozliwos¢ otrzymania dofinansowania, chec rozwijania firmy oraz potrze-
ba rozwoju kompetencji miekkich pracownikow.

Najczestszg przyczyna niekorzystania z KFS byty:

a. Wsrod pracodawcow: nieznajomosc takiej ustugi (2/3 badanych);

b. WSrod instytucji szkoleniowych: brak takiej propozycji, a duzo rzadziej: zbyt biu-
rokratyczne procedury oraz brak znajomosci instrumentu.

Wedtug PUP-6w, dziataniami w ramach KFS stosunkowo czesto zainteresowane s3
firmy ustugowe (opieka zdrowotna, pomoc spoteczna, edukacja).

Przedstawiciele PUP-6w czesto uwazaja formularz wniosku do KFS za trudny, cho¢
jest on stosunkowo rzadko btednie wypetniany. Najczesciej trudnosci w wypetnianiu
dotycza rozeznania rynku i uzasadnienia potrzeby przeprowadzenia szkolenia. Pro-
cedure oceniajg natomiast zasadniczo pozytywnie, zas pracodawcy — ambiwalent-
nie (narzekaja na dtugosc trwania procedury wnioskowania o srodki).

Zdaniem PUP-06w pracodawcy czesto korzystaja z pomocy instytucji szkoleniowych
przy wypetnianiu wniosku do KFS. Pracodawcy przyznajg sie do tego rzadziej. Z kolei
wiekszosc¢ instytucji, ktére prowadzity szkolenia w ramach KFS, twierdzi, ze poma-
gato pracodawcom w wypetnieniu wniosku.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Nowelizacja regulacji dot. procedury oceny wnioskéw do KFS jest oceniana przez
PUP raczej pozytywnie.

Wiekszos¢é PUP-6w uwaza, ze priorytety KFS powinny by¢ ustalane lokalnie i ze sg
one generalnie trudne do zrozumienia dla pracodawcow.

Sposrad priorytetow ustalonych na 2018 r., najwiecej watpliwosci budzity wsrod ba-
danych PUP-6w: ,Wsparcie ksztatcenia ustawicznego w zwigzku z zastosowaniem
w firmach nowych technologii i narzedzi pracy” oraz ,Wsparcie ksztatcenia usta-
wicznego 0s0b, ktére moga udokumentowac wykonywanie przez co najmniej 15 lat
prac w szczegodlnych warunkach lub o szczegdlnym charakterze, a ktérym nie przy-
stuguje prawo do emerytury pomostowej” (ten ostatni priorytet byt tez zdecydowa-
nie negatywnie oceniany przez pracodawcow).

Badane PUP-y sg w zdecydowanej wiekszosci zwolennikami ujednolicenia wzorow
dokumentow w ramach naborow do KFS, a w wiekszosci — ujednolicenia kryteriow
oceny i regulaminow. Sa takze zwolennikami utrzymania dodatkowych kryteriow
oceny wnioskéw formutowanych przez PUP-v.

Duza czes¢ PUP-6w uwaza, ze wnioski pracodawcéw nie sg poprzedzone rzetelna
analiza potrzeb szkoleniowych.

Najczesciej wskazywane przez PUP-y problemy w ramach naboru wnioskéw do KFS
to ,Ustawianie” szkolen przez pracodawce wspdlnie z instytucja szkoleniowg (szko-
lenia realizujace potrzeby IS, a nie rynku pracy) oraz zawyzone koszty ustug.

Zdecydowanie najczesciej wskazywanym problemem na etapie realizacji szkolenia
sg zdaniem PUP-6w zmiany terminéw szkolen (koniecznoS¢ spisywania aneksow)
i odwotywanie szkolen (pracodawcy wskazywali, ze dzieje sie tak czesto takze ze
wzgledu na op6znienia w procedurze naboru), zas zdaniem pracodawcow — duza
ilos¢ dokumentow, ktére instytucja szkoleniowa musi przekazac w trakcie i po za-
konczeniu szkolenia oraz brak Srodkéw w PUP-ach.

Badane urzedy duzo cze5ciej pozytywnie oceniajg wspotprace z pracodawcami niz z
instytucjami szkoleniowymi w ramach KFS.

Sposrod badanych urzedow, ponad 40% nie prowadzi oceny jakosci i efektow pro-
wadzonych w ramach KFS szkolen. Badania takie prowadzi WUP, jednak tylko 5 z
badanych 13 oceniato jakos¢ zrealizowanych szkolen.

