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WYKAZ SKRÓTÓW

 

AZ	 – 	 Agencja Zatrudnienia

BUR 	 – 	 Baza Usług Rozwojowych 

CIiPK 	 – 	 Centrum Informacji i Planowania Kariery

IDI 	 – 	 Indywidualny wywiad pogłębiony (In-depth interview)

IRP 	 – 	 Instytucje Rynku Pracy

IS 	 – 	 Instytucja Szkoleniowa

KFS 	 – 	 Krajowy Fundusz Szkoleniowy

MŚP 	 – 	 Małe i średnie przedsiębiorstwa 

OHP 	 – 	 Ochotnicze Hufce Pracy

PARP 	 – 	 Polska Agencja Rozwoju Przedsiębiorczości 

PSZ 	 – 	 Publiczne Służby Zatrudnienia

PUP 	 – 	 Powiatowy Urząd Pracy

RUR 	 – 	 Rejestr Usług Rozwojowych

TUS 	 – 	 Trójstronna Umowa Szkoleniowa

WUP 	 – 	 Wojewódzki Urząd Pracy
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WPROWADZENIE

CEL BADANIA

Badanie jest elementem projektu Modelowe procedury współpracy IRP z pracodawcami 
i przedsiębiorcami, który jest realizowany w ramach działania 2.4 osi priorytetowej ii Pro-
gramu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwój: Modernizacja publicznych i niepublicz-
nych służb zatrudnienia oraz lepsze dostosowanie ich do potrzeb rynku pracy. 

Celem badania było odtworzenie aktualnego modelu współpracy pomiędzy wybranymi in-
stytucjami rynku pracy (IRP), tj. wojewódzkimi urzędami pracy, powiatowymi urzędami pra-
cy, Ochotniczymi Hufcami Pracy, agencjami zatrudnienia i instytucjami szkoleniowymi a pra-
codawcami w ramach trzech instrumentów wsparcia, tj. pośrednictwa pracy oraz szkoleń 
realizowanych w ramach Krajowego Funduszu Szkoleniowego i trójstronnych umów szkole-
niowych. Wyniki oraz wypracowane na ich podstawie analizy i wnioski będą stanowiły wkład 
do zasobu danych, który zostanie wykorzystany do zaprojektowania modelowych procedur 
współpracy pomiędzy instytucjami rynku pracy, w szczególności publicznymi służbami za-
trudnienia (PSZ), a pracodawcami (ang. evidence-based design). Dodatkowo uwzględniono 
również opinie interesariuszy (czyli podmiotów zaangażowanych w realizację procedur jako 
usługodawca lub usługobiorca) na temat postulowanego stanu rzeczy – na tej podstawie 
sformułowano rekomendacje dla projektowanych procedur modelowych. 

Pojęcie „procedura” zdefiniowano na podstawie Słownika języka polskiego PWN jako 
„określone reguły postępowania w jakiejś sprawie, zwykle o charakterze urzędowym 
lub prawnym”1. Opisywanym poniżej badaniem objęto również sposoby postępowania 
nie wynikające wprost z przepisów prawa, ale stanowiące przyjęte wzorce zachowań 
w określonych sytuacjach.

Wypracowanie oraz wdrożenie procedur w IRP umożliwią utworzenie nowego modelu 
usług uwzględniającego potrzeby stron i zmieniającą się sytuację na rynku pracy. Nowy 
model działania tych instytucji w zakresie objętym procedurami powinien również przy-
czynić się do wprowadzenia zmian w relacjach pomiędzy IRP a pracodawcami oraz wpły-
nąć na wzajemną współpracę w ramach pośrednictwa pracy i szkoleń finansowanych ze 
środków KFS oraz w ramach TUS.

Drugim elementem objętym badaniem jest kwestia działania mechanizmów wspiera-
jących uczenie przez całe życie (tzw. life long learning). W Polsce popularność różnego 
typu form uczenia się przez całe życie jest stosunkowo niska (3,5% przy średniej EU na 
poziomie 11%2). Należy zauważyć, że brak stałego podnoszenia czy aktualizacji kwali-
fikacji oznacza, że posiadane przez poszczególnych uczestników rynku pracy kompe-
tencje tracą aktualność, co oznacza spadek potencjału zatrudnieniowego. Tu istotnym 
elementem jest powiązanie procesu nabywania kwalifikacji z aktualnymi wymaganiami 
rynku pracy zarówno pod względem kierunku, jak i jakości kształcenia.

W raporcie zaprezentowano przegląd objętych badaniem usług w ujęciu typowym dla servi-
ce design, czyli dokonano funkcjonalnej analizy sposobu korzystania z poszczególnych usług 
ze szczególnym uwzględnieniem perspektywy odbiorców danej usługi (pracodawców). 

1	 Słownik języka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/sjp/procedura;2572498.html
2	 Komisja Europejska, Education and Training Monitor 2016 – Poland, https://ec.europa.eu/education/sites/

education/files/monitor2016-pl_en.pdf.
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Takie zestawienie wyników i wniosków z przeprowadzonych badań zapewni optymalny 
transfer wiedzy z etapu badawczego do późniejszego etapu projektowego i ułatwi pla-
nowanie rozwiązań wraz z ich dokładnym umiejscowieniem na ścieżce doświadczenia 
użytkownika. 

METODOLOGIA BADAWCZA

Przeprowadzone badania miały charakter jakościowy. Techniką, która została wykorzy-
stana do zebrania danych, były indywidualne wywiady pogłębione (IDI), które należą do 
najskuteczniejszych technik w przypadku badania postaw, zachowań oraz potrzeb in-
teresariuszy zarówno w zakresie czynników uświadamianych, jak i nieuświadamianych 
przez respondentów. Wywiady umożliwiają pogłębienie informacji dotyczących wszyst-
kich aspektów badanego obszaru z uwzględnieniem jego słabych i mocnych stron. Za-
stosowane pytania otwarte dostarczają bogatych i urozmaiconych informacji bez ukie-
runkowania, sugerowania czy wymuszania odpowiedzi. Wykorzystywane są przede 
wszystkim w badaniach jakościowych, których celem jest pogłębiona analiza badanego 
zjawiska. W naszym przypadku pomogą w diagnozie stanu obecnego oraz oczekiwa-
nych kierunków zmian związanych ze współpracą instytucji rynku pracy i pracodawców, 
a w konsekwencji w opracowaniu optymalnego modelu tej współpracy pomiędzy bada-
nymi podmiotami.

DOBÓR PRÓBY

W celu diagnozy badanego zjawiska, z uwzględnieniem zróżnicowania pomiędzy bada-
nymi instytucjami, przyjęto następującą segmentację podmiotów badania:

Tabela 1. Segmentacja badanych instytucji

PODMIOT KATEGORIA

Wojewódzki Urząd Pracy Brak podziału na kategorie

Powiatowy Urząd Pracy Mały powiat 
Średni powiat 
Duży powiat

Ochotniczy Hufiec Pracy Centrum Edukacji i Pracy Młodzieży 
Młodzieżowe Biura Pracy 
Punkty Pośrednictwa Pracy

Agencja Zatrudnienia Ogólnokrajowa skala działania 
Regionalna skala działania 
Lokalna skala działania

Instytucja Szkoleniowa Ogólnokrajowa skala działania 
Regionalna skala działania 
Lokalna skala działania

Pracodawca Mikroprzedsiębiorca 
Mały przedsiębiorca 
Średni przedsiębiorca 
Duży przedsiębiorca
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Tabela 2. Dobór próby do jakościowej części badania

PODMIOT KATEGORIA
TECHNIKA 

BADAWCZA PRÓBA

Wojewódzki Urząd Pracy Nie dotyczy Wywiad IDI N=3

Powiatowy Urząd Pracy Mały powiat 
Średni powiat 
Duży powiat

Wywiad IDI 
Wywiad IDI 
Wywiad IDI

N=3 
N=3 
N=3

Ochotniczy Hufiec Pracy Centrum Edukacji i Pracy Młodzieży Wywiad IDI N=4

Agencja Zatrudnienia Ogólnokrajowa skala działania 
Regionalna skala działania 
Lokalna skala działania

Wywiad IDI 
Wywiad IDI 
Wywiad IDI

N=2 
N=2 
N=2

Instytucja Szkoleniowa Ogólnokrajowa skala działania 
Regionalna skala działania 
Lokalna skala działania

Wywiad IDI 
Wywiad IDI 
Wywiad IDI

N=2 
N=2 
N=2

Pracodawca Mikroprzedsiębiorca 
Mały przedsiębiorca 
Średni przedsiębiorca 
Duży przedsiębiorca

Wywiad IDI 
Wywiad IDI 
Wywiad IDI 
Wywiad IDI

N=3 
N=3 
N=3 
N=3

Wszystkie podmioty Dobre praktyki Analiza case study N=20

Badanie jakościowe zostało zrealizowane w dniach 4 kwietnia – 12 czerwca 2018 r. z in-
stytucjami zlokalizowanymi w województwach: mazowieckim, warmińsko-mazurskim 
oraz małopolskim.

 
Województwa zostały wybrane na podstawie sytuacji na rynku pracy zoperacjonali-
zowanej jako stopa bezrobocia3 oraz sytuacji społeczno-gospodarczej, tak aby możli-
wie zróżnicować badaną grupę instytucji. Uzasadnienie wyboru poszczególnych woje-
wództw:

1.	 Województwo mazowieckie – region zróżnicowany wewnętrznie pod względem po-
ziomu rozwoju gospodarczego. Powiaty na północy województwa charakteryzują 
się stosunkowo dużym bezrobociem, przy czym wskaźnik ten maleje w centralnej 
części (w Warszawie i okolicach) – według danych GUS w końcu lutego 2018 roku 
stopa bezrobocia na obszarze mazowieckim regionalnym wynosiła 11%, a na obsza-
rze mazowieckim stołecznym – 2,9%4.

2.	 Województwo warmińsko-mazurskie – region o najwyższym bezrobociu, stosun-
kowo mało uprzemysłowiony, bez silnych ośrodków miejskich i przemysłowych. 
Dodatkowo słabo skomunikowany i charakteryzujący się ujemnym bilansem migra-

3	 Korzystano z danych GUS dostępnych na stronie internetowej: http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/
rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/liczba-bezrobotnych-zarejestrowanych-oraz-stopa-bezrobocia-
-wedlug-makroregionu-regionu-i-podregionu-stan-w-koncu-stycznia-2018-r-,2,66.html

4	 Źródło: http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/bezrobotni-zareje-
strowani-i-stopa-bezrobocia-stan-w-koncu-lutego-2018-r-,2,67.html
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cji wewnętrznych. Stopa bezrobocia dla województwa na koniec lutego 2018 roku 
wynosiła 10,2%5.

3.	 Województwo małopolskie – region bez silnych ośrodków miejskich (z wyjątkiem 
Krakowa, Tarnowa i Nowego Sącza) – jednakże Małopolska ma jeden z najniższych 
poziomów bezrobocia w Polsce (3. miejsce) i najniższe spośród wybranych woje-
wództw – stopa bezrobocia to 5,5%6. 

Tabela 3. Liczba podmiotów gospodarczych i osób fizycznych prowadzących działalność gospo-
darczą w poszczególnych województwach na rok 2017

Województwo

Podmioty wpisane  
do rejestru REGON  
na 10 tys. ludności

Jednostki nowo 
zarejestrowane 

w rejestrze REGON  
na 10 tys. ludności 

(2017r.)

Osoby fizyczne 
prowadzące 
działalność 

gospodarczą na  
1000 ludności

małopolskie 1 121 101 80

mazowieckie 1 503 125 95

warmińsko-mazurskie 874 75 61

W ramach realizacji badań prowadzonych z przedstawicielami publicznych służb za-
trudnienia (WUP, PUP czy OHP) w trakcie wizyty w każdej z instytucji przeprowadzo-
no wywiady z dwoma przedstawicielami każdego z podmiotów. Celem takiego zabiegu 
było poznanie możliwie pełnego obrazu badanego zjawiska, aby poznać opinie zarówno 
pracowników bezpośrednio realizujących zadania związane ze współpracą IRP z praco-
dawcami, jak i opinii przedstawicieli kadry zarządzającej7, którzy mogą wnieść istotne 
uzupełnienie dotyczące założeń organizacyjnych dotyczących całej placówki. Dlatego 
też wartości określane jako N dla próby opisanej w powyższej tabeli należy rozumieć 
jako liczbę podmiotów/instytucji objętych badaniem, a nie jako liczbę zrealizowanych 
wywiadów. W sumie przeprowadzono 85 wywiadów w 40 podmiotach (instytucjach 
i firmach). Wszystkie wywiady zostały zarchiwizowane w formie nagrania audio oraz 
transkrypcji tekstowej.

5	 Źródło: http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/bezrobotni-zareje-
strowani-i-stopa-bezrobocia-stan-w-koncu-lutego-2018-r-,2,67.html

6	 Źródło: http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/bezrobotni-zareje-
strowani-i-stopa-bezrobocia-stan-w-koncu-lutego-2018-r-,2,67.html

7	 Na potrzeby badania przyjmuje się następującą definicję „kadry zarządzającej”: „Osobami zarządzającymi 
są kierujący jednoosobowo zakładem pracy i ich zastępcy lub wszyscy pracownicy wchodzący w skład 
kolegialnego zarządu. Niezależnie od przyjętego sposobu zarządzania zakładem pracy do osób zarządza-
jących zalicza się również głównych księgowych (art. 128 § 2 pkt 2 k.p.)”.
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REALIZACJI  
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W świetle wyników przeprowadzonych badań można wyodrębnić tendencje, które obec-
nie – w opinii respondentów – mają najsilniejszy wpływ na zmiany w sposobie realizacji 
usług rynku pracy. 

SPADEK LICZBY ZAREJESTROWANYCH BEZROBOTNYCH

Pierwsza istotna zmiana to znaczący spadek w ostatnich latach liczby osób, które są 
zarejestrowane w urzędach pracy jako osoby bezrobotne – w czerwcu 2018 roku było 
to 967,9 tys. osób wobec 1912,5 tys. osób w czerwcu 2014 roku. Dobra sytuacja na 
rynku pracy w sposób oczywisty powoduje naturalny odpływ z rejestrów bezrobot-
nych osób posiadających kwalifikacje, gotowych do zmiany zawodu czy nawet miejsca 
zamieszkania.

Paradoksalnie zmniejszenie liczby bezrobotnych wcale nie ułatwia powiatowym urzę-
dom pracy realizacji ich podstawowych zadań w zakresie pośrednictwa pracy. Zmniej-
szającej się liczbie osób bezrobotnych towarzyszy przyrost odsetka długotrwale bez-
robotnych oraz tych osób, które w rzeczywistości nie są zainteresowane rozpoczęciem 
pracy i nie podejmują żadnych starań w celu zmiany swojej sytuacji zawodowej, jedno-
cześnie korzystają ze wsparcia systemu pomocy społecznej. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Ponieważ w momencie, kiedy było bardzo dużo osób bezrobotnych, ale faktycznie zainteresowanych podję-
ciem jakiejkolwiek pracy, nasze działania były o wiele prostsze. Z jednej strony była duża grupa osób bez-
robotnych, więc pracodawca też miał większy wybór kandydatów do pracy, więc tutaj było nam łatwiej 
zrealizować te oferty. 
Z drugiej strony, też była wyższa motywacja tych osób do podejmowania pracy.

Pracodawcy korzystający z pomocy urzędu pracy w poszukiwaniu pracowników zdają 
sobie sprawę z tego, że osoby bezrobotne, które są kierowane z urzędu, mają często 
niską motywację do podjęcia pracy. Obie strony – zarówno pracodawcy, jak i urzędy – 
mają świadomość takiej sytuacji.

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Czasem zgłasza się [do PUP], że potrzebuje się ludzi do pracy, i co z tego, że się potrzebuje? Przyjdą, bo wiado-
mo, kierują, ale ludzie w ogóle nie są zainteresowani obecnie pracą i oni [PUP] mają trochę też ręce związanie, 
bo muszą skierować. 

Zatem jednym z istotniejszych skutków mniejszej liczby osób bezrobotnych jest spa-
dek ilościowy i jakościowy zasobów potencjalnych pracowników, jakimi dysponują 
powiatowe urzędy pracy. To naturalnie utrudnia realizację usługi pośrednictwa pracy 
w sposób zgodny z potrzebami zgłaszanymi przez pracodawców. Problemem są bo-
wiem nie tylko umiejętności zawodowe, ale również kompetencje społeczne i deficyty 
motywacyjne. Ponadto badania pokazują, że część pracodawców negatywnie ocenia 
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przydatność kierowanych przez urząd bezrobotnych do zatrudnienia. Pojawiają się nie-
kiedy skojarzenia osób bezrobotnych z pochodzeniem ze środowisk o niskim potencjale 
kulturowo-społecznym.

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Kwestia tego, że zarejestrowane osoby (…), [które] wielokrotnie nie spełnia[ją] podstawowych wymagań, jeśli 
chodzi o pracownika. Ale trudno obwiniać urzędnika czy sam urząd.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
To jest różne środowisko, niektórzy nadużywają alkoholu, przyjdzie pierwszy dzień [do pracy], później nie ma go 
tydzień.

WZROST ZAPOTRZEBOWANIA NA PRACĘ

W końcu i kwartału 2018 roku liczba wolnych miejsc pracy w podmiotach zatrudniają-
cych co najmniej 1 osobę wynosiła 152,4 tys. i była wyższa niż w IV kwartale 2017 roku 
o 34,6 tys., tj. o 29,4%. W porównaniu z i kwartałem 2017 roku liczba wolnych miejsc 
pracy była wyższa o 33,6 tys., tj. o 28,3%. W końcu omawianego okresu nieobsadzonych 
było jeszcze 37,1 tys. nowo utworzonych miejsc pracy. W i kwartale 2018 roku utworzo-
no o 80,4% więcej nowych miejsc pracy w porównaniu z poprzednim kwartałem i o 14,4% 
więcej niż rok wcześniej. W okresie i kwartału 2018 roku zlikwidowano o 41,0% więcej 
miejsc pracy niż w poprzednim kwartale i o 11,3% więcej niż w i kwartale 2017 roku. 
Wolne miejsca pracy na koniec i kwartału 2018 roku koncentrowały się głównie w sek-
torze prywatnym (89,0%) oraz w jednostkach o liczbie pracujących do 9 osób (40,4%), 
prowadzących działalność w zakresie przetwórstwa przemysłowego (22,5%), głównie 
w województwie mazowieckim (20,5%)8.