Najczesciej wskazywanym przez PUP-y problemem na etapie rozliczania KFS byty
btedy w dokumentacji dostarczanej przez pracodawcow lub dokumentacja niepo-
zwalajaca na ocene jakosci szkolenia. Pracodawcy wskazywali na zbyt skomplikowa-
na dokumentacje rozliczeniowa i uciagzliwe procedury kontroli, a instytucje szkolenio-
we — na dtugie oczekiwanie na wyniki konkursow, brak jasnych kryteriow oceny przy
wyborze wnioskow, zbyt mate Srodki i nadmiar biurokracji.
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18. Najczesciej Powiatowe Urzedy Pracy wskazywaty nastepujace pozadane uspraw-
nienia wspotpracy w ramach KFS:

19.

20.

d.

noDan o

h.

i.
j-

ujednolicone, okreSlone w rozporzadzeniu wzory dokumentéw, wnioskéw i pro-
cedury;

. umozliwienie kontroli w czasie realizacji szkolenia w instytucji szkoleniowej;

przekazywanie Srodkow w formie refundacji;

. bezposrednie rozliczanie z instytucja szkoleniowa;
. zmniejszenie limitu Srodkow na osobe;

mozliwos¢ szybkiego sprawdzenia aktualnego stanu zatrudnienia pracodawcy
(przesyty z ZUS-u);

. zmniejszenie biurokracji (np. rezygnacja z wymagania kserowania wnioskow do

umow);

ustalanie priorytetow lokalnie;

likwidacja podziatu na mikroprzedsiebiorcéw i pozostatych;
wymog wpisu instytucji szkoleniowej do RIS lub jej certyfikacji.

WUP-y wskazaty nastepujace pozadane usprawnienia dla KFS:

a.
b.
C.

- 0a

przeznaczenie wiekszej ilosci Srodkow na KFS;

priorytety wydatkowania Srodkéw KFS ustalane na poziomie wojewodztwa;
ograniczenie limitu Srodkow przeznaczonych na ksztatcenie do wysokosci prze-
cietnego wynagrodzenia na 1 osobe;

. wprowadzenie ujednolicenia poziomu dofinansowania dla wszystkich podmiotow

korzystajacych z KFS, do 80% kosztow ksztatcenia;

. partycypacja w kosztach ze strony pracodawcy;

poszerzenie grupy 0sob, ktore moga korzystac ze Srodkéw KFS, o przedsie-
biorcow prowadzacych jednoosobowa dziatalnosc gospodarcza (nie bedacych
pracodawcami);

. dostosowanie limitdw, priorytetow do potrzeb regionalnych/lokalnych;
. ujednolicenie dla wszystkich PUP-6w zasad ubiegania sie o Srodki KFS (m.in. dru-

ki wnioskow).

Do najczesciej wskazywanych przez pracodawcow postulowanych usprawnien w
KFS nalezaty:

d.

skrocenie czasu rozpatrywania wnioskow;

b. wydtuzenie terminéw na przygotowanie wnioskow;
c. uproszczenie formularza (np. likwidacja koniecznosci wypetniania dla kazdego

pracownika z osobna, jezeli dane sie powtarzaja);

. pomoc w pisaniu wniosku;

e. mozliwos¢ dokonania zamiany uczestnikow biorgcych udziat w szkoleniu;

mozliwos¢ przeszkolenia wszystkich chetnych pracownikéw, a nie tylko w defi-
cytowych zawodach;

. odstapienie od zadania danych, ktore sg ogdlnodostepne na stronach WW\W.
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elowe procedury wspotpracy IRP z pracodawcami i przedsiebiorcami

RAPORT Z BADAR ILOSCIOWYCH

21.

WSrod pozadanych zmian w KFS respondenci z instytucji szkoleniowych wskazywali

najczesciej:

. Wieksza dostepnosc srodkow;

. Zwiekszenie kompetencji 0s6b oceniajacych wnioski;
Uproszczenie procedur;

. Jasno sprecyzowane kryteria wyboru;

. Takie same dokumenty i procedura w r6znych PUP-ow;
Krotszy, bardziej przejrzysty formularz;

. Zwiekszenie budzetu;

. Szerszy wachlarz ustug szkoleniowych;
Skrdcenie czasu oczekiwania na wyniki oceny wnioskow.

-0 hm AN o

TROJSTRONNE UMOWY SZKOLENIOWE

1.

170

TUS jest instrumentem mato popularnym. Zdaniem PUP, do korzystania z TUS znie-
checa pracodawcoéw obawa przed zatrudnieniem uczestnikow szkolenia na okres
przynajmniej 6 miesiecy, koniecznos¢ zgtaszania szkolenia przez pracodawcow jako
pomocy de minimis, oraz wymagajaca i czasochtonna procedura wytonienia instytu-
¢ji szkoleniowej. Natomiast wedtug badanych pracodawcéw najwazniejsza przyczy-
na nierealizowania tych szkolen byta nieznajomosc narzedzia i brak potrzeby. Tylko
2,6% pracodawcow wskazato na obawe przed koniecznoscia zatrudnienia pracowni-
ka po zakonczeniu szkolenia.