Przedstawiciele powiatowych urzędów pracy wskazują, że w ostatnim czasie nastąpił 
wzrost zainteresowania pracodawców zatrudnianiem osób bezrobotnych. Z przeprowa-
dzonych w ramach badań wywiadów wynika, że dla niektórych zawodów (np. kierowców, 
wykwalifikowanych robotników, spawaczy) istnieją znaczące niedobory pracowników 
na rynku. Powoduje to, że liczba dostępnych ofert pracy znacznie przekracza (niekie-
dy znacząco) liczbę osób o poszukiwanych kwalifikacjach zarejestrowanych w urzędach 
pracy. Osoby o poszukiwanych na rynku pracy kwalifikacjach nie rejestrują się – nawet 
w sytuacji przerw w zatrudnieniu – w powiatowym urzędzie pracy, ponieważ są w stanie 
znaleźć pracę bez pośrednictwa urzędu. Dla powiatowych urzędów pracy oznacza to, że 
w przypadku złożenia oferty przez pracodawcę właściwe nie mają możliwości na pod-
stawie prowadzonych rejestrów skierowania żadnego potencjalnego pracownika odpo-
wiadającego wymaganiom pracodawcy. 

8	 Korzystano z danych GUS dostępnych na stronie internetowej: http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/
rynek-pracy/popyt-na-prace/popyt-na-prace-w-pierwszym-kwartale-2018-roku,2,29.html.
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  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Wszystkich miejsc nie jesteśmy w stanie obsadzić. Bo to jest firma, która zajmuje się produkcją (…) pociągów. Jeśli 
wygra przetarg, to oni potrzebują kilkudziesięciu ślusarzy, spawaczy. U nas te techniczne zawody tak naprawdę 
są na wyczerpaniu.

WZROST OCZEKIWAŃ PRACOWNIKÓW

Rosną oczekiwania bezrobotnych i poszukujących pracy wobec przyszłego pracodawcy. 
Zdaniem pracowników PUP obecnie trudno jest znaleźć osoby chętne do podjęcia pracy 

za minimalne wynagrodzenie, zwłaszcza w zawodach, w których ofert pracy jest wię-
cej niż kandydatów spełniających określone kryteria. Wraz z poprawą sytuacji na rynku 
pracy znacząco wzrosły oczekiwania osób bezrobotnych odnośnie do przyszłej pracy 
(w zakresie wynagrodzenia, rodzaju pracy czy miejsca jej świadczenia). Nie wszyscy 
pracodawcy są tego świadomi – często oferują pracę za najmniejsze możliwe stawki, 
nieatrakcyjne z punktu widzenia potencjalnego pracownika. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
(…) cierpliwość osób bezrobotnych i pewnego rodzaju nazwijmy to, asertywność, jest dość duża. Nie chcą iść za mi-
nimalne wynagrodzenie. Mają jasno określone cele dotyczące wynagrodzenia. Kiedyś było tak: „popracuję, poka-
żę, co potrafię, będę mógł zarabiać więcej”. Teraz już tak nie jest, chce na wejściu zarabiać więcej i piąć się na tym 
szczeblu. Pracodawcy już trochę się do tego przyzwyczaili, ale jednak mimo wszystko jeszcze nie wszyscy.

Jednocześnie zmianie uległa postawa bezrobotnych wobec oferowanej pracy – mając 
świadomość, że pracy jest dużo, cierpliwie oczekują na taką, która w możliwe najwięk-
szym stopniu będzie spełniała ich wymagania. 

NAPŁYW CUDZOZIEMCÓW

Kolejną bardzo istotną zmianą, na którą zwracali uwagę respondenci, jest wzrost liczby 
cudzoziemców poszukujących pracy na terenie Polski. Dodatkowo na PUP została prze-
rzucona znaczna część obowiązków, które wcześniej należały do urzędów wojewódz-
kich, związanych z obsługą takich osób. Wzrost obciążeń pracowników PUP zadaniami 
związanymi z legalizacją pobytu i zatrudnienia cudzoziemców nie wiąże się z rozbudową 
zasobów kadrowych urzędów, co oznacza, że realizacja tych obowiązków odbywa się 
kosztem innych zadań. Jednakże zadań związanych z obsługą cudzoziemców jest tak 
dużo, że część pracowników jest delegowana tylko do ich wykonywania. 
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  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
W zeszłym roku, kiedy jeszcze te obowiązki wykonywał wojewoda, myśmy tylko obrabiali oświadczenia o zamia-
rze powierzenia pracy cudzoziemcowi i wydawali opinię starosty. Pracował przy tym jeden pracownik. Od nowe-
go roku w związku z przejęciem części obowiązków od wojewody postanowiliśmy przygotować czterech pracow-
ników. Dzisiaj pracuje już siedmiu i nie mogą się wyrobić w terminach z tymi cudzoziemcami.

OFERTA USŁUG ROZWOJOWYCH DLA PRZEDSIĘBIORCÓW 

Na rynku usług rozwojowych widoczne są działania dotyczące certyfikacji jakości szko-
leń, czego przykładem są między innymi: Baza Usług Rozwojowych (BUR), Standard 
Usług Szkoleniowych SUS 2.0, Małopolskie Standardy Usług Edukacyjno-Szkoleniowych 
(MSUES). 

Na rynku pojawiają się również podmiotowe systemy podnoszenia kwalifikacji pracow-
ników, w których pracodawcy mają możliwość wybierania szkoleń zgodnie z potrzebami 
ich przedsiębiorstwa.

Pracodawcy są obecnie coraz bardziej świadomi konieczności szkolenia pracowników, 
ale również konieczności wybierania szkoleń dobrej jakości. Dzięki takim narzędziom jak 
Baza Usług Rozwojowych (BUR), bony szkoleniowe, podmiotowe systemy finansowania 
mają możliwość wybierania szkoleń zgodnych z ich potrzebami. Dzięki tego typu instru-
mentom, które zabezpieczają również jakość oferty szkoleniowej, odzyskują zaufanie do 
szkoleń dofinansowywanych i coraz częściej z nich korzystają.  



INTERESARIUSZE 
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W poniższym rozdziale przedstawiono krótką charakterystykę wszystkich objętych bada-
niem podmiotów. Zawiera ona zarówno wnioski z badania jakościowego, jak i podstawowe 
informacje z poczynionej na wcześniejszych etapach projektu analizy stanu prawnego.

WOJEWÓDZKIE URZĘDY PRACY 

Do najważniejszych celów działań realizowanych przez WUP należą m.in.:

•	 działanie na rzecz wzrostu zatrudnienia osób bezrobotnych i poszukujących pracy 
z danego regionu; 

•	 wspieranie mobilności osób bezrobotnych i poszukujących pracy;
•	 wsparcie tworzenia nowych i trwałych miejsc pracy.
 
Głównym zadaniem WUP realizowanym dla osiągnięcia ww. celów jest tworzenie poli-
tyki regionalnej. Z wywiadów przeprowadzonych z przedstawicielami WUP wynika, że 
instytucje te podejmują działania i inicjatywy dotyczące rynku pracy z poziomu woje-
wództwa niekoniecznie wynikające wprost z przepisów, jednak ukierunkowane na dia-
gnozę problemów i wspieranie ich rozwiązywania. Niektóre WUP aktywnie angażują się 
w realizację strategii rozwoju dla swojego województwa, dbając o odpowiednią rangę 
zadań związanych z rozwojem rynku pracy wśród innych priorytetów rozwojowych 
w województwie. Ważnym zadaniem WUP realizowanym w części w ramach regional-
nych planów jest wspieranie działań skierowanych na wzrost zatrudnienia, aktywizację 
zawodową, w tym również osób 50+, koordynacja działań publicznych służb zatrudnie-
nia oraz współpraca z sektorem edukacji, w szczególności w zakresie jakości kształce-
nia ustawicznego i odpowiadania edukacji formalnej na potrzeby rynku pracy. 

  Fragment wypowiedzi pracownika WUP 
Wyznaczyliśmy sobie priorytety. Dla nas celem głównym jest wzrost zatrudnienia oraz aktywności zawodowej 
mieszkańców regionu. (…) mamy 3 takie priorytety. Priorytet pierwszy, dla nas najważniejszy, „wzrost zatrudnie-
nia”. Jak to chcemy robić? Wsparcie tworzenia nowych i trwałych miejsc pracy. (…) Aktywizacja osób bezrobot-
nych i poszukujących pracy właśnie po to, by wchodziły na rynek. Wspieranie mobilności mieszkańców. To do tej 
aktywizacji osób 50+. Rozwój innowacyjnych i konkurencyjnych miejsc pracy. My mamy coś takiego, co można 
nazwać strategią rozwoju województwa (…) Byłem (…) w komitecie monitorującym tę strategię, w zespole, który ją 
przygotowywał, byłem odpowiedzialny właśnie za tę część, która dotyczyła (…) rynku pracy. [Kolejne zadanie to] 
sprawne i efektywne koordynowanie działań PSZ w regionie. Priorytet drugi, wzrost poziomu jakości kształcenia 
(…), podnoszenie kompetencji kadr do potrzeb regionalnej gospodarki, współpraca ze szkołami w harmonizowa-
niu kształcenia zgodnego z potrzebami rynku pracy.

Jednym z istotnych zadań WUP są analizy rynku pracy w danym województwie. W tym 
celu realizowane są badania rynku pracy i występujących na nim tendencji oraz przepro-
wadzane są analizy profilu absolwentów szkół zawodowych w zestawieniu z zapotrze-
bowaniem rynku pracy. Działania te pozwalają na tworzenie profesjonalnych prognoz 
dotyczących przyszłości i zmian na rynku pracy, a informacje pozwalają na tworzenie 
polityk rozwoju dla lokalnych rynków pracy.

Przedstawiciele WUP wskazują również na różnego typu działania organizowane na 
rzecz pracodawców i potencjalnych pracowników – są to: spotkania, panele, konferen-
cje, spotkania z młodzieżą wchodzącą na rynek pracy. 
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  Fragment wypowiedzi pracownika WUP 
Prowadzimy (…) działania towarzyszące, typu (…) panel dyskusyjny, do którego namawiamy pracodawców, na 
przykład, by spotkali się z młodzieżą (…) – zderzyć, czego oczekują młodzi ludzie od pracodawców, a czego młodzi 
ludzie od szkoły. (…) Czego brakuje.

Zadania WUP w zakresie pośrednictwa pracy polegają na działaniach na poziomie wo-
jewództwa (np. organizacja targów i giełd pracy) we współpracy z PUP. WUP informuje 
pracodawców, bezrobotnych i osoby poszukujące pracy, jakimi instrumentami dysponu-
je PUP oraz jak wyglądają procedury zgłaszania ofert pracy. Wojewódzkie urzędy pracy 
nie świadczą bezpośrednio usługi pośrednictwa pracy na rzecz pracodawców krajowych 
oraz nie dysponują funduszami kierowanymi bezpośrednio do pracodawców. Te kom-
petencje należą do PUP. Jednakże WUP prowadzi pośrednictwo pracy na terenie Europy 
w ramach sieci EURES.

WUP kontaktuje się z pracodawcami w ramach informowania i promowania usług bez-
płatnych szkoleń i możliwości uzyskania dofinansowań przez pracodawców, którzy chcą 
podnosić kompetencje swoich pracowników, ze środków KFS lub w ramach trójstron-
nych umów szkoleniowych. Jednak WUP nie decyduje o przyznaniu bądź odmowie przy-
znania środków na realizację szkolenia w ramach KFS, jak również nie jest zaangażowa-
ny w realizację trójstronnych umów szkoleniowych. Te kompetencje należą do PUP. WUP 
natomiast kontaktuje się z pracodawcami w ramach informowania i promowania usług 
bezpłatnych szkoleń i możliwości uzyskania dofinansowań przez pracodawców, którzy 
chcą podnosić kompetencje swoich pracowników ze środków KFS. 

Zadania, które WUP realizuje w związku z KFS:

•	 dokonuje podziału kwot środków KFS na podstawie zapotrzebowania zgłaszanego 
przez samorządy powiatów w ramach priorytetów ustalonych przez ministra wła-
ściwego do spraw pracy na działania na rzecz kształcenia ustawicznego pracowni-
ków i pracodawców w powiatach;

•	 określa zapotrzebowania na zawody na rynku pracy w województwie;
•	 bada efektywność wsparcia udzielonego ze środków KFS;
•	 promuje KFS;
•	 udziela konsultacji i poradnictwa dla pracodawców w zakresie korzystania z KFS;
•	 występuje do właściwego ministra o dodatkowe środki z rezerwy na finansowanie 

zadań realizowanych w ramach KFS; 
•	 wnioskuje o przyznanie środków na realizację działań finansowanych w ramach KFS 

przez wojewódzki urząd pracy;
•	 przekazuje sprawozdania z realizacji zadań związanych z KFS;
•	 wnioskuje o zmniejszenie limitu środków FP na zadania realizowane w ramach KFS 

ustalonego dla poszczególnych samorządów powiatowych oraz o potrzebie zmiany 
limitu środków FP na realizację zadań w ramach KFS określonego dla województwa 
w planie wydatkowania środków KFS.

 
Zatem zadania WUP koncentrują się na informowaniu o możliwościach wsparcia, jakie 
jest dostępne, jednak dystrybutorem tego wsparcia są powiatowe urzędy pracy. 
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  Fragment wypowiedzi pracownika WUP 
My nie udzielamy wsparcia bezpośrednio przedsiębiorcom, pracodawcom. My udzielamy wsparcia instytucjom 
rynku pracy, firmom szkoleniowym, fundacjom, stowarzyszeniom, które działają na rzecz rynku pracy i które 
na potrzeby pracodawców rekrutują osoby starające [się] poprawić swoją sytuację na rynku pracy, oceniają ich 
zasoby, możliwości i oferują wsparcie. 

Wojewódzkie urzędy pracy prowadzą również Centra Informacji i Planowania Kariery 
Zawodowej (CIiPKZ), które świadczą usługi poradnictwa i informacji zawodowej dla osób 
bezrobotnych, poszukujących pracy, osób niezarejestrowanych, pracodawców przepro-
wadzających dobór kandydatów do pracy oraz młodzieży szkolnej i akademickiej.

W CIiPKZ skupiających się na usługach poradnictwa zawodowego można:

•	 skorzystać ze zbioru informacji zawodowej, w tym informacji o zawodach i specjal-
nościach, kursach i szkoleniach zawodowych, a także o szkołach; 

•	 skorzystać z informacji dotyczących rynku pracy i rynku edukacyjnego, prawa pracy, 
prawa gospodarczego, możliwości nauki i pracy w krajach UE; 

•	 wziąć udział w zajęciach warsztatowych dotyczących planowania kariery zawo-
dowej, radzenia sobie ze stresem, umiejętności interpersonalnych, zakładania 
i prowadzenia własnej działalności gospodarczej lub w innych zajęciach grupowych 
organizowanych przez CIiPKZ; 

•	 poddać się badaniom psychologicznym umożliwiającym określenie predyspozycji 
zawodowych; 

•	 poznać metody i techniki aktywnego poszukiwania pracy; 
•	 skorzystać ze sprzętu komputerowego w celu przygotowania życiorysu oraz listu 

motywacyjnego; 
•	 skorzystać z internetu w celu poszukiwania pracy oraz w celach edukacyjnych; 
•	 a także skorzystać z poradnictwa indywidualnego i grupowego, poradnictwa zawo-

dowego i informacji zawodowej na odległość.
 
Dużym zainteresowaniem cieszą się usługi CIiPK wśród osób poszukujących pracy, 
chcących się przekwalifikować lub podnieść swoje kompetencje. Są to usługi poradnic-
twa i różnych szkoleń wspierających proces poszukiwania pracy (pisanie CV, umiejętno-
ści zaprezentowania się podczas rozmowy kwalifikacyjnej/rekrutacyjnej), które mogą 
wpłynąć na poprawę pozycji zawodowej pracownika. Zdarza się, że centra udzielają, 
choć nie wynika to wprost z ich kompetencji, porad związanych z relacjami pracownik – 
pracodawca oraz porad prawnych związanych ze sprawami pracowniczymi. 

  Fragment wypowiedzi pracownika WUP 
Przychodzą różne osoby. Przychodzą osoby bezrobotne, przychodzą osoby poszukujące pracy, czyli takie, które ni-
gdzie nie funkcjonują. Ale też przychodzą pracownicy. Mamy studentów (…) – przychodzą, żeby się dowiedzieć, jak 
funkcjonować na rynku pracy. Uczymy ich tego, jak poszukiwać pracy, co jest ważne. (…) przychodzą pracownicy firm, 
którzy albo myślą o zmianie pracy, bo dochodzą do wniosku, że w tym miejscu już nie ma dla nich rozwoju. Przycho-
dzą dowiadywać się na przykład, w jaki sposób mogliby podnieść swoje kwalifikacje, gdzie są realizowane jakie 
szkolenia. (…) z różnymi problemami związanymi z funkcjonowaniem firmy albo z prawami. Są też sprawy związane 
z relacjami interpersonalnymi w pracy. Kierownik, pracownik. (…) My w zeszłym roku w jednym i w drugim centrum 
[dwa centra prowadzone przez jeden WUP w mieście wojewódzkim i powiatowym] obsłużyliśmy prawie 5000 ludzi. 
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Usługi CIiPK są szeroko promowane przez WUP, jednak popularność usług indywidu-
alnych jest większa, niż tych skierowanych do pracodawców. Korzystanie z tych usług 
może znacząco różnić się między regionami, jednak badanie jakościowe nie dostarcza 
danych pozwalających na weryfikację tezy o popularności na podstawie wskaźników 
ilościowych i porównawczych. Niemniej jednak akcentowana przez WUP jest potrzeba 
docierania z ofertą do pracodawców, np. pomocy w procesach rekrutacyjnych, jednak – 
jak się okazuje – pracodawcy nie są tą usługą zainteresowani. 

  Fragment wypowiedzi pracownika WUP 
Jednym z zadań Centrum Informacji i Planowania Kariery zawodowej jest takie zadanie, które adresowane jest 
też do pracodawców. Pracodawca może skorzystać z naszej pomocy doradców, psychologa w określeniu po-
trzeb rozwoju zawodowego swoich pracowników. Albo możemy na rzecz danego pracodawcy określić warunki 
i przeprowadzić, wspólnie z nim nabór pracowników. Mieliśmy tylko dwa, niestety, takie. Ciągle to promujemy, 
ale pracodawcy rzadko w to, niestety, się angażują. Mieliśmy tylko dwa takie przypadki, kiedy pracodawcy się 
do nas zwrócili o pomoc.

POWIATOWE URZĘDY PRACY

Klienci powiatowych urzędów pracy mogą korzystać z różnego rodzaju form wsparcia, 
wśród których najbardziej popularne i jednocześnie najbardziej kojarzone z PUP są: 

•	 pośrednictwo pracy;
•	 poradnictwo zawodowe; 
•	 formy wpierające podnoszenie kwalifikacji;
•	 świadczenia pieniężne; 
•	 refundacja kosztów wyposażenia lub doposażenia stanowiska pracy.
 
PUP dysponuje wieloma instrumentami wspierającymi podnoszenie kwalifikacji i roz-
wój kompetencji zawodowych, są to: staże i bony stażowe, szkolenia i bony szkolenio-
we, stypendia z tytułu podjęcia dalszej nauki, finansowanie studiów podyplomowych, 
finansowanie kosztów egzaminów i licencji, pożyczka szkoleniowa oraz przygotowanie 
zawodowe dorosłych. W ramach podnoszenia kwalifikacji można skorzystać również 
z oferty realizowanej przez KFS oraz TUS. 

KFS stanowi wydzieloną cześć Funduszu Pracy przeznaczoną na dofinansowanie kształ-
cenia ustawicznego pracowników i pracodawców podejmowanego z inicjatywy lub za zgo-
dą pracodawcy. Celem utworzenia KFS jest zapobieganie utracie zatrudnienia przez osoby 
pracujące z powodu kompetencji nieadekwatnych do wymagań zmieniającej się gospo-
darki. Zgodnie z obowiązującymi przepisami Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach 
rynku pracy pracodawca starający się o dofinansowanie kosztów kształcenia ustawicz-
nego musi wnieść wkład własny w wysokości 20% kosztów, zaś 80% kosztów kształcenia 
ustawicznego sfinansuje KFS. W przypadku mikroprzedsiębiorstwa, tj. pracodawcy za-
trudniającego do 10 osób, ze środków KFS można sfinansować 100% kosztów kształcenia 
ustawicznego. Jednak całość dofinansowania środkami KFS nie może przekroczyć wyso-
kości 300% przeciętnego wynagrodzenia w danym roku na jednego uczestnika.

Trójstronne umowy szkoleniowe to umowy zawierane na wniosek pracodawcy przez 
starostę z pracodawcą i instytucją szkoleniową. W umowach pracodawcy deklarują za-
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trudnienie bezrobotnego po odbytym szkoleniu na okres co najmniej 6 miesięcy w trakcie 
szkolenia lub po jego ukończeniu, lub po zdaniu egzaminu, jeśli został przeprowadzony9.

Spośród wszystkich objętych badaniem instytucji rynku pracy w największym stopniu 
w realizację pośrednictwa pracy zaangażowane są właśnie powiatowe urzędy pracy. 
Z przeprowadzonych badań wynika, że w ramach struktury organizacyjnej PUP moż-
na wyróżnić dwa rodzaje funkcji, których głównym zadaniem jest realizacja tej właśnie 
usługi. Funkcjom tym nie zawsze odpowiada formalnie zajmowane stanowisko i jest ona 
wyznaczona sposobem organizacji pracy urzędu: 

•	 pośrednicy zewnętrzni – odpowiedzialni za kompleksową obsługę pracodawców, 
którzy poszukują lub potencjalnie mogą być zainteresowani poszukiwaniem pracow-
ników z pomocą PUP;

•	 pośrednicy wewnętrzni – zajmujący się obsługą klienta, w przypadku PUP są to 
osoby bezrobotne oraz osoby poszukujące pracy.

 
Należy jednak dodać, że wyraźnie dostrzegalne jest zróżnicowanie procedur stosowa-
nych przez poszczególne PUP w ramach realizacji pośrednictwa pracy. Zatem na pod-
stawie przeprowadzonych badań jakościowych nie można zakładać, że taki podział or-
ganizacyjny ma zastosowanie w każdym PUP.

Zdarzają się urzędy, w których pomimo formalnej struktury odpowiadającej nakreślone-
mu wyżej schematowi kontakty z pracodawcami realizuje np. dyrektor urzędu. Uzasad-
nieniem takiego rozwiązania jest to, że dyrektor ma lepsze relacje z przedstawicielami 
istotnych dla danego terenu pracodawców i dzięki temu współpraca lepiej się układa. 
Takie rozwiązanie, polegające na nieformalnym realizowaniu części zadań pośrednictwa 
pracy przez dyrekcję, jest możliwe wyłączenie w przypadku mniejszych powiatów. 

W dużych i średnich miastach skala obowiązków związanych z nawiązywaniem i utrzymy-
waniem relacji z pracodawcami wykluczałaby takie rozwiązanie. W PUP, które obejmują swo-
im zasięgiem większy obszar lub działają na terenie dużych miast, gdzie jest bardzo wielu 
zróżnicowanych pracodawców, widoczna jest większa specjalizacja. W ramach pośrednictwa 
pracy są stanowiska pracy przeznaczone do pozyskiwania ofert pracy i kontaktów z przed-
siębiorstwami i takie, których głównym celem jest praca z osobą poszukującą zatrudnienia. 

Powiatowe urzędy pracy są dobrze postrzegane zarówno przez pracodawców, jak i przez 
pozostałe objęte badaniem instytucje. Zdecydowanie pozytywnie oceniany jest personel 
PUP. U badanych nie budzą najmniejszych zastrzeżeń ani stopień zaangażowania urzęd-
ników, ani ich kompetencje przy wykonywanej pracy. Respondenci zwracali uwagę na 
wysoką empatię pracowników i bardzo przyjazne nastawienie, nawet w sytuacjach, kiedy 
to oni nie dopełniali jakichś formalności. Zwłaszcza w kontekście procedur związanych 
z realizacją szkoleń finansowanych ze środków KFS pracodawcy podkreślali profesjonalne 
przygotowanie urzędników, ale przede wszystkim merytoryczne wsparcie na etapie spo-
rządzania wniosku. Pracodawcy doceniają możliwość korygowania wniosków, wiedzą, że 
mają prawo popełnić błąd, ale to ich nie wyklucza z całego postępowania. Z przeprowa-
dzonych wywiadów z pracodawcami jednoznacznie kreśli się obraz pracownika PUP jako 
osoby wyrozumiałej i „ludzkiej”, która – jeśli tylko nie jest ograniczona formalnościami – 
stara się pomóc pracodawcy najlepiej, jak to możliwe.

9	 Źródło: http://ostroda.praca.gov.pl/dla-pracodawcow-i-przedsiebiorcow/podnoszenie-kompetencji-i-
-kwalifikacji-pracownikow-i-kandydatow-do-pracy.
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  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Zdarzało się, że przegapiliśmy termin albo jakiś dokument wymagał poprawy, to nikt z urzędu nie robił proble-
mu, tylko [była] szybka informacja, co poprawić, co dowieźć, my to nadrabialiśmy.

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
Pracownicy jednego z badanych PUP dbają o dobre relacje z najbardziej wyróżniającymi się w regionie 
pracodawcami. Kilkakrotnie w roku organizowane są spotkania informacyjne dla przedsiębiorców pre-
zentujące ofertę urzędu. Rokrocznie pracodawcy nagradzani są w konkursie na „Solidnego partnera na 
rynku pracy” – pracodawcy otrzymują statuetki, a dla najlepszych jest nagranie spotu reklamowego, któ-
ry następnie emitowany jest w lokalnych mediach i może być wykorzystany przez przedsiębiorcę w celach 
promocyjnych. Jest to atrakcyjna nagroda, gdyż szczególnie mali przedsiębiorcy nie mogą sobie pozwolić 
na profesjonalną akcję reklamową z własnych funduszy.  

PUP w ramach realizacji swoich zadań współpracują także z innymi instytucjami rynku 
pracy. Objęci badaniem pracownicy PUP wskazywali m.in. na OHP jako instytucję, z którą 
pozostają w niezbyt częstej, ale jednak regularnej współpracy. Jej celem jest informowa-
nie o ofercie OHP w zakresie możliwości podnoszenia kwalifikacji, co w konsekwencji słu-
ży lepszemu przygotowaniu do podjęcia zatrudnienia osób wchodzących na rynek pracy.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Co jakiś czas cyklicznie przyjeżdża do nas OHP. Zapraszamy i pracodawców, i uczniów szkół ostatnich klas na 
przykład, i gimnazjów, i szkół średnich. OHP prezentują swoją ofertę, co mają, czym dysponują, jakie zawody 
mogą u nich zdobyć młodzi ludzie.

Jedną z praktyk, która warta jest odnotowania, są spotkania, jakie PUP organizuje dla 
szkół ponadgimnazjalnych. W trakcie takich spotkań przedstawiciele PUP przedstawiają 
aktualną sytuację na lokalnym rynku pracy oraz zapoznają uczniów z usługami, jakie 
świadczy urząd. Ze względu na jakościowy charakter badania nie można jednak stwier-
dzić, na ile jest to praktyka upowszechniona, a na ile specyficzna dla konkretnego PUP.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Tradycją stało się (…) już od wielu lat, że zapraszamy na spotkania wszystkie ostatnie klasy szkół ponadgimna-
zjalnych (…), zanim te osoby wejdą na rynek pracy. I stwierdziliśmy, że to jest bardzo dobra metoda, ponieważ 
przedstawiamy całą informację na temat rynku pracy, a także cały wachlarz usług, które oferujemy. Te osoby, 
kiedy kończą szkoły, to już mają taki cały pakiet informacji, (…) wiedzą, gdzie się udać, z czego skorzystać nawet 
później, jak trafiają do nas.

Pracownicy PUP, z którymi przeprowadzono wywiady, nie wskazywali WUP jako jed-
nostki, z którą współpracują – mimo że w rzeczywistości do takiej współpracy dochodzi.
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Kolejnymi instytucjami, z którymi współpracują PUP, są agencje zatrudnienia. Z prze-
prowadzonych badań wynika jednak, że ta współpraca jest znikoma i ogranicza się do 
przesyłania ogłoszeń AZ o poszukiwaniu osób do pracy.

  Fragment wypowiedzi pracownika AZ 
Wygląda to tak, że oni [PUP] umieszczają to nasze ogłoszenie. (…) ktoś ze strony urzędu mówił, że będzie się 
z nami kontaktować, jeśli się ktoś zgłosi czy będzie odpowiedni do pracy. Czekamy na kontakt, oni [PUP] kierują 
do nas te osoby.

W kontekście współpracy PUP z innymi instytucjami należy podkreślić sceptyczne 
podejście objętych badaniem przedstawicieli PUP do działań niektórych AZ. Urzędni-
cy podkreślali, że agencje działają komercyjnie i są nastawione głównie na zysk. Jako 
swoją przewagę nad ofertą AZ wskazywali nieodpłatny charakter pomocy, wieloletnie 
doświadczenie w realizacji pośrednictwa pracy oraz utrzymywanie stałego kontak-
tu z osobami będącymi klientami PUP. Ważnym czynnikiem, który może wpływać na 
sceptyczny stosunek PUP do AZ, jest swego rodzaju „wysługiwanie się” urzędami pra-
cy przez AZ w kontekście rejestracji poszukujących pracy cudzoziemców. Respondenci 
podkreślali, że agencje masowo składają wnioski o rejestracje cudzoziemców, którzy tak 
naprawdę nie podejmą zatrudnienia na terenie działania danego PUP. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Agencja zarejestrowana w Radomiu ma swoje oddziały, chyba z 5 w całym kraju, składa setki wniosków na 
setki osób, te osoby absolutnie nie trafią na radomski rynek pracy, ale do Wrocławia, Gdańska, Szczecina. My to 
wszystko musimy „obrobić”.

Największym problemem, jaki udało się zidentyfikować w realizacji zadań PUP, jest jakość 
zasobów osób bezrobotnych i poszukujących pracy zarejestrowanych w PUP. Pracodaw-
cy – zwłaszcza ci z większych miast – podkreślali, że pomimo szczerych chęci i dobrego 
przygotowania urzędników, rzadko kiedy PUP jest w stanie zaspokoić ich potrzeby z uwagi 
na brak w rejestrach wystarczającej liczby osób o odpowiednich kwalifikacjach i motywacji 
do pracy. To bardzo utrudnia PUP sprawną realizację pośrednictwa pracy, gdyż oczekiwania 
pracodawców nie mogą zostać spełnione przez osoby będące w rejestrach PUP.

Ważnym obszarem działania PUP w ramach realizacji pośrednictwa pracy jest organiza-
cja targów i giełd pracy, które zostaną opisane w kolejnych częściach raportu.  

Ważnym wnioskiem płynącym z analizy materiału jakościowego jest również to, że na-
wet pracodawcy, którzy generalnie negatywnie oceniali współpracę z PUP, bardzo po-
zytywnie wypowiadali się o samych pracownikach tych instytucji. Pracownicy oceniani 
są jako profesjonalnie przygotowani do swoich zadań, zaangażowani i przyjaźnie na-
stawieni. W przeprowadzonych rozmowach z pracodawcami wyraźnie dostrzegalny był 
pewien dualizm opinii. 

Same urzędy – trochę z zasady i stereotypowo – oceniane bywały negatywnie, nato-
miast konkretne osoby i ich kompetencje jak najbardziej pozytywnie. 
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  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Widziałam chęć pomocy ze strony urzędników jako pracowników, natomiast z tego, co mówili, musieli jakoś 
działać w ramach obowiązujących procedur, które im to blokowały.

Na „blokujące” ich działania procedury zwracają uwagę sami pracownicy urzędów pra-
cy. Zauważają, że skuteczne działania związane są z indywidualizacją podejścia, byciem 
proklienckim, jednocześnie jednak ramy formalne wymuszają „usztywnienie” podcho-
dzenia do klientów. Pracownicy urzędów pracy wskazujący na obowiązujące procedury 
jako na czynnik ograniczający możliwość skutecznego działania, najczęściej wskazują 
w badaniach ogólnie definiowane procedury, jednakże w pojedynczych przypadkach 
pojawiają się wskazania na odgórnie ustalane priorytety KFS, ograniczenia w zakresie 
możliwości kierowania osób bezrobotnych do uczestnictwa w formach aktywizacji, wą-
skie określenie grup docelowych w programach unijnych, traktowanie miejsca zameldo-
wania jako kryterium możliwości skorzystania z form pomocy urzędu pracy oraz domi-
nujący wąski zakres dostępności ofert pracy ograniczony do terenu powiatu. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Z jednej strony są procedury, rozporządzenia, a później mamy być elastyczni, mamy mieć misje, mamy być otwarci.

„Urzędniczy” wizerunek powiatowych urzędów pracy zaczyna być przełamywany wpro-
wadzaniem bardziej nowoczesnych metod komunikacji, np. wydawaniem własnych 
opracowań i analiz czy też korzystaniem z mediów społecznościowych. 

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
W jednym z badanych PUP utworzone zostało stanowisko ds. promocji. Pracownik PUP zajmuje się wyda-
waniem elektronicznie i w wersji papierowej pisma, w którym pojawiają się raz w miesiącu wywiady z pra-
codawcami, analizowane są regionalne i lokalne plany rozwoju i inwestycji, w tym wskazywane obszary, 
w których miejscowy rynek pracy będzie się rozwijał i poszukiwał pracowników. Rozwijana i stale aktuali-
zowana jest informacja zamieszczona na Facebooku – fanpage śledzony jest zarówno przez pracodawców, 
jak i przez osoby poszukujące pracy, zaczęto zatem prezentować na nim otwarte oferty pracy. 

AGENCJE ZATRUDNIENIA

Agencje zatrudnienia to jednostki organizacyjne, które mogą świadczyć usługi w zakresie: 

•	 pośrednictwa pracy na terenie Rzeczypospolitej Polskiej i poza granicami kraju;
•	 doradztwa personalnego;
•	 poradnictwa zawodowego;
•	 pracy tymczasowej10.

10	 Źródło: http://psz.praca.gov.pl/-/15052-agencje-zatrudnienia.
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Na dzień 27.08.2018 roku w Krajowym Rejestrze Agencji Zatrudnienia wpisanych jest 
7968 agencji zatrudnienia. 

Agencje objęte badaniem zajmują się różnymi działaniami na rynku pracy. Są takie, któ-
re przede wszystkim zajmują się pośrednictwem pracy w Polsce, definiują się bardziej 
jako agencje rekrutacyjne i headhunterskie, ale w puli badanej znalazły się również takie, 
które współpracują z pracodawcami i agencjami pracy z Holandii oraz z innych krajów 
Europy Zachodniej, szukając osób np. do prac w rolnictwie. Jedna z agencji specjalizuje 
się w przedsiębiorczości społecznej, prowadząc jednocześnie Centrum Integracji Spo-
łecznej, a więc adresuje swoje działania do klientów, którzy na otwartym rysunku pra-
cy mają problem z aktywizacją zawodową. Inna z kolei specjalizuje się we współpracy 
z biurami karier umiejscowionymi na uczelniach, pośrednicząc w organizowaniu staży 
i praktyk dla studentów. Przykłady te pokazują, że zakres działania agencji jest bardzo 
zróżnicowany, a czasem mocno lokalny i wyspecjalizowany. 

W przypadku AZ widoczne było zróżnicowanie opinii o tych podmiotach wśród praco-
dawców i przedstawicieli pozostałych instytucji. 

Pracodawcy pozytywnie oceniali działalność agencji zatrudniania – zwłaszcza pra-
codawcy z większych miast odbierali AZ jako bardziej skuteczne i profesjonalne oraz 
bardziej skupione na pracodawcy niż publiczne służby zatrudnienia. Pracownicy PUP 
natomiast podkreślali komercyjny charakter działalności agencji oraz ich ograniczony 
zakres usług. Jako przewagę własnych usług nad tymi świadczonymi przez AZ wska-
zywali możliwość organizowania targów pracy, giełd pracy, jak również subsydiowania 
zatrudnienia i generalnie szeroką ofertę wsparcia dla pracodawców. 

Pracodawcy zwracali również uwagę na bardziej elastyczne podejście AZ przy realizacji po-
średnictwa pracy. Zdaniem badanych w przypadku PUP da się odczuć, że ich priorytetem 
jest przywrócenie osoby bezrobotnej na rynek pracy, natomiast w przypadku AZ czy innych 
firm rekruterskich pracodawcy mają poczucie, że priorytetem jest znalezienie pracownika.

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Z urzędem pracy jest tak, że oni przesyłają ludzi, nie patrząc (…) na specyfikę, jaka jest potrzebna na danym sta-
nowisku. (…) Mają ludzi bezrobotnych, ja to tak odbierałam, że mają ludzi i muszą mieć te pieczątki, i wysyłają. 
Często, gęsto widzę od razu, że on się nie nadaje. Nie mogę go postawić [go] do pracy z ludźmi (…), z klientami.

Pracodawcy jako największą przewagę AZ nad ofertą PUP w ramach pośrednictwa pra-
cy wymieniali to, że AZ nie wymagają takich gwarancji względem potencjalnych pra-
cowników, jakich wymaga PUP. Czynnikiem zmniejszającym skłonność pracodawców do 
zatrudniania osób bezrobotnych są zobowiązania do utrzymania pracownika w zatrud-
nieniu po okresie finansowania ze środków Funduszu Pracy. Agencje wręcz przeciwnie, 
często dostarczają pracownika, gwarantują określony okres próbny, po którym praco-
dawca sam określi, czy dana osoba spełnia jego oczekiwania, czy nie. 

Pracodawcy są wprawdzie świadomi, że usługi PSZ świadczone są nieodpłatnie, jednak 
bardziej niż konieczność zapłacenia za usługę blokuje ich odpowiedzialność, jaką muszą na 
siebie wziąć w przypadku niektórych form pomocy oferowanej przez urzędy pracy. Oprócz 
tego część AZ pracuje w formule, w której wynagrodzenie jest im wypłacane, dopiero gdy 
pracodawca uzna, że zarekomendowana osoba spełnia jego oczekiwania (tzw. success fee).
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Badanie wykazało, że dla AZ najistotniejszym czynnikiem wpływającym na to, czy 
współpraca z pracodawcami będzie przebiegać w sposób prawidłowy, jest bezpośredni 
kontakt i stałe, wzajemne informowanie się stron o zmianach zachodzących w procesie 
rekrutacyjnym.

OCHOTNICZE HUFCE PRACY

OHP jest instytucją podlegającą ministrowi właściwemu do spraw pracy.

W zakresie zatrudnienia oraz przeciwdziałania marginalizacji i wykluczeniu społeczne-
mu młodzieży Ochotnicze Hufce Pracy w szczególności: 

1.	 prowadzą pośrednictwo pracy oraz organizują zatrudnienie dla: 
a.	 młodzieży w wieku powyżej 15 lat, która nie ukończyła szkoły podstawowej 

albo nie kontynuuje nauki po ukończeniu tej szkoły, 
b.	 bezrobotnych do 25. roku życia, 
c.	 uczniów i studentów; 

2.	 prowadzą poradnictwo zawodowe dla młodzieży oraz mobilne centra informacji za-
wodowej; 

3.	 inicjują międzynarodową współpracę i wymianę młodzieży; 

4.	 refundują koszty poniesione przez pracodawcę na wynagrodzenia i składki na ubez-
pieczenia społeczne młodocianych pracowników zatrudnionych na podstawie umo-
wy o pracę w celu przygotowania zawodowego.

 
Ochotnicze Hufce Pracy mogą prowadzić szkolenia także dla osób powyżej 18. roku ży-
cia w ośrodkach szkolenia zawodowego.

Z wypowiedzi pracowników OHP wynika, że zasadniczymi zadaniami identyfikowanymi 
przez rozmówców są dwa zadania – pośrednictwo pracy oraz kształcenie i wychowy-
wanie młodych ludzi od 16. do 25. roku życia, którzy z różnych przyczyn nie mogli ukoń-
czyć edukacji w normalnym trybie. Mają oni możliwość bezpłatnego kontynuowania na-
uki w OHP na poziomie podstawowym, gimnazjalnym i szkół zawodowych.

W ramach pośrednictwa pracy OHP współpracuje z pracodawcami, np. takimi jak spół-
dzielnie mieszkaniowe i Miejskie Zakłady Komunalne, gdzie młodzi ludzie realizują róż-
nego typu usługi – respondenci nie identyfikowali formy świadczenia pracy (umowa 
o pracę, praktyka), wskazując, że wartością działań OHP jest możliwość zdobycia przez 
osoby młode doświadczenia na rynku pracy oraz uzyskania własnych, choć często nie-
wielkich dochodów. Młoda osoba, która jest zainteresowana szkoleniem i przyuczeniem 
się do wykonywania konkretnego zawodu lub chce znaleźć zatrudnienie, może się zgło-
sić do pośrednika pracy z OHP, który pomoże jej wyszukać odpowiedniego pracodawcę. 

Wiele młodych osób jest zainteresowanych pracą dorywczą i sezonową. W takich przy-
padkach nauka pozostaje dla młodzieży priorytetem, a praca jest jedynie dodatkową 
formą uzyskania nowego doświadczenia.
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  Fragment wypowiedzi pracownika OHP 
W każdej miejscowości młody człowiek, gdyby chciał zdobyć pierwsze doświadczenia [zawodowe], na przykład 
pracować w okresie ferii zimowych, wakacji, połączyć przyjemne z pożytecznym, czyli edukować się i pójść do pra-
cy dodatkowej, to ma możliwość odwiedzić pośrednika pracy i skorzystać z usług. Te prace oferowane są bardzo 
różne. (…) [Dla] najmłodszych, którzy nie posiadają doświadczenia, jest to praca polegająca na kolportażu i promo-
cji materiałów reklamowych. Ci starsi, którzy (…) edukują się w szkołach stacjonarnych i chcą dodatkowo dorobić 
dodatkowe środki finansowe, zdobyć doświadczenie, to pracują na inwentaryzacjach w sklepie, na kasach.

Pracownicy OHP mają wysoką motywację do pracy i identyfikują się z edukacyjną i wy-
chowawczą misją instytucji. Spontaniczne wspomnienie przez pracownika OHP szacun-
ku do pracy, szanowania zarobionych pieniędzy, a więc odwołanie się do wartości sym-
bolicznych, świadczy o misyjnej postawie pracowników instytucji.

  Fragment wypowiedzi pracownika OHP 
To my jesteśmy tym pierwszym ogniwem czy instytucją, która uczy młodego człowieka poprzez pracę krótko-
terminową (…) miękkich kompetencji, tego szanowania pracy, szanowania zarobionych pieniędzy. Takie hasło 
„wychowanie poprzez pracę” (…) jest dalej aktualne i (…) przyświeca temu, co robimy w ramach współpracy 
z młodymi ludźmi.

To poczucie misji pracowników OHP powoduje, że podejmują wiele działań w celu dotar-
cia do informacji o ofertach pracy. W opinii pracowników OHP są to działania wykracza-
jące poza standardowe obowiązki, np. czytanie informacji o poszukiwaniu pracowników 
na słupach ogłoszeniowych lub wyszukiwanie w mediach lokalnych informacji o nowo 
powstających firmach i nawiązywanie z nimi kontaktu, poinformowanie o możliwości 
zatrudnienia młodej osoby pełnoletniej lub młodocianego. 

Usługi świadczone przez OHP dla pracodawców różnią się od pozostałych usług świad-
czonych przez publiczne służby zatrudnienia. W opinii pracowników OHP brakuje sku-
tecznego narzędzia, dzięki któremu pracodawca może się zgłosić i poinformować, że 
poszukuje pracownika. Możliwość zgłoszenia oferty pracy do OHP za pośrednictwem 
„zielonej linii” nie jest identyfikowana przez respondentów badania. Osoby z OHP mu-
szą same dotrzeć do pracodawcy i przekonać go do nawiązania współpracy, zainwesto-
wania w młodego człowieka i dania mu szansy uzyskania doświadczenia w pierwszej 
pracy. 

Respondenci, pracownicy OHP, wskazują, że mają mniejsze możliwości pozyskania praco-
dawców do współpracy z uwagi na mniejszy zakres zachęt finansowych. OHP nie może ko-
rzystać z takich instrumentów, jakimi dysponują powiatowe urzędy pracy, np. doposażenie 
stanowiska pracy, płatne staże, roboty publiczne czy interwencyjne. Refundacja kosztów 
wynagrodzeń i składek młodocianych pracowników jest w ich opinii niewystarczająca do 
pozyskania zainteresowania dużej liczby pracodawców. Pracownicy OHP zaznaczali w wy-
powiedziach, że przydałyby im się dodatkowe narzędzia zachęcające pracowników do za-
trudniania młodych ludzi – wtedy ich wysiłki mogłyby być bardziej skuteczne.
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  Fragment wypowiedzi pracownika OHP 
Jakby państwo wprowadziło rozwiązania systemowe – system zachęt dla pracodawców zatrudniających naj-
młodszych, do 25. roku życia, do pracy krótkoterminowej czy dorywczej. (…) niech pracodawca czuje, że daje mu 
szansę – a państwo (…) [pracodawcy] to rekompensuje.

W ramach działań realizowanych przez OHP zatrudniony tam doradca zawodowy może 
przeprowadzić badanie pod kątem dostosowania młodocianego do dynamicznie zmie-
niających się potrzeb rynku pracy. OHP ma również możliwość realizacji kursów i szkoleń 
organizowanych wspólnie z pracodawcami i uwzględniających ich potrzeby.

Z relacji pracowników OHP wynika, że ograniczony zakres zachęt finansowych dla pra-
codawców zmusza pracowników OHP do podejmowania większych i wykraczających 
poza typowe formy działań w kontaktach z pracodawcami. Obciążeniem dla OHP jest 
również jego wizerunek, co z kolei powoduje konieczność podejmowania działań ma-
jących na celu promowanie samej instytucji i pokazywanie jej pracy jako nowoczesnej 
i społecznie użytecznej.

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
Pracownicy jednego z OHP uczestniczącego w badaniu sami chodzą po supermarketach i innych instytu-
cjach, np. spółdzielniach mieszkaniowych, i proponują zarządzającym zatrudnienie osoby młodocianej lub 
młodej pełnoletniej do prostych prac, np. sprzątania. Argumentem jest tutaj uczenie młodych ludzi kom-
petencji społecznych docenianych na rynku pracy – sumienności, dyscypliny systematycznego chodzenia 
do pracy, poszanowania pracy. 

INSTYTUCJE SZKOLENIOWE

Głównym zadaniem instytucji szkoleniowych w procesach związanych z podnoszeniem 
kompetencji finansowanych ze środków KFS oraz w ramach TUS jest realizacja szkoleń, 
na które pracodawcy otrzymali dofinansowanie. Instytucje szkoleniowe odpowiedzialne 
są za przygotowanie szkolenia i późniejsze jego podsumowanie oraz wydanie stosow-
nych certyfikatów poświadczających nabycie konkretnych kompetencji czy też kwalifi-
kacji przez uczestników szkolenia.

Ponadto z przeprowadzonych wywiadów wynika jeszcze inna, nieformalna rola IS, któ-
ra nie wiąże się z wykorzystywaniem procedur, lecz stanowi utarty schemat postępo-
wania. Dotyczy to zaangażowania IS przy okazji szkoleń finansowanych z KFS. W opinii 
badanych pracowników instytucji szkoleniowych nie ograniczają się one do biernego 
oczekiwania, aż zostaną wybrane przez danego pracodawcę jako potencjalny wyko-
nawca szkolenia. 

IS aktywnie promują samą ideę KFS, zwracają się do pracodawców i oferują wspólne 
ubieganie się o pozyskanie dofinansowania. Również na etapie pisania wniosku o przy-
znanie środków KFS instytucje szkoleniowe oferują wsparcie w przygotowaniu doku-
mentów. 



25

Opinia pracodawców oraz urzędników o IS jest pozytywna. Wywiązują się z obowiązków 
należycie, swoją działalnością uzupełniają w zakresie promowania KFS liczne aktywno-
ści, które realizują WUP oraz PUP. Pracodawców z kolei wspierają w uzupełnianiu wnio-
sków o dofinansowanie.

  Fragment wypowiedzi pracownika IS 
Są też nowi klienci, którzy przy spotkaniu mówią nie, cena jest zaporowa, to ja porozmawiam z szefem. Wtedy 
jest taka kwestia, że cały wniosek i całe formalności my robimy bezpłatnie, nie pobieramy żadnych opłat, nieza-
leżnie od tego, czy wniosek dostanie dofinansowanie, czy nie, my robimy to ręka w rękę z pracodawcą.

Wśród wyzwań, z jakimi mierzą się IS, wymienić należy minimum dwa, na które najwięk-
szy nacisk kładli objęci badaniem pracownicy IS. Pierwsze wyzwanie jest związane z ko-
niecznością nadążania za rozwojem technologicznym. Pracodawcy – w opinii przedsta-
wicieli IS – najchętniej wysyłają pracowników na szkolenia, które kończą się nabyciem 
jakichś nowych umiejętności czy też nowych uprawnień. Z tego powodu wiele szkoleń 
musi mieć praktyczny charakter i być związanych np. z obsługą konkretnych maszyn czy 
urządzeń. To stanowi wyzwanie dla IS, które z powodu ograniczenia finansowego nie są 
w stanie kupować różnego rodzaju sprzętów przeznaczonych do zróżnicowanych branż, 
w jakich działają pracodawcy współpracujący z IS. 

Drugim wyzwaniem, o którym mówili respondenci, jest niedobór kadry szkoleniowej. Ten 
problem dotyczy zwłaszcza szkoleń specjalistycznych – a takie, jak już wspomniano, 
cieszą się największym zainteresowaniem wśród pracodawców. IS trudno jest znaleźć 
specjalistów z tak różnych dziedzin, jakich poszukują pracodawcy do specjalistycznego 
wyedukowania swoich pracowników. 

PRACODAWCY

Z uwagi na cel badania zgromadzono dane dotyczące współpracy pracodawców 
z IRP jedynie w zakresie pośrednictwa pracy, szkoleń finansowanych ze środków KFS 
oraz szkoleń realizowanych w ramach TUS. Opinia, jaką o pracodawcach mają badani 
przedstawiciele powiatowych urzędów pracy, jest niejednorodna. Wszyscy pracow-
nicy PUP uczestniczący w wywiadach podkreślali zróżnicowanie wśród przedstawi-
cieli pracodawców. Jedną z cech wspólnych dla większości pracodawców współpra-
cujących z PUP jest nastawienie na wymierną korzyść, jaką mogą uzyskać w wyniku 
współpracy. Jest to widoczne zwłaszcza przy okazji usługi pośrednictwa pracy, w ra-
mach którego największym zainteresowaniem pracodawców cieszą się subsydiowa-
ne formy zatrudnienia. 

Na podstawie przeprowadzonych badań należy stwierdzić, że pomiędzy pracodawcami 
a przedstawicielami PUP panują dobre relacje i dostrzec można wzajemne zrozumienie. 
Z jednej strony urzędnicy są świadomi ograniczeń oferowanych usług i tego, że czas 
realizacji pewnych procedur oraz nagromadzenie formalności towarzyszących współ-
pracy mogą być dla pracodawców uciążliwe. Z drugiej strony pracodawcy rozumieją, że 
pracownicy PUP są związani pewnymi regulacjami i nie zawsze mogą – mimo szczerych 
chęci – wprost odpowiedzieć na potrzeby pracodawców. 
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Przedstawiciele instytucji szkoleniowych podkreślali, że pracodawcy najchętniej delegu-
ją pracowników na szkolenia, które pozwalają na zdobycie nowych kwalifikacji, upraw-
nień czy certyfikatów. Dla pracodawców najistotniejsza jest jakość świadczonych przez 
IS usług, najchętniej wracają do tych firm, z którymi pracowali w przeszłości – oczywi-
ście jeżeli byli z takiej współpracy zadowoleni. W innych wypadkach ważnym kryterium 
wyboru IS jest doświadczenie, jakie ma dana firma.

Pracodawcy mający doświadczenia we współpracy z PUP przy okazji ubiegania się o do-
finansowanie szkoleń ze środków KFS bardzo doceniali bezpośredni kontakt z urzędni-
kami. Jednak negatywnie oceniali strony internetowe urzędów i zamieszczone na nich 
komunikaty – zdaniem objętych badaniem pracodawców na stronach trudno odnaleźć 
informacje, których się szuka, a język komunikatów zamieszczonych na stronie inter-
netowej oraz w korespondencji e-mailowej jest zbyt urzędowy. Często materiały infor-
macyjne, aktualności na stronach internetowych oraz e-maile wysyłane przez PUP są 
dla pracodawców mało atrakcyjne i trudne w odbiorze, czasem wręcz niezrozumiałe 
i dopiero po dłuższym namyśle lub bezpośrednim kontakcie pracodawcom udaje się 
dotrzeć do sedna danej informacji, która często rzeczywiście budzi wtedy ich zainte-
resowanie.

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Sam sposób redagowania tych komunikatów, ja nie mówię o marketingowych zabiegach, (…) to jest cały czas 
język urzędowy (…) nawet nie formalny, ale skostniały, tak bym to określiła.

Cechą wspólną dla pracodawców – niezależnie od tego, czy wypowiadali się o pośred-
nictwie pracy, czy o szkoleniach w ramach KFS – jest oczekiwanie sprawnego zała-
twienia sprawy. Pracodawcy za sprawną uznają współpracę, która szybko przynosi 
wymierne efekty i nie towarzyszy jej zbyt wiele formalności. Najważniejsze korzyści, 
jakie pracodawcy dostrzegają w kontekście współpracy z PUP, mają wymiar finan-
sowy. 

Dla pracodawców priorytetowe było traktowanie czasu realizacji usługi jako jednego 
z ważniejszych kryteriów decydującym o tym, jak oceniana jest przez nich usługa, oraz 
o tym, czy w ogóle decydują się z niej skorzystać. Czas, jaki pracodawca musi przezna-
czyć na współpracę z jakąkolwiek instytucją, gra kluczową rolę niezależnie od tego, czy 
współpraca dotyczy pośrednictwa pracy, szkoleń finansowanych ze środków KFS czy 
też szkoleń w ramach TUS.

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Próbowaliśmy pozyskać jakieś fundusze w ramach refundacji wyposażenia stanowiska nowo tworzonego i za-
trudniania osób. Były programy 50+ i coś jeszcze, ale z tego zrezygnowaliśmy po rozpoczęciu procedury (…)– 
była tak długa, złożona, pozyskanie środków tak odległe, że stwierdziliśmy, że to nijak się ma do prowadzenia 
biznesu.



POŚREDNICTWO  
PRACY
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CHARAKTERYSTYKA USŁUGI

Zgodnie z art. 36 ust. 1 Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy po-
średnictwo pracy polega w szczególności na:

1.	 udzielaniu pomocy bezrobotnym i poszukującym pracy w uzyskaniu odpowiedniego 
zatrudnienia oraz pracodawcom w pozyskaniu pracowników o poszukiwanych kwa-
lifikacjach zawodowych;

2.	 pozyskiwaniu ofert pracy; 

3.	 upowszechnianiu ofert pracy, w tym przez przekazywanie ofert pracy do interneto-
wej bazy ofert pracy udostępnianej przez ministra właściwego do spraw pracy; 

4.	 udzielaniu pracodawcom informacji o kandydatach do pracy w związku ze zgłoszoną 
ofertą pracy;

5.	 informowaniu bezrobotnych i poszukujących pracy oraz pracodawców o aktualnej 
sytuacji i przewidywanych zmianach na lokalnym rynku pracy; 

6.	 inicjowaniu i organizowaniu kontaktów bezrobotnych i poszukujących pracy z pra-
codawcami; 

7.	 współdziałaniu powiatowych urzędów pracy w zakresie wymiany informacji o moż-
liwościach uzyskania zatrudnienia i szkolenia na terenie ich działania; 

8.	 informowaniu bezrobotnych o przysługujących im prawach i obowiązkach.

 
Pośrednictwo pracy jest jedną z podstawowych usług rynku pracy realizowaną przez 
powiatowe i – w ograniczonym zakresie – wojewódzkie urzędy pracy na rzecz poszuku-
jących pracy oraz pracodawców. Osoba szukająca pracy w ramach usługi może uzyskać 
informacje o ofertach pracy, organizowanych giełdach i targach pracy, a także możliwo-
ściach skorzystania z innej pomocy oferowanej przez urząd w sytuacji, gdy jej potrzeby 
są większe, niż oferuje to pośrednictwo pracy. Pracodawca w ramach pośrednictwa pracy 
może skorzystać z pomocy urzędu w poszukiwaniu pracowników. W ramach tej pomocy 
uzyska wsparcie w przygotowaniu oferty pracy, a także jej upowszechnieniu, doborze od-
powiednich kandydatów, którzy następnie zostaną skierowani do niego na rozmowę. Na 
życzenie w ramach realizacji usługi urząd może zorganizować giełdę pracy lub zaprosić 
pracodawcę do wzięcia udziału jako wystawca w organizowanych targach pracy11.

Głównym celem realizacji usługi pośrednictwa pracy z punktu widzenia powiatowych 
urzędów pracy jest znalezienie trwałego zatrudnienia dla osoby bezrobotnej lub osoby 
poszukującej pracy. Z tego powodu PUP najchętniej realizują takie formy pośrednictwa 
pracy, które dają gwarancję, że pracodawca trwale (lub przynajmniej na dający się prze-
widzieć okres) zagwarantuje zatrudnienie osobie skierowanej do pracy przez PUP. 

Jednym z istotnych wniosków, jaki wypływa z analizy zgromadzonego materiału badaw-
czego, jest to, że pośrednictwo pracy bardzo rzadko jest identyfikowane przez praco-
dawców i pracowników PUP jako odrębna usługa. Pracodawcy w pierwszej kolejności 
widzą innego rodzaju korzyści (finansowe), jakie może im przynieść współpraca z PUP. 
Natomiast sama usługa pośrednictwa raczej jest rozumiana przez pracodawcę jako coś 
towarzyszącego np. dofinansowaniu miejsca pracy czy też subsydiowaniu zatrudnie-

11	 Źródło: http://psz.praca.gov.pl/-/35443-posrednictwo-pracy.
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nia. Niezależnie jednak od konkretnych form pośrednictwa pracy (subsydiowanych lub 
niesubsydiowanych) końcowym celem skorzystania z tej usługi jest dla pracodawców 
znalezienie pracownika o określonych kompetencjach i kwalifikacjach.

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Przez urząd pracy (…), zatrudniając bezrobotnego (…), najlepiej wskazanego, można otrzymać środki czy na do-
posażenie stanowiska pracy, jeśli jest potrzeba w firmie, czy na prace interwencyjne, czy na jakieś inne środki, 
z czym się wiąże to, że już na przykład przez pół roku czy przez rok mamy jakiś zastrzyk pieniędzy.

Wyzwaniem dla skutecznej realizacji usługi pośrednictwa pracy jest brak motywacji 
części osób bezrobotnych do podjęcia pracy. Pracodawcy, którzy mieli do czynienia z ta-
kimi osobami, mogą po kilku nieudanych próbach zatrudnienia osób z zasobów PUP tra-
cić wiarę w skuteczność pośrednictwa realizowanego we współpracy z PUP.

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Wszyscy ci, którzy trafiali do nas z urzędu pracy, bardzo jasno mówili, że oni tak naprawdę przyszli tylko po 
stempel, ale nie są zainteresowani [pracą].

Wraz ze spadkiem bezrobocia i towarzyszącym mu wzrostem zapotrzebowanie na pra-
cę, a przy jednoczesnym wzroście oczekiwań osób bezrobotnych, świadczenie tej usługi 
jest coraz trudniejsze i wymaga zmiany dotychczasowego podejścia.

Wyjściem naprzeciw nowym wyzwaniom stojącym przed pośrednictwem pracy jest 
organizacja giełd i targów pracy, w ramach których urząd przede wszystkim stara się 
zaspokoić potrzeby pracodawców. Pracodawcy bardzo doceniają te formy. 

Targi pracy organizowane są przez WUP i PUP czasem również jako wspólne przed-
sięwzięcie. W ramach targów pracy przedsiębiorcy mogą zaprezentować swoje oferty. 
Często takim targom towarzyszą również działania informacyjne i doradcze, np. jak na-
pisać CV. Z kolei giełdy pracy są organizowane przez PUP najczęściej w siedzibie urzędu 
i umożliwiają spotkanie pracodawców z kandydatami do pracy na oferowane przez nich 
stanowisko. 

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Przede wszystkim otrzymujemy wsparcie przygotowania oferty ze strony WUP12, pomagają nam w rozpo-
wszechnianiu [ofert], dowożą odpowiednich kandydatów, co jest bardzo ważne, potem przygotowanie giełdy 
pracy, ewentualnie zapraszają nas do udziału w targach pracy, w wystawie, oni współpracują, pomagają, uła-
twiają.

12	 Respondent, którego wypowiedź przytoczono w cytacie, odnosił się do WUP, ale należy dodać, że była to 
pomyłka z jego strony lub przejęzyczenie, gdyż de facto opisuje on działania będące w kompetencjach PUP.
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  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Giełda pracy jest to fantastyczna (…) [sposobność], jeżeli człowiek potrzebuje większą liczbę pracowników za-
trudnić naraz. (…) UP oczywiście wychodzi naprzeciw z taką propozycją. Jest otwarty i proponuje. (…) Targi pracy 
– proponują stoisko i wtedy możemy wyłapywać osoby sami, jeśli nie chcemy przez UP, możemy się reklamować, 
zachęcać ludzi, osoby, które czują potrzebę współpracy z nami.

POŚREDNICTWO PRACY PROWADZONE PRZEZ WUP W RAMACH SIECI EURES 

Istotnym, choć słabo eksponowanym zadaniem WUP jest pośrednictwo pracy na tere-
nie Europy w ramach EURES. Liczbę wakatów obsłużonych w ciągu roku jeden z WUP 
szacuje na 14, choć na ten rok plany są nieco bardziej ambitne (80). Zadanie to jest mało 
widoczne również z uwagi na to, że obecna sytuacja na rynku pracy skłania raczej do 
działań na rzecz zatrzymywania pracowników w kraju niż promowania zarobkowych 
wyjazdów zagranicznych. 

  Fragment wypowiedzi pracownika WUP 
Wojewódzki urząd pracy nie eksponuje za bardzo tych możliwości do pracy za granicą (…) mamy obowiązek wy-
miany ofert pracy. Więc my nie możemy (…) nie przyjąć oferty.

Obecnie praca w kraju może być równie atrakcyjna jak za granicą, a polityka zatrudnienia 
zmierza raczej do powrotu pracowników na krajowy rynek pracy, zatem pośrednictwo 
w ramach EURES straciło na skuteczności.

  Fragment wypowiedzi pracownika WUP 
W Polsce jest więcej szans na rozwój porządnej kariery zawodowej, niż było do tej pory. A wyjazd do pracy za 
granicą to jest zmiana całego swojego życia. Oczywiście jest spora liczba osób zainteresowanych wyjazdem do 
pracy za granicę, w szczególności pracy sezonowej. Ale pracą stałą także, jak najbardziej. Ale nie jest to taka 
liczba ludzi, jaka była na początku naszego członkostwa w Unii Europejskiej i sieci EURES.

Dodatkowo pracownicy WUP zgłaszają, że sieć EURES nie zakorzeniła się w świadomo-
ści społecznej, a w szczególność wśród pracodawców.

  Fragment wypowiedzi pracownika WUP 
Jednak w Polsce ta sieć EURES też nie jest w świadomości pracodawców. Bo rzadko kiedy zgłaszają tam oferty 
np. centra outsourcingowe, generalnie tacy więksi przedsiębiorcy [są zainteresowani], więc jest jeszcze dużo do 
zrobienia, żeby ta sieć była takim podstawowym narzędziem rekrutacji.
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Niemniej jednak, jak wynika z deklaracji pracowników WUP zajmujących się siecią EU-
RES, obecnie klientami zainteresowanymi usługami w tym zakresie są głównie pra-
codawcy poszukujący pracowników, a nie bezrobotni poszukujący pracy. Dlatego też 
pracownicy WUP podejmują się promocji ofert pracy z Polski za granicą, odwiedzając 
giełdy pracy organizowane w innych krajach Unii Europejskiej. Jeżeli natomiast zdarzają 
się oferty pracy z innych krajów – to najczęściej jest to zapotrzebowanie na wysoko 
wykwalifikowanych robotników, np. budowlanych lub wysoko specjalizowany personel 
usług, np. medycznych. 

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
Pracownik WUP odpowiedzialny za zadania związane z EURES zbiera oferty pracy z regionu i prezentuje je 
podczas targów pracy za granicą, np. na Litwie, Łotwie, w Czechach, tj. w państwach, w których potencjal-
nie można znaleźć zainteresowanych zatrudnieniem w Polsce. Podejście takie nastawione jest na zaspo-
kojenie potrzeb pracodawców, którzy nie mogą znaleźć pracownika w Polsce. 
Kolejna warta upowszechnienia praktyka to promowanie ofert pracy dostępnych w Polsce wśród Polaków 
mieszkających za granicą i myślących o powrocie do kraju. 
Z uwagi jednak na zmniejszenie się obecnie funduszy na promocję EURES jeden z WUP objętych badaniem 
zrezygnował z bezpośredniej prezentacji ofert na targach pracy na rzecz planowanych obecnie wirtualnych 
targów pracy dla polskich pracodawców, które reklamowane będą za granicą. 
Jeżeli jednak pracodawca z Polski byłby zainteresowany zorganizowaniem rozmów kwalifikacyjnych za-
granicą w celu poszukiwania pracowników – WUP jest w stanie organizować kompletny proces rekrutacji. 
Dla pracodawców z zagranicy WUP promuje ich oferty pracy w portalach zatrudnieniowych, np. na Pracuj, 
Monsterze, Infopracy, ale również w Biurach Karier uczelni. 

POŚREDNICTWO PRACY PROWADZONE PRZEZ OHP

OHP zapewniają pośrednictwo pracy dla osób młodych, często uczących się. Zatem 
główne zainteresowania klientów koncentrują się najczęściej na pracach dorywczych, 
sezonowych, traktowanych przez młode osoby jako sposób na zwiększenie kieszon-
kowego podczas wakacji i w weekendy niż poszukiwanie stałego, pełnowymiarowego 
zatrudnienia. Ważne jest jednak, że podjęcie pracy przez osobę młodą, jeszcze uczącą 
się, stanowi doskonały sposób na zdobycie doświadczenia zawodowego, tak cenionego 
obecnie przez pracodawców u osób podejmujących zatrudnienie. 

OHP współpracują ze szkołami, prowadząc działania informacyjne i promocyjne, orga-
nizują wiele targów i giełd pracy. 

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
OHP aspirują do bycia nowoczesną instytucją odpowiadającą na oczekiwania ich klientów, to jest osób 
młodych – starają się zatem posługiwać nowoczesnymi kanałami komunikacji, wykorzystując media spo-
łecznościowe i portale zamieszczające oferty pracy. Starają się kontaktować i współpracować z pracodaw-
cami zamieszczającymi ogłoszenia na tych portalach. OHP promują się jako instytucja oferująca „spraw-
dzone i bezpieczne” oferty pracy. Ze swoimi klientami poszukującymi pracy kontaktują się poprzez strony 
na Facebooku i Messengery – dzięki temu kontakt jest bieżący i bardziej bezpośredni. 
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Ważną informacją, jaka płynie z przeprowadzonych badań, jest to, że OHP – poza samy-
mi przedstawicielami tej instytucji – nie są identyfikowane jako instytucja świadcząca 
pośrednictwo pracy. Oczywiście OHP takie kompetencje mają, jednak ani pracodawcy, 
ani przedstawiciele PUP i WUP nie utożsamiają OHP jako realizatora ww. usługi.

SPOSÓB REALIZACJI USŁUGI 

Na podstawie przeprowadzonej analizy stanu prawnego, jak również wniosków z prze-
prowadzonych wywiadów wyodrębnione zostały pewne stałe, powtarzające się ele-
menty postępowania w ramach usługi pośrednictwa pracy. W nawiązaniu do obranej 
metodologii Service Design dla całego projektu, w ramach którego zrealizowane zosta-
ło badanie jakościowe, ww. elementy nazwane zostały punktami styku. Punkty styku 
z usługą należy rozumieć jako wszystkie etapy realizacji danej usługi, w trakcie których 
użytkownik/usługobiorca (w naszym przypadku pracodawca) ma kontakt (bezpośredni 
lub pośredni) z usługodawcą (w naszym przypadku usługodawcą są PUP i AZ). 

Wyodrębnić należy następujące punkty styku pracodawcy z usługą pośrednictwa pracy:

•	 nawiązanie kontaktu – pozyskanie oferty pracy; 
•	 ustalenie wymagań dotyczących poszukiwanego pracownika;
•	 selekcja kandydatów;
•	 skierowanie kandydata do pracodawcy;
•	 zakończenie współpracy;
•	 sposoby podtrzymywania kontaktu.
 
Poniższy schemat prezentuje kluczowe kwestie związane z poszczególnymi etapami 
współpracy pracodawców z urzędami pracy w odniesieniu do usługi pośrednictwa pra-
cy. Kwestie te szczegółowo opisane są w kolejnych podrozdziałach. 

Nawiązanie kontaktu  
– pozyskanie oferty pracy 

•	pracodawcy sami zgłaszają się do urzędu/pośrednicy pracy 
wychodzą z inicjatywą kontaktu z pracodawcami

•	pracodawca zapoznaje się z możliwościami współpracy z PUP
•	pracodawca składa ofertę 

Ustalenie wymagań dotyczących  
poszukiwanego pracownika

•	identyfikacja potrzeb i oczekiwań pracodawcy
•	aktywne poszukiwanie pracowników
•	informowanie na bieżąco o stanie tych poszukiwań

Selekcja kandydatów •	wyselekcjonowanie najbardziej adekwatnego kandydata do pracy 
•	efektywna forma - giełda pracy

Skierowanie kandydata  
do pracodawcy •	utrzymanie motywacji do zatrudnienia

Zakończenie współpracy •	oficjalne potwierdzenie zatrudnienia osoby bezrobotnej
•	utrzymanie motywacji do pozostania w zatrudnieniu

Podtrzymywanie kontaktu
•	ciągły kontakt z pracodawcami
•	uaktualnianie informacji na temat danego pracodawcy 
•	badanie potrzeb i planów zatrudnieniowych 
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Nawiązanie kontaktu

PUP na podstawie obowiązujących przepisów są zobowiązane do podejmowania i pod-
trzymywania kontaktów z pracodawcami, jednak z uwagi na ogólny charakter przepisu 
jego realizacja jest zależna od urzędu pracy. 

Na podstawie przeprowadzonych badań należy stwierdzić, że nie ma jednej reguły odno-
śnie do sposobu inicjowania współpracy pomiędzy PUP a pracodawcami i przedsiębiorca-
mi w ramach pośrednictwa pracy. W niektórych przypadkach pracodawcy sami zgłaszają 
się do urzędu, zarówno w przypadku nowo powstałych firm, jak i tych, które już mają 
za sobą doświadczenia współpracy z PUP. Należy jednak podkreślić, że pośrednicy ze-
wnętrzni przyjmują aktywną postawę i również wychodzą z inicjatywą kontaktu z praco-
dawcami, zwłaszcza – lecz nie tylko – z przedsiębiorstwami, które niedawno rozpoczęły 
działalność na terenie danego powiatu. Pośrednicy nawiązują kontakt z pracodawcami 
w różny sposób, dostosowany do preferencji każdego z nich. Popularną formą nawiąza-
nia i utrzymywania kontaktu są wizyty w siedzibie pracodawcy i rozmowy bezpośrednie. 

Oprócz tego prowadzony jest kontakt e-mailowy i telefoniczny. Pracodawcy wyszuki-
wani są poprzez analizę portali ogłoszeniowych z ofertami pracy oraz ogłoszeń w wersji 
papierowej, pośrednicy monitorują również nowe inwestycje realizowane na terenie po-
wiatu w celu ustalenia ich wykonawcy i  nawiązania kontaktu. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Pośrednicy zewnętrzni – ich głównym zadaniem jest to, żeby nawiązywać kontakty z nowymi pracodawcami, którzy 
się pojawiają na naszym rynku, bądź jeżeli nawet widzimy z umów o pracę, które dostarczane są przez osoby bez-
robotne, że to jest jakiś nowy pracodawca, którego nie znamy i z którym na przykład nie współpracowaliśmy do tej 
pory, wtedy pośrednik pracy ma za zadanie nawiązać kontakt z tym pracodawcą, czyli umówić się na wizytę, założyć 
kartę tego pracodawcy i oczywiście przedstawić tutaj cały pakiet usług, które my prezentujemy. To, jeżeli chodzi 
o pozyskiwanie nowych pracodawców.

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
W jednym z urzędów monitorowana jest lista inwestycji i pozwoleń na budowę – jest to informacja o ewen-
tualnej możliwości zatrudnienia nowych pracowników czy to do prac budowlanych, czy to jako personel, np. 
przedsiębiorstw, hal produkcyjnych, centrów handlowych, które powstaną w tych miejscach. 

Kiedy pracodawca zapozna się z możliwościami współpracy z PUP i jest zdecydowa-
ny skorzystać z usługi pośrednictwa pracy, dochodzi do złożenia oferty w urzędzie. 
Istnieje możliwość zgłoszenia oferty za pomocą elektronicznego formularza, jednak 
z przeprowadzonych wywiadów wynika, że pracodawcy decydują się częściej na kontakt 
bezpośredni. Interaktywna mapa kwalifikacji osób zarejestrowanych w PUP dostępna 
w Centralnej Bazie Ofert Pracy, która w zamierzeniu jest narzędziem dla pracodawców 
ułatwiającym decyzje o tym, do którego PUP zgłasza się ofertę pracy, nie była identy-
fikowana przez pracodawców ani przez pracowników PUP, co może świadczyć o tym, że 
wiedza na temat jej istnienia jest ograniczona do wąskiej grupy osób. 
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Z wywiadów wynika, że często pracownicy PUP starają się zachęcić przedsiębiorcę 
do zatrudnienia osoby bezrobotnej poprzez przedstawienie mu dodatkowych korzyści 
w postaci subsydiowania (w różnej formie) zatrudnienia. Objęci badaniem pracodawcy 
pozytywnie oceniali ten etap realizacji usługi. Pozytywne opinie dotyczyły zarówno 
współpracy z PUP, jak i całej procedury. Formularze, które należy wypełnić w ramach 
złożenia oferty, nie przysparzają problemów. Co więcej, badani doceniają zaangażowa-
nie urzędników i ich wsparcie na tym etapie realizacji usługi. Pracodawcy, którzy mieli 
już w przeszłości do czynienia z ww. formularzami, oceniali je jako wymagające, ale pod-
kreślali jednocześnie, że przy wsparciu pracowników PUP oraz przy kolejnych uzupeł-
nieniach można z nich sprawnie korzystać. 

Powszechną praktyką jest, że przy okazji selekcji kandydatów i wcześniej w ramach 
ustalania wymagań z pracodawcą urzędnicy starają się w miarę możliwości uczynić 
ofertę pracodawcy bardziej elastyczną, gdyż trudno jest dokładnie wyjść naprzeciw 
oczekiwaniom pracodawców przy ww. ograniczeniach w zasobach, jakimi dysponuje 
urząd pracy. 

Jeżeli w danym PUP nie ma możliwości zrealizowania oferty pracy, to taka oferta jest 
przekazywana do innych urzędów oraz do centralnej bazy ofert pracy, tak aby miały 
szanse z niej skorzystać osoby bezrobotne i poszukujące pracy zarejestrowane w innych 
urzędach. Jeżeli zaś oferta została zrealizowana, to za zakończenie współpracy uznać 
można oficjalną zmianę statusu osoby oddelegowanej do pracy w rejestrze danego PUP.

Przekazanie oferty do innych urzędów jest uzależnione od tego, czy dana oferta ma cha-
rakter otwarty czy zamknięty. Oferta otwarta to taka, w której pracodawca wyraził zgo-
dę, aby została upowszechniona wraz z jego danymi kontaktowymi. Na ofertę otwartą 
można odpowiedzieć pracodawcy samodzielnie, gdyż udostępnione przez pracodawcę 
dane kontaktowe dostępne są dla wszystkich bez ograniczeń.

Oferta zamknięta to taka, w której pracodawca zastrzegł swoje dane do wiadomości 
urzędu i tylko tych osób zarejestrowanych w urzędzie, które będą kierowane do niego 
przez urząd w związku ze złożoną ofertą.

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
Pracownicy jednego z badanych PUP starają się możliwie dokładnie poznać przedsiębiorstwo oferujące 
miejsca pracy i wymagania odnośnie do obsadzanych stanowisk. Identyfikowana i opisywana jest specyfi-
ka pracy u danego przedsiębiorcy, opisywane jest przygotowanie miejsca pracy, a nawet robione są zdjęcie 
z Google Maps pokazujące jego lokalizację, jak mówi pośrednik pracy: Żeby nie okazało się, że rejestrujemy 
pracodawcę, który ma zarejestrowaną firmę w bloku. 

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
Pracownicy innego PUP również podejmują wysiłek poznania sytuacji potencjalnego pracodawcy poprzez 
identyfikację tego, czym zajmuje się przedsiębiorstwo, czym handluje, co produkuje, jakich ma odbiorców, 
czy towar schodzi, czy zalega w magazynach. Jest to również podstawą do diagnozy, na ile stabilne może 
być oferowane przez pracodawcę zatrudnienie. 
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Praktyki te służą wzmocnieniu osoby bezrobotnej, która jest słabszą stroną relacji pra-
cy, zatem pracownicy PUP starają się sprawdzić ofertę i pracodawcę, a także zebrać 
możliwie dużo informacji, aby zwiększyć poczucie bezpieczeństwa osoby bezrobotnej, 
szczególnie w pierwszych dniach pracy. 

Ustalenia wymagań dotyczących przyszłego pracownika 

Na kolejnym etapie realizacji usług pracownik odpowiedzialny – najczęściej jest to po-
średnik zewnętrzny – przekazuje ofertę do pośredników wewnętrznych mających do-
stęp do bazy osób zarejestrowanych jako bezrobotne lub poszukujące pracy. Dzięki 
temu pośrednik wewnętrzny ma możliwość wyselekcjonowania najbardziej adekwat-
nych osób w kontekście oczekiwań danego pracodawcy. Do wstępnego ustalenia wyma-
gań dochodzi często już w trakcie pierwszego kontaktu z pracodawcą.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
System, w którym pracujemy, potrafi [wskazać], jakie osoby mamy w ewidencji (…) już w trakcie rozmowy, gdy pra-
codawca składa tę ofertę, możemy podpowiedzieć, że (…) nie mamy geodetów, ale mamy osobę po gospodarce prze-
strzennej.

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
Wśród zalet usługi, które dostrzegają pracodawcy, należy także wymienić sprawne przekazanie pierwszej 
informacji zwrotnej dotyczącej dostępności poszukiwanych osób w zasobach PUP. Dzięki funkcjonalności 
systemu Syriusz pracownik PUP już w trakcie pierwszej rozmowy z pracodawcą chcącym złożyć ofertę 
w urzędzie może przedstawić informację na temat tego, czy są wśród osób zarejestrowanych w PUP po-
tencjalni pracownicy o oczekiwanych kwalifikacjach. Dzięki temu możliwe jest pogłębienie wiedzy urzędni-
ka na temat potrzeb pracodawcy i ewentualne zweryfikowanie stopnia, w jakim oferta może być elastycz-
na, czy nie wchodzi w grę zastąpienie wymogów podanych w formularzu innymi, ale również adekwatnymi 
z punktu widzenia potrzeb pracodawcy. 

Jednakże, jak wynika z wypowiedzi pracodawców, pracownicy urzędów pracy nie zawsze 
szybko i wyczerpująco podają informacje na temat dysponowania odpowiednim poten-
cjalnym pracownikiem. Tutaj porównanie wysiłków PUP i agencji zatrudnienia na po-
czątkowym etapie poszukiwania osób spełniających oczekiwania pracodawców wska-
zuje, że to agencje są lepiej postrzegane przez pracodawców. Należy jednak podkreślić, 
że pracodawcy, pomimo różnic pomiędzy profilem działalności PUP i AZ, porównują ich 
skuteczność i efektywność w zgłaszanych przez nich sprawach. Pracodawca oczekuje 
przede wszystkim skutecznej realizacji usługi i nie wnika w swojej ocenie w zakres kom-
petencji poszczególnych podmiotów.  

Z jednej strony agencje szybciej udzielają informacji, starają się aktywnie poszukiwać 
pracowników oraz informować na bieżąco o stanie tych poszukiwań. Z drugiej strony 
pracodawcy uważają, że agencje lepiej identyfikują ich potrzeby – dlatego też mogą do-
brać potencjalnego pracownika bardziej skutecznie, niż robią to urzędy pracy.
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  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Jeśli chodzi o agencje, to one przede wszystkim badają rzeczywistą potrzebę tego pracodawcy. Czyli starają się nie 
tylko określić stanowisko i przedział finansowy od - do, tylko rzeczywiście starają się zazwyczaj pozyskać informacje 
o tym, gdzie w strukturach ulokowane jest to stanowisko, na czym ono polega, jakie kompetencje powinna mieć dana 
osoba.

Pracodawcy zapytani o porównanie usługi pośrednictwa pracy realizowanej przez agen-
cje zatrudnienia oraz przez PUP podkreślali, że ich dotychczasowe doświadczenia wska-
zują na lepszą i pełniejszą informację, jaka wychodzi od AZ. Mogą liczyć na konkretne 
informacje, co zostało w ich sprawie zrobione, jaki etap rekrutacji jest aktualnie realizo-
wany, ilu kandydatów wstępnie spełnia kryteria. Zdaniem pracodawców ze strony PUP 
nie mogą liczyć na tak częsty kontakt i tak pogłębione informacje w trakcie realizacji 
usługi.

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Tutaj [w AZ] zupełnie inna specyfika działania i współpracy. Po pierwsze kontakt jest zawsze w każdej formie, więc 
nie ma czegoś takiego jak oczekiwanie na wyznaczone spotkanie (…). W zasadzie jesteśmy na bieżąco informowani 
o rezultatach. Nawet jeżeli się nic nie dzieje (…). Oczywiście to się wiąże z większym wynagrodzeniem, ale ona [pra-
cownica AZ] na bieżąco informuje, co zrobiła, jaki obszar przeszukała, co się dzieje, może jakieś są sugestie. To jest 
płynna współpraca.

W przeprowadzonych wywiadach nie ma informacji o stosowaniu profesjonalnych me-
tod doboru pracowników – oznacza to, że PUP najczęściej kierują do pracodawców 
kandydatów spośród osób zarejestrowanych jako bezrobotne. Osoby poszukujące pra-
cy nie są identyfikowane przez PUP jako kandydaci do pracy, co może wynikać z małej 
liczby tych osób lub koncentrowania się PUP na wsparciu osób bezrobotnych. PUP kie-
rują w odpowiedzi na ofertę pracy osoby, których kwalifikacje najbardziej odpowiadają 
wymaganiom zawartym w ofercie, nawet jeżeli nie spełniają one wszystkich kryteriów 
określonych przez pracodawcę. Do skierowania na zgłoszoną ofertę pracy ważniejsza 
jest potrzeba osoby bezrobotnej, niż wymogi określone przez pracodawcę. W swoich 
wypowiedziach respondenci nie różnicowali wymagań koniecznych i pożądanych przez 
pracodawcę, skupiając się raczej na szansie zatrudnienia osoby bezrobotnej przez pra-
codawcę oferującego zatrudnienie. Zatem wybór pracowników ma charakter podażowy, 
a nie popytowy – decydujący jest zasób informacji o osobach zarejestrowanych, a nie 
potrzeby pracodawcy.

Mimo że wszystkie oferty pracy PUP dostępne są w Centralnej Bazie Ofert Pracy, z któ-
rej mogą korzystać wszyscy poszukujący pracy, usługa ta jest bardzo słabo identyfi-
kowana zarówno przez pracowników PUP, jak i pracodawców, zatem należy sądzić, że 
świadomość jej istnienia jest niska, a potencjał nie jest wykorzystany.  

Jednym z głównych problemów realizacji pośrednictwa pracy na tym etapie jest dla PUP 
niska jakość ofert pracy zgłaszanych przez pracodawców. W tym miejscu należy także 
dodać, że w opinii urzędników pracodawcy często przesyłają niekompletne lub ewident-
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nie powierzchownie wypełnione druki oferty pracy. Mimo że w przepisach mowa jest 
jedynie o zakresie informacji, które powinny być przekazane przez pracodawcę, w prak-
tyce urzędy stosują różne rodzaje formularzy, których wypełnienie jest niezbędne do 
zgłoszenia oferty pracy. W przypadku niekompletnego lub niestarannego wypełnienia 
przez pracodawcę formularza dla PUP oznacza to utrudnienia przy selekcji potencjal-
nych pracowników. 

Brak kompletnych informacji wpływa negatywnie na możliwość dopasowania kandyda-
tów do oferty z wykorzystaniem systemu Syriusz, który umożliwia automatyczne dopa-
sowanie. W przeprowadzonych badaniach pracownicy PUP nie mówili o tej możliwości, 
co może oznaczać, że z niej nie korzystają lub korzystają w niewielkim stopniu. 

Powszechnym zjawiskiem jest także rażące zaniżanie wynagrodzenia. Pracodawcy z re-
guły stawiają wysokie wymagania przyszłym pracownikom, czemu – niestety – nie to-
warzyszy wysoka jakość proponowanych warunków pracy. To znacząco utrudnia zada-
nie pośrednikom pracy, ponieważ trudno jest znaleźć osoby chętne do podjęcia pracy na 
oferowanych warunkach. Często przyjęcie oferty pracy de facto pogorszyłoby sytuację 
finansową tych osób, ponieważ wyższe uposażenie otrzymują z tytułu zasiłków oraz 
innych form wsparcia społecznego. Pracownicy PUP starają się uświadamiać praco-
dawcom , że oferowane przez nich warunki finansowe nie są adekwatne do oczekiwań, 
jednak nie mają realnego wpływu na ostateczną decyzję pracodawcy, mogą jedynie su-
gerować i negocjować. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Zdarza się (…) często, że [pracodawcy] nie wychodzą poza (…) najniższe wynagrodzenie (…). Musimy często (…) nego-
cjować. (…) staramy się oczywiście nie tyle wymóc, ile po prostu sprawić, żeby zrozumiał, że na pewno osoby takiej 
nie znajdzie.

Z drugiej strony pracodawcy przychodzący do PUP mają często stereotypową wizję osoby 
bezrobotnej – nisko wykwalifikowanej, ale również mającej niskie wymagania finansowe. 

Ta niespójność wywołuje rozczarowanie zarówno po stronie pracodawców – że nie 
mogą znaleźć pracownika za zaoferowane wynagrodzenie – jak i bezrobotnego, który 
otrzymuje mało atrakcyjne finansowo propozycje zatrudnienia. 

Selekcja kandydatów i skierowanie kandydata do pracodawcy

Kolejnym krokiem w procesie świadczenia usługi pośrednictwa pracy jest próba znale-
zienia odpowiednich kandydatów.

Zasoby kandydatów do pracy, jakimi dysponują PUP, są ograniczone do osób zareje-
strowanych jako bezrobotne i poszukujące pracy. To oczywiście ma wpływ na realiza-
cję usługi pośrednictwa pracy, ponieważ jak wynika z wypowiedzi respondentów, takie 
osoby raczej nie mają kwalifikacji i umiejętności dopasowanych do aktualnej sytuacji na 
rynku pracy. 

Są oczywiście wyjątki. Jednak z przeprowadzonych wywiadów wynika, że wysoko wy-
kwalifikowani pracownicy w zasobach urzędu pracy zdarzają się niezwykle rzadko. 
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Jak powtarzali sami pracodawcy, osoby bezrobotne, gdyby były dobrze dostosowane do 
sytuacji na rynku pracy, to nie byłyby bezrobotne i nie potrzebowałyby wsparcia PUP 
w znalezieniu pracy. 

Przedstawiciele PUP podkreślali, że efektywną formułą selekcji kandydatów są giełdy pra-
cy, które PUP organizują dla konkretnego pracodawcy w odpowiedzi na konkretną ofertę. 

W trakcie takiej giełdy dochodzi do spotkania przedstawiciela/przedstawicieli praco-
dawcy, pracownika PUP oraz osób bezrobotnych i poszukujących pracy, które zostały 
wybrane przez pośredników pracy jako wstępnie spełniające kryteria. Zarówno urzęd-
nicy, jak i pracodawcy podkreślali efektywność tego rozwiązania, którego największą 
zaletą jest optymalizacja czasu przeznaczonego na cały proces selekcji kandydatów. 
Przedstawiciele PUP podkreślali również, że w trakcie takich spotkań starają się wspie-
rać przyszłych pracowników nie tylko swoją obecnością, ale także odpowiednim przygo-
towaniem kandydatów, upewnieniem się, że zgromadzili niezbędne dokumenty oraz że 
zapoznali się z wymaganiami pracodawcy. 

Zarówno pracodawcy, jak i pracownicy PUP bardzo chwalą formułę realizacji pośred-
nictwa, jaką są giełdy pracy. Giełdy pracy polegają na zorganizowaniu dla konkretnego 
pracodawcy spotkania z wyselekcjonowanymi kandydatami w odpowiedzi na wcześniej 
złożoną przez pracodawcę ofertę pracy. Pracodawcy chwalili taką formę realizacji re-
krutacji, doceniali przede wszystkim to, że dzięki zgromadzeniu wszystkich kandydatów 
jednego dnia w jednym miejscu cały proces zostaje znacząco skrócony. Pracownicy PUP 
z kolei podkreślali, że ich obecność w trakcie giełdy pracy daje poczucie bezpieczeństwa 
osobom bezrobotnym, ponieważ nie są pozostawione sam na sam z pracodawcą, tyl-
ko jest przedstawiciel instytucji zewnętrznej, który dla bezrobotnych jest gwarantem 
uczciwości pracodawcy i legitymizacją całego procesu.

Jedną z głównych zalet giełd pracy, na jaką wskazywali pracodawcy, jest to, że do wy-
boru kandydata oraz weryfikacji jego gotowości do podjęcia pracy dochodzi już w trakcie 
trwania giełdy, co z kolei pozwala uniknąć potencjalnych nieporozumień dotyczących 
warunków pracy.

Targi pracy w ocenie pracowników PUP cieszą się dużą popularnością zarówno ze strony 
pracodawców, osób bezrobotnych, a także instytucji szkoleniowych. W odróżnieniu od 
giełd pracy targi nie są organizowane w odpowiedzi na indywidualne zapotrzebowa-
nie określonego pracodawcy, ale stanowią otwartą formułę spotkania w jednym czasie 
i w jednym miejscu pracodawców poszukujących pracowników, osób bezrobotnych, ale 
także przedstawicieli instytucji szkoleniowych.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Giełdy pracy – albo doradca zawodowy, albo pośrednik pracy uczestniczy w tych rozmowach. Więc my też mamy 
wtedy pełniejszy obraz, ja te rozmowy wyglądają. Po drugie, jesteśmy w stanie szybciej pomóc pracodawcy. Bo 
pracodawcom też często zależy, żeby realizacja oferty była dosyć szybka (…)– wszystkie osoby w jednym miejscu 
w jednym czasie, pracodawca ma możliwość [poznania kandydatów], udostępniamy mu salę, po kolei rozmawia 
z osobami.



39

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
W jednym z urzędów wartą upowszechnienia praktyką jest dopuszczanie do uczestnictwa w giełdach pra-
cy (w badanym przypadku była to giełda pracy w Biedronce) również osób niezarejestrowanych w urzędzie 
jako bezrobotne. Takie podejście uwiarygodnia urząd w oczach pracodawcy, że starania urzędników idą 
rzeczywiście w kierunku znalezienia najlepszych możliwych kandydatów na oferowane stanowiska. Oso-
by niezarejestrowane w urzędzie dowiadują się o giełdach i targach pracy ze strony internetowej urzędu 
i mogą z nich korzystać na takich samych prawach jak zarejestrowani bezrobotni. 

Dużym wyzwaniem przy realizacji usługi pośrednictwa pracy jest brak motywacji licznej 
grupy osób bezrobotnych do realnego podjęcia pracy. Znaczna grupa osób bezrobotnych 
tak naprawdę chce jak najdłużej utrzymać ten status, a ich aktywność w zakresie poszu-
kiwania pracy jest fikcyjna. Dzieje się tak, ponieważ część osób preferuje utrzymywanie 
się z zasiłków społecznych. Jak już zostało to wspomniane wcześniej, taki stan rzeczy 
dodatkowo wzmacnia to, że pracodawcy składający oferty w urzędach pracy często za-
niżają wynagrodzenie dla potencjalnego pracownika.

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
To jest tylko fikcja i to potwierdzają wszyscy pracodawcy, z którymi miałam do czynienia. 
To jest tylko odhaczanie się bezrobotnych, którzy później jeszcze blokują możliwości zatrudnienia w naszym przy-
padku cudzoziemców, bo wiszą na listach, a faktycznie nie są zainteresowani podjęciem żadnej pracy. Wszyscy ci, 
którzy trafiali do nas z urzędu pracy, to bardzo jasno mówili, że oni tak naprawdę przyszli tylko po stempel, ale nie 
są zainteresowani podjęciem pracy.

Pracownicy PUP zwracali uwagę na zdarzające się przypadki nieuczciwych zachowań ze 
strony pracodawców, którzy zgłaszali oferty pracy tylko po to, aby za pomocą urzędu na-
wiązać kontakt z potencjalnymi kandydatami, którym potem oferowali pracę „na czarno”.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Część pracodawców składa na przykład oferty pracy. My robimy rekrutację (…). Po czym na przykład pracodawca 
wycofuje się z oferty. A my, oczywiście mieszkając tutaj, w tym mieście, i jakiś tam przepływ informacji jest, za 
jakiś czas dowiadujemy się albo przychodzi bezrobotny i mówi, że ten pan proponował mi pracę na czarno (…) Czyli 
jakby wykorzystywanie naszego rejestru osób bezrobotnych, żeby dotrzeć do tych osób. Natomiast nie kończy się 
to zatrudnieniem, tylko propozycją pracy na czarno.

Inną praktyką niekiedy stosowaną przez pracodawców, o której mówią pracownicy 
urzędów pracy, jest swego rodzaju „fikcyjne pośrednictwo”, a w ślad za tym „wyłudzanie 
dotacji” towarzyszące zatrudnieniu nowej osoby. Praktyka ta polega na tym, że pra-
codawca umawia się ze znalezionym już wcześniej pracownikiem, by zarejestrował się 
w urzędzie pracy jako osoba bezrobotna, a następnie zatrudnia go, dostając za to prze-
widziane ustawowo wsparcie finansowe. 
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Zakończenie współpracy

W przypadku kiedy pracodawca zdecyduje się zatrudnić osobę skierowaną przez urząd 
pracy, to – w opinii pracowników PUP – formalnym zakończeniem całego procesu jest do-
starczenie do urzędu oficjalnego potwierdzenia zatrudnienia tej osoby, najczęściej jest to 
kopia umowy o pracę zawarta pomiędzy bezrobotnym a pracodawcą. Ta opinia potwierdza 
wcześniej postawioną tezę, że pośrednictwo pracy nie jest traktowane jako samodziel-
na usługa, gdyż powyższa procedura odnosi się do zatrudnienia subsydiowanego, a więc 
takiego, które dla pracodawcy wiąże się z korzyścią finansową. Zdarzają się sytuacje, 
że pracodawcy zapominają o dopełnieniu formalności, jednak – jak podkreślali zarówno 
urzędnicy, jak i przedsiębiorcy – urząd jest dla nich wyrozumiały i przypomina o koniecz-
ności dosłania odpowiednich dokumentów. w opinii pracowników PUP najważniejszym 
potwierdzeniem dobrego wywiązania się ze swoich obowiązków jest poczucie satysfakcji 
po skutecznie zrealizowanym pośrednictwie, pozytywne informacje zwrotne ze strony 
pracodawców oraz to, że ci sami pracodawcy wracają do urzędu pracy ponownie. 

Pracownicy PUP w swoich wypowiedziach nie różnicowali sposobu zakończenia współ-
pracy z pracodawcą w zależności od tego, czy oferta dotyczyła pracy subsydiowanej, czy 
niesubsydiowanej. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Bardzo często się zdarza, że oni nam dzwonią, bardzo dziękują. Muszą nas oczywiście też poinformować, że już 
sobie znaleźli taką osobę. I bardzo nam dziękują za pomoc.

Zdarzają się na tym etapie również sytuacje, które potwierdzają opisywane wcześniej 
zjawisko niskiej motywacji bezrobotnych do podjęcia pracy i jej utrzymania. Zarówno 
pracownicy PUP, jak i pracodawcy mówią o wielu zdarzeniach, kiedy osoba skierowana 
do pracy przychodzi do pracodawcy jedynie „po pieczątkę, że nie nadaje się do pracy” na 
oferowanym stanowisku – tutaj często padają argumenty słabego zdrowia lub innych 
deficytów, które uniemożliwiają podjęcie pracy, a nawet niekulturalnego zachowania, 
aby zniechęcić pracodawcę do zatrudnienia. Zdarzają się przypadki porzucenia pracy 
w ciągu kilku dni lub nieregularnego przychodzenia do niej, co skutkuje zwolnieniem 
w ciągu kilku tygodni lub miesięcy. Czasem pracodawcy nie są całkowicie bez winy – 
okazuje się bowiem, że warunki pracy nie są takie, jak obiecywał pracodawca, albo praca 
jest świadczona w innym miejscu, co nastręcza problemów z dojazdem.

Formy kontynuowania współpracy

Pośrednicy pracy powinni być w ciągłym kontakcie z pracodawcami i w części urzędów 
tak się właśnie dzieje. Konkretne formy oraz częstotliwość kontaktu są dostosowane do 
preferencji danego pracodawcy. Jest to zarówno kontakt bezpośredni, jak i telefoniczny 
oraz e-mailowy. Niektórzy pośrednicy uaktualniają informację na temat danego praco-
dawcy, korzystając z ankiety, która zawiera dane m.in. o rodzaju działalności, wielkości 
zatrudnienia oraz potrzebach zatrudnieniowych, planowanych szkoleniach na najbliższe 
6 miesięcy. Pośrednicy odwiedzają osobiście pracodawców i zbierają te informacje, ko-
rzystając ankiety. Efektem końcowym ich działania jest zamieszczenie wyników ankiet 
w programie komputerowym i tworzenie bazy informacji.
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 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
W jednym z urzędów wartą odnotowania praktyką jest procedura wysyłania ankiety do pracodawców, 
z którymi nawiązano współpracę. Jedno z pytań ankietowych dotyczy preferowanej formy oraz częstotli-
wości kontaktu. Dzięki temu urząd jest w stanie zindywidualizować podejście do pracodawców w zależno-
ści od zróżnicowanych preferencji komunikacyjnych.

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
Przedstawiciele PUP podkreślali również, że fundamentem dobrej współpracy jest jej stały charakter po-
legający na utrzymywaniu relacji, ale równie istotnym elementem jest przydzielenie danemu pracodawcy 
jednej konkretnej osoby, która pełni funkcję konsultanta. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Pytamy pracodawców o częstotliwość kontaktów, tak żeby im się też nie narzucać za bardzo. Czy widzą potrzebę, 
żeby utrzymywać z nimi kontakt raz na miesiąc, czy wystarczy, że za trzy miesiące się do nich odezwiemy, czy 
za pół roku. I wtedy pracodawca określa, z jaką częstotliwością chciałby się kontaktować, w momencie kiedy on 
oczywiście nie składa oferty pracy. (…) Tylko żeby aktualizować na przykład dane tego pracodawcy.

Jeżeli chodzi o formy kontaktu, to pracodawcy mają pozytywne doświadczenia z róż-
nego rodzaju newsletterami i takiego kanału komunikacji z PUP im najbardziej brakuje. 

Wśród elementów wymagających poprawy wskazywano również strony internetowe 
urzędów, które dla pracodawców są nieczytelne oraz nieatrakcyjne graficznie. Mimo 
że MRPiPS utworzyło jednolity wzorzec strony internetowej dla PUP, to nie wszystkie 
urzędy z niej skorzystały, dlatego nadal strony PUP znacząco różnią się między sobą. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Pytamy pracodawców o częstotliwość kontaktów, tak żeby im się też nie narzucać za bardzo. Czy widzą potrzebę, 
żeby utrzymywać z nimi kontakt raz na miesiąc, czy wystarczy, że za trzy miesiące się do nich odezwiemy, czy 
za pół roku. I wtedy pracodawca określa, z jaką częstotliwością chciałby się kontaktować, w momencie kiedy on 
oczywiście nie składa oferty pracy. (…) Tylko żeby aktualizować na przykład dane tego pracodawcy.

OCENA SPOSOBU REALIZACJI USŁUGI

Jak już wskazano wcześniej, pracodawcy nie identyfikują pośrednictwa pracy jako od-
rębnej usługi świadczonej przez PUP. Mimo to zgromadzony w trakcie badań materiał 
pozwala poznać opinię pracodawców na temat tej usługi, ponieważ w sposób oczywisty 
mają oni z nią do czynienia, choć nie mają świadomości jej rozłączności od usług wspie-
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rających, na których się koncentrują i które najczęściej są związane z różnymi formami 
subsydiowanego zatrudnienia. 

O sukcesie w przypadku pośrednictwa pracy można mówić, kiedy:

•	 osoba skierowana przez PUP znalazła stabilne zatrudnienie, które w sposób odczu-
walny poprawia jej status społeczno-ekonomiczny;

•	 pracodawca zatrudnił osobę spełniającą jego oczekiwania.
 
Pracodawcy najbardziej doceniają przygotowanie i nastawienie pracowników urzędów 
pracy. Opinie na temat ich zaangażowania oraz podejścia do pracodawcy są zdecydo-
wanie pozytywne. Pracodawcy doceniają urzędników przy jednoczesnym dostrzeżeniu 
obiektywnych trudności niezależnych od konkretnych osób pracujących w PUP.

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Z powiatowym urzędem pracy (…) to jednak odzew (…) był duży na wszystkie nasze (…) wywołane zapotrzebo-
wania, że myśmy potrzebowali takiego pracownika czy o takim wykształceniu, to uruchamiała się odpowiednia 
komórka i doradzano nam, co by można zrobić w tym zakresie.

Wyraźnie dostrzegalne jest również zróżnicowanie opinii pracodawców na temat pośred-
nictwa pracy w zależności od wielkości miejscowości, w której działa urząd. w mniejszych 
miejscowościach pracodawcy wypowiadają się w samych superlatywach o jakości usług 
świadczonych przez PUP. Natomiast w średnich i dużych miastach pojawiają się głosy 
krytyczne. Prawdopodobnie wynika to z dwóch powodów. Z jednej strony w mniejszych 
miejscowościach jest mniejsze zapotrzebowanie pracodawców na współpracę z PUP, więc 
kiedy już do niej dochodzi, to urzędnicy mają możliwość pełniejszego skupienia się na tych 
pracodawcach, którzy obecnie potrzebują wsparcia. W większych miastach zapotrzebo-
wanie pracodawców jest większe i urzędnicy nie mogą poświęcić takiej ilości czasu każde-
mu z nich. Z drugiej strony na takie opinie może mieć wpływ swego rodzaju kameralność 
mniejszych miejscowości, w których PUP jest jedną z ważniejszych instytucji publicznych 
i wykorzystuje również bezpośrednie kontakty z konkretnymi osobami w ramach realizacji 
swoich zadań. Podkreślić także należy, że w większych miastach łatwiej o samodzielny 
powrót na rynek pracy, stąd założyć można, że osoby zarejestrowane jako bezrobotne 
w dużych miastach mają mniejszą motywację do podjęcia pracy niż te w mniejszych miej-
scowościach, gdzie dużo trudniej o znalezienie pracy bez pomocy PUP. W mniejszych miej-
scowościach wspomniana kameralność utrudnia znalezienie zatrudnienia w szarej strefie 
– takie działania w mniejszych miejscowościach są bardziej widoczne, a więc obarczone 
znacznie większym ryzykiem, niż ma to miejsce w dużych ośrodkach miejskich.

Jeżeli chodzi o negatywne opinie pracodawców związane z realizacją pośrednictwa pra-
cy, to w zasadzie każda z nich sprowadza się do niskiej oceny osób rekomendowanych do 
zatrudnienia przez PUP. Pracodawcy nie wierzą w przygotowanie i motywację tych osób 
do podjęcia pracy. Wśród pracodawców dominuje przeświadczenie, że PUP są skupione 
bardziej na osobach bezrobotnych niż na pracodawcach, tzn. że dla PUP priorytetem 
jest przywrócenie osoby bezrobotnej na rynek pracy – a mniej istotne jest znalezienie 
dokładnie takiego pracownika, jakiego poszukuje pracodawca.
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  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
[PUP] jest stosunkowo niewiele nastawiony na przedsiębiorców. Jest bardziej nastawiony na bezrobotnych, jest 
oczywiście idiotyzmem dzisiaj, ale to inercja działa potężna, bo właściwie gdzie tutaj mamy bezrobotnych?

Właśnie z uwagi na brak zaufania do kandydatów przysyłanych przez PUP pracodaw-
cy obawiają się korzystania z niektórych form współpracy. Najbardziej dystansują się 
od wszelkich deklaracji, które muszą składać o gwarancji zatrudnienia osoby skierowa-
nej z PUP. Należy podkreślić, że wymaganie dotyczące zatrudnienia osoby skierowanej 
we wskazanym okresie dotyczy wyłącznie pracy na stanowisku subsydiowanym. Pra-
codawcy zdecydowanie woleliby mieć możliwość dokonania takiej deklaracji po jakimś 
okresie próbnym, w trakcie którego mogliby zweryfikować rzeczywistą motywację oso-
by bezrobotnej oraz jej możliwości adaptacyjne w danym środowisku pracy.

Szybkość „załatwienia sprawy”, czyli znalezienie pracownika, jest dla pracodawców 
podstawowym wskaźnikiem oceny skuteczności pracy urzędu. Porównując je z szyb-
kością pracy agencji zatrudnienia – powiatowe urzędy pracy nie zawsze wypadają ko-
rzystnie, dlatego też pracodawca czasem woli zapłacić za usługę pośrednictwa pracy 
i szybko znaleźć wartościowego pracownika, niż skorzystać z bezpłatnej usługi PUP, 
która zabiera mu czas i nie zawsze przynosi efekty.

Bariery w realizacji usługi

W przypadku pośrednictwa pracy największym problemem dla urzędników jest niska 
jakość ofert pracy, które otrzymują od pracodawców. Część z nich nie rozumie zmian, 
jakie zaszły na rynku pracy, i nadal żyje w przekonaniu, że osoby bezrobotne przyjmą 
każdą pracę. Częstszą praktyką jest podawanie konkretnego wynagrodzenia głównie na 
poziomie minimalnego niż wynagrodzenia w postaci tzw. widełek. W prowadzonych ba-
daniach druga z podanych opcji nie została wskazana jako możliwość ani przez pracow-
ników PUP, ani pracodawców. Wskutek tego pracownicy urzędów pracy mają problem ze 
znalezieniem kandydatów faktycznie zainteresowanych daną ofertą. 

Jest to bardzo istotny problem w prawidłowej realizacji pośrednictwa pracy, ponieważ 
opisywane zjawisko może się umacniać na zasadzie tzw. błędnego koła. Pracodawcy za-
niżają wynagrodzenia, ponieważ wątpią w jakość potencjalnych kandydatów będących 
w zasobach urzędu pracy. Urzędy pracy, dysponując mało atrakcyjnymi ofertami, mogą 
oddelegować kandydatów, którzy faktycznie nie są zainteresowani podjęciem pracy – 
co utwierdza pracodawcę w pierwotnym przekonaniu. PUP mają zatem trudne zadanie 
w ramach pośrednictwa pracy – z jednej strony niska jakość ofert pracy, z drugiej równie 
niska jakość kwalifikacji osób bezrobotnych. Taka sytuacja może się nasilać, ponieważ 
warunki oferowane przez pracodawców składających oferty w PUP powodują, że osoby 
lepiej wykształcone, które potencjalnie mogłyby spełniać oczekiwania pracodawców, 
niechętnie korzystają ze wsparcia PUP jako instytucji pośredniczącej w powrocie na 
rynek pracy. Spowodowane jest to między innymi negatywnymi konotacjami, jakie są 
przypisywane temu, że samodzielnie nie potrafi się znaleźć pracy, a więc jest się mniej 
wartym na rynku pracy. 

Problem z brakiem motywacji bezrobotnych do podjęcia pracy jest przez pracowni-
ków PUP wymieniany jako kolejna z barier w realizacji ich zadania. Pracownicy zwracali 
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uwagę, że nie dysponują obecnie żadnym skutecznym narzędziem, które by pozwoli-
ło walczyć z fikcyjną aktywnością osób poszukujących pracy. Jest to źródłem frustracji 
urzędników, ponieważ doskonale wiedzą, że część ich zadań to tzw. syzyfowa praca, to 
znaczy, że wiele osób chce jedynie pobierać zasiłki społeczne i nie jest zainteresowana 
znalezieniem pracy.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Nikt u nas nawet nie jest w stanie panować nad tym, ile dana rodzina, dany osobnik pomocy socjalnej w danym 
miesiącu dostał. Nie ma takich statystyk. Nikt tego nie liczy. Z różnych źródeł można różne rzeczy dostać. Oni są 
tak wyćwiczeni [i] wiedzą, gdzie z czego mogą skorzystać.

Wśród objętych badaniem pracowników PUP pojawiały się negatywne opinie dotyczące 
profilowania pomocy osobom bezrobotnym. W opinii pracowników PUP muszą oni trak-
tować w sposób priorytetowy tych, którym przypisano tzw. pierwszy profil (aktywni), 
co w praktyce uniemożliwia im skierowanie do pracodawcy osoby z przypisanym innym 
profilem, nawet gdy ta osoba w większym stopniu spełnia wymaganie pracodawcy do 
danego stanowiska pracy. Wynika z tego, że procedura profilowania jest postrzegana 
przez pracowników PUP jako ograniczenie elastyczności ich działania, a w konsekwencji 
może powodować wzmocnienie podażowego sposobu działania PUP i obniżenie stop-
nia dopasowania pracownika do rzeczywistych potrzeb stanowiska pracy. To powoduje 
również rozgoryczenie pracodawców, którzy nie są w stanie zrozumieć, że PUP nie po-
trafi znaleźć dla nich pracownika, a ma w swoich zasobach setki zarejestrowanych osób 
bezrobotnych i poszukujących pracy.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Największe trudności dzisiaj, jeśli chodzi o działania w zakresie pośrednictwa pracy, to jest chęć do pracy wśród 
bezrobotnych. Ja mam 22000 osób zarejestrowanych i mamy (…) około 800 ofert pracy.

Kolejną trudnością w realizacji usługi pośrednictwa pracy jest fikcyjność niektórych ofert 
zamieszczanych przez pracodawców w urzędach. Wynika to z tego, że bardziej świadomi 
pracodawcy często już – czasem w sposób mniej formalny – znajdują sobie odpowiednią 
osobę na dane stanowisko. Ta osoba,  by dopełnić formalności rejestruje się w urzędzie 
pracy (jeśli wcześniej nie miała takiego statusu), i tak naprawdę zostaje zrekrutowana 
bez względu na działania urzędu. 

Część ofert pracy, którymi dysponuje PUP, okazuje się również nieaktualna – taką infor-
mację podaje pracownik agencji zatrudnienia, wskazując, że nawet oferty pojawiające 
się określonego dnia już w dniu publikacji okazywały się nieaktualne. Zniechęciło go to 
do sięgania po otwarte oferty pracy publikowane przez PUP. Może to oznaczać, że PUP 
nie weryfikuje lub zbyt wolno aktualizuje dostępną u siebie ofertę wolnych miejsc pracy.  
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Analiza jednego z przypadków współpracy pomiędzy pracodawcą a PUP wskaza-
ła, że przepisy, które uniemożliwiają pracodawcy subsydiowane zatrudnienie osoby 
odbywającej wcześniej staż w danym miejscu pracy, są postrzegane jako bariera tej 
współpracy. W opinii respondentów okres stażu jest niewystarczający do nabycia 
umiejętności, które pozwolą osobie bezrobotnej stać się profesjonalnym pracowni-
kiem. W zawodach wymagających nabycia umiejętności w praktyce jest to szczegól-
nie uciążliwe, np. w salonach fryzjerskich pracodawcy dopiero po okresie stażowym 
mogą tak naprawdę liczyć, że dana osoba będzie realnym wzmocnieniem dla zespołu 
i przyniesie wymierne korzyści w przypadku zatrudnienia. Oczekiwania ze strony pra-
codawców dotyczą możliwości korzystania z wielu form subsydiowania zatrudnienia 
w stosunku do jednej osoby. Argumenty z poziomu makroekonomicznego (zasada 
racjonalnego wydatkowania środków) – zwiększenia dostępu dla innych bezrobot-
nych – nie są traktowane jako istotne w określaniu sposobu działania urzędu pracy. 
Pracodawcy koncentrują się na maksymalizacji własnych korzyści finansowych, zaś 
argumenty odwołujące się do równości dostępu do wsparcia, którymi posługują się 
urzędnicy, nie są dla nich istotne. 

Największą barierą dla pracodawców, którzy jeszcze nie mieli okazji współpracować 
z powiatowym urzędem pracy, jest właśnie negatywny stosunek do osób zarejestro-
wanych w urzędach pracy. Zdaniem pracodawców sam fakt, że ktoś nie jest w stanie 
samodzielnie znaleźć pracy, może być wykluczający w trakcie rekrutacji.

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Dobry pracownik nie jest bezrobotny. Bardzo rzadko. 

Pracodawców do współpracy z urzędem zniechęcają również zobowiązania do utrzy-
mania pracownika w zatrudnieniu, jeżeli korzysta również ze wsparcia finansowego, 
np. subsydiowanego zatrudnienia. To dla nich zbyt duże ryzyko, ponieważ zdarzały się 
przypadki, kiedy samo posiadanie przez pracownika wymaganych kwalifikacji nie wy-
starczało do rzetelnego wywiązywania się z obowiązków. Dochodziło do budzących 
wątpliwości zwolnień lekarskich lub konfliktów wewnątrz zespołu spowodowanych nie-
właściwą postawą nowo zatrudnionych osób. Pracodawcy obawiają się sytuacji, kiedy 
zadeklarują utrzymanie zatrudnienia pracownika, z którym nie będą mieli ochoty kon-
tynuować współpracy już po kilku dniach. Agencje wręcz przeciwnie, często proponują 
pracownika, gwarantują określony okres próbny, po którym pracodawca sam określi, 
czy dana osoba spełnia jego oczekiwania, czy nie. 

REKOMENDOWANE KIERUNKI ZMIAN W REALIZACJI POŚREDNICTWA PRACY 

Na podstawie zmapowanych wcześniej barier w realizacji usługi pośrednictwa pracy 
opracowana została lista rekomendowanych kierunków zmian do wprowadzenia w ra-
mach świadczenia tej usługi. 
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Przekierowanie zainteresowania powiatowych urzędów pracy  
z bezrobotnego na pracodawcę

Z uwagi na aktualną sytuację na rynku pracy zaangażowanie powiatowych urzędów 
pracy powinno iść w większym stopniu w kierunku poznania i zaspokajania potrzeb 
pracodawców. Potrzebna jest tutaj postawa bardziej prokliencka w stosunku do pra-
codawców, nakazująca z większą uwagą podchodzić do miejsca pracy oferowanego 
przez pracodawcę, podobnie jak robią to obecnie agencje zatrudnienia. Mimo że osoby 
bezrobotne i poszukujące pracy pozostają nadal istotną kategorią klientów PUP, należy 
podkreślić, że aktywizacja bezrobotnych jest możliwa wyłącznie w ścisłej współpracy 
z pracodawcami. Nowa sytuacja na rynku pracy wymaga zmiany sposobu działania PUP, 
nieskupiania się wyłącznie na znajdowaniu zatrudnienia dla osób bezrobotnych. Urzędy 
powinny w zdecydowanie większym stopniu koncentrować się na znajdowaniu pracow-
nika o odpowiednich kwalifikacjach, spełniającego wymagania zgłoszone przez praco-
dawcę. Należy zauważyć, że mimo formalnego istnienia doradcy klienta przydzielonego 
pracodawcom, oczekiwania osób składających ofertę pracy w zakresie wspierania ich 
w procesie rekrutacji pracowników są dużo większe, niż obecnie dostępne w zakresie 
usług PUP. 

Stosowanie takich rozwiązań jak przydzielenie indywidualnego konsultanta ze strony 
PUP dla pracodawcy („opiekuna klienta”), zachowanie bieżącego kontaktu i informowa-
nie o postępie w poszukiwaniu kandydata do pracy to rozwiązania, które mogą wspo-
móc skuteczność pośrednictwa pracy. 

Obecnie priorytetem dla działalności PUP jest przywrócenie osoby bezrobotnej na rynek 
pracy przy jednoczesnej akceptacji faktu, że proponowani kandydaci do pracy nie za-
wsze spełniają wymagania pracodawcy. Natomiast urzędy powinny zacząć działać bar-
dziej jak publiczne agencje zatrudnienia, gdzie priorytetem jest znalezienie pracownika 
spełniającego wymagania pracodawcy. Kryterium działania urzędu pracy powinny stać 
się oczekiwania podmiotów składających ofertę pracy. 

Rozszerzenie zainteresowania powiatowych urzędów pracy  
o osoby poszukujące pracy i absolwentów

Z uwagi na zmiany charakterystyki rynku pracy powiatowe urzędy pracy powinny bar-
dziej skupić się na wsparciu rozwoju i uzupełniania kwalifikacji potrzebnych na rynku 
pracy osób wchodzących na ten rynek. Takie działania będą bardziej adekwatne do po-
trzeb pracodawców, a jednocześnie staną się czynnikiem pozwalającym przezwyciężyć 
kojarzenie urzędów pracy jako instytucji oferujących pracowników słabo wykształco-
nych i nisko zmotywowanych, a tym samym o niskich oczekiwaniach płacowych.  

Rzetelne badanie motywacji osób bezrobotnych do podjęcia pracy 

Obecnie obowiązujący system profilowania osób bezrobotnych nie spełnia zadania, po-
nieważ z jednej strony jest postrzegany jako ograniczenie w możliwości poszukiwania 
potencjalnych pracowników w grupach bezrobotnych o większym oddaleniu od rynku 
pracy, a drugiej strony nie eliminuje w sposób jednoznaczny osób faktycznie niegoto-
wych do podjęcia pracy. W opinii przedstawicieli pracodawców kluczowym czynnikiem 
skutecznego pośrednictwa pracy jest realna chęć pracownika do podjęcia pracy na da-
nym stanowisku. 
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Działania WUP prowadzone w ramach CIiPKZ związane z usługami pośrednictwa pracy 
i informowania o działalności PUP można wykorzystać do usprawnienia procedur re-
alizowanych przez PUP związanych z pośrednictwem pracy, np. w celu diagnozowania 
kompetencji kandydatów do pracy delegowanych przez PUP oraz pomiaru ich motywacji 
do podjęcia zatrudnienia. 

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Powinni [PUP] (…) mieć psychologa, który by wyczuł, czy ten człowiek jest chętny do pracy, czy on chce pracować, 
czy on tylko, wydaje mu się, że on będzie pracował.

Powiatowe urzędy pracy powinny również w większym stopniu współpracować z ośrod-
kami pomocy społecznej, które mają lepsze rozeznanie w sytuacji osoby bezrobotnej. 

Wymiana informacji dotyczących postępów w zakresie integracji społecznej i uzyskiwa-
nych dochodów z pomocy społecznej może stanowić element realnej oceny motywacji 
osoby bezrobotnej do podjęcia pracy. 

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
W jednym z badanych WUP prowadzone jest doradztwo wolontaryjne (metoda pracy wypracowana pod-
czas jednego z projektów), w ramach którego osoby długotrwale bezrobotne wspierane są przez wolon-
tariuszy mentorów pomagających im zmienić styl życia i wyjść z bezrobocia. Wolontariat prowadzony jest 
przez osoby niebędące doświadczonymi doradcami zawodowymi i przynosi bardzo dobre rezultaty zatrud-
nieniowe wśród osób korzystających z tego rodzaju pomocy. 

Uproszczenie procedury zgłoszenia oferty pracy

W świetle wyników przeprowadzonych badań można wysnuć wniosek, że dokumentacja 
towarzysząca procedurze zgłoszenia oferty pracy do urzędu jest zaprojektowana raczej 
z myślą o urzędzie niż pracodawcy. Pracodawca musi uzupełniać rubryki ułatwiające po-
średnikowi pracy dopasowanie odpowiednich kandydatów – co samo w sobie jest oczy-
wiście dobrym rozwiązaniem. Mimo że ustawa określa wyłącznie zakres koniecznych 
informacji, praktyką jest tworzenie odrębnych wzorów dokumentów przez każdy urząd. 
Rekomenduje się więc ujednolicenie i jednocześnie uproszczenie dokumentacji, a także 
zapewnienie wsparcia dla pracodawcy, który zgłasza ofertę pracy. Należy uwzględnić to, 
że część pracodawców nie posługuje się specjalistycznym językiem np. w zakresie opisu 
kwalifikacji. Ze strony urzędu pracy powinno być zapewnione wsparcie również w za-
kresie formułowania oczekiwań pod adresem przyszłego pracownika. Oprócz wymaga-
nej przez przepisy pomocy PUP w zakresie określania kodu zawodu ważne jest wspar-
cie pracodawcy w formułowaniu wymagań dotyczących stanowiska pracy. Pracownicy 
urzędów pracy powinni współpracować z pracodawcą nad kształtem ogłoszenia. Jest 
to doskonała okazja do zbadania rzeczywistych potrzeb zatrudnieniowych pracodawcy, 
adekwatnego opisu stanowiska, a jednoczenie sformułowania realnej oferty wynagro-
dzenia dla poszukiwanego pracownika. 
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Przydzielenie pośrednikom pracy poszczególnych branż – większa specjalizacja 
pośredników pracy

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
W jednym z urzędów pracy pośrednicy mają pod opieką osoby bezrobotne podzielone wg branż, w jakich 
mogłyby podjąć pracę. Pracownicy wspomnianego PUP chwalą takie rozwiązanie jako skuteczne i skraca-
jące czas realizacji usługi pośrednictwa pracy.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Osoby, które z tymi ludźmi współpracują, wiedzą, znają w większości te osoby już, mają oferty konkretnie [goto-
we] do realizacji.

Jednocześnie takie „ubranżowienie” pożądane byłoby w odniesieniu do współpracy z pra-
codawcami – wtedy pracownik PUP mógłby uzyskać większe rozeznanie w branży, np. 
budowlanej czy transportowej, i specjalizować się w pośrednictwie skierowanym właśnie 
na ten dział gospodarki. Powyższa rekomendacja ma zastosowanie wyłącznie w stosunku 
do dużych PUP, gdzie jest to zasadne z uwagi na sytuację na lokalnym rynku pracy. 

Postawienie na bezpośrednie kontakty z pracodawcami 

Pracodawcy bardzo cenią kontakt bezpośredni, osobisty i podejście, które można okre-
ślić jako zindywidualizowane. Chociaż postulują uproszczenie procedur i umożliwienie 
załatwienia wszystkich formalności elektronicznie, aby zaoszczędzić czas, to jednak 
chętnie wchodzą w bezpośrednie relacje z urzędnikami, czując zainteresowanie i troskę 
z ich strony. Warto zatem zarekomendować wyjście pośrednika pracy „w teren” – jak 
to mówi jeden z pracowników PUP – zza biurka już dzisiaj nic się nie załatwi. Wizyty 
u pracodawców są dobrą okazją do omówienia ich specyficznych potrzeb, perspektyw 
rozwojowych i  planów zatrudnieniowych, ale również do diagnozy sytuacji przedsię-
biorstwa i oceny, na ile utworzone miejsca pracy rokują trwałość. Pozycja pośrednika 
pracy zbliżałaby się tym samym do roli „partnera biznesowego”, z którym można omó-
wić możliwości rozwoju zasobów kadrowych. 

Ważne jest również podtrzymywanie kontaktu z pracodawcą po zatrudnieniu przez niego 
osoby skierowanej z PUP oraz podejmowanie interwencji w sytuacji, gdy nowo przyjęty pra-
cownik nie wywiązuje się ze swoich obowiązków. Dla redukcji niechęci przed zatrudnianiem 
pracowników kierowanych z PUP konieczne jest wypracowanie rozwiązań opartych na „dzie-
leniu się ryzykiem” z tym związanym, szczególnie gdy pracodawca otrzymał wsparcie finan-
sowe i ma problemy z utrzymaniem pracownika w zatrudnieniu, do czego jest zobowiązany.

Organizacja giełd pracy u pracodawcy

Giełdy pracy organizowane nie w siedzibie PUP, ale w miejscu potencjalnego zatrudnie-
nia mogą z jednej strony być testem motywacji bezrobotnego do podjęcia zatrudnienia, 
z drugiej zaś – jeszcze przed podjęciem pracy – zaznajamiać go z warunkami, w jakich 
przyjdzie mu pracować. 
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 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
Analiza jednego z przypadków dobrej współpracy pomiędzy pracodawcą a IRP wskazała, że rozwiązaniem 
godnym uwagi jest organizacja giełdy pracy w siedzibie przedsiębiorcy, który złożył ofertę w PUP. Możli-
wość odwiedzin w potencjalnym miejscu pracy i porozmawiania z już zatrudnionymi osobami daje w opinii 
pracowników PUP zainteresowanym daną ofertą bezrobotnym duże poczucie bezpieczeństwa i zwiększa 
szansę na ich zainteresowanie podjęciem zatrudnienia. 

Kontakt z pracodawcą także po zatrudnieniu osoby bezrobotnej

Pracodawcy oczekują, żeby PUP był w kontakcie z pracodawcą także po zatrudnieniu 
osoby i ewaluował jakość jej pracy