Zdecydowana wiekszos¢ badanych PUP-6w nie posiada wyodrebnionych stanowisk
do obstugi TUS. Najczesciej w dziatania zwigzane z TUS zaangazowany jest jeden
pracownik PUP-u.

Najczesciej do TUS wnioskujg pracodawcy z branzy transportowej, przemystowej i
budowlanej.

Zdaniem PUP-6w grupa pracodawcoéw wnioskujacych o Srodki z TUS jest czesto
wzglednie stata.

PUP-y oceniaja procedure wnioskowania z TUS ambiwalentnie; czesciej wskazywa-
no, ze jest trudna niz prosta. Stosunkowo obcigzajacy jest wybar instytucji szkole-
niowej. Z kolei pracodawcy, ktorzy korzystali z TUS, pozytywnie oceniajg procedure.
Najczesciej, choc i tak rzadko, pojawity sie zastrzezenia wobec dtugotrwatosci pro-
cedury — czesciej wsrdd instytucji szkoleniowych, wsrod ktorych potowa uwaza, ze
procedura jest zbyt dtugotrwata.



10.

Jako problemy w ramach realizacji ustugi TUS Powiatowe Urzedy Pracy najczesciej
wskazywaty mate zainteresowanie pracodawcow, wymagajaca i czasochtonng pro-
cedure wytonienia instytucji szkoleniowej, zas pracodawcy — zbyt duzo formalnosci
na etapie rozliczania oraz zbyt mate Srodki przeznaczone na ksztatcenie.

Pracodawcy sa generalnie zadowoleni ze wspotpracy z PUP-ami i instytucjami szko-
leniowymiw ramach TUS, ainstytucje szkoleniowe — ze wspotpracy z pracodawcami.

Wsrod potencjalnych, pozadanych usprawnien w ramach TUS, PUP-y najczesciej
wskazywaty:

a. zwiekszenie Swiadomosci pracodawcow w zakresie TUS;

b. obnizenie warunku zatrudnienia uczestnikow szkolenia do okresu 3 miesiecy;

C. uproszczenie procedur.

WSrod postulowanych usprawnien TUS, pracodawcy wskazali nastepujace:

a. silniejsza wspotpraca z PUP-ami, w tym pomoc w znalezieniu odpowiedniej firmy
szkoleniowej przez PUP;

b. sprawdzenie przez PUP-y rzetelnosci uczestnika szkolenia.

Najczesciej instytucje szkoleniowe wskazywaty nastepujace rekomendacje do TUS:

a. doktadna weryfikacja kandydatow do szkolenia, dopracowanie rekrutacji;

b. uproszczenie formularza;

c. zwiekszenie Swiadomosci przedsiebiorcow jesli chodzi o mozliwos¢ korzystania
zTUS.
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Utatwienie kontaktu przedsigbiorcy z instytucjami zajmujacymi sie posrednic-
twem pracy poprzez stworzenie Punktu Obstugi Przedsiebiorcy w instytucjach
rynku pracy prowadzacych dziatania na rzecz pracodawcow. Kazdemu przedsie-
biorcy przydzielony zostatby indywidualny, dedykowany konsultant, ktory infor-
mowatby go o mozliwych ustugach ze strony IRP (poSrednictwo pracy, KFS i TUS).

Stworzenie elektronicznej platformy do kontaktu pracodawcy z PUP-ami i OHP,
utatwiajacej kontakt i umozliwiajgcej pracodawcy korzystanie z roznych ustug
(posrednictwo pracy, KFS, TUS, bon ofertowy).

Praca na platformie mogtaby by¢ rownolegta do pracy z konsultantem lub mogtaby
ja zastepowac (mozliwosc zatatwienia wszystkich spraw online), i obejmowataby:

a. sktadanie wnioskow,

b. monitoring,

c. rozliczanie,

d. sprawozdawczos¢ z realizacji ustugi.

Wprowadzenie zmian w TUS: system, w ktorym pracodawca otrzymuje dofinanso-
wanie w postaci bonéw i samodzielnie wybiera szkolenie dla bezrobotnego, zgod-
ne z potrzebami pracodawcy (rekomendacja umozliwi unikniecie dtugotrwatych
procedur, na ktore skarzyli sie pracodawcy)

Zapewnienie, by pracodawca wnioskujacy o Srodki z TUS uczestniczyt w zorgani-
zowanych przez PUP-y gietdach pracy oraz rozmowach z kandydatami (weryfika-
cja kandydata).
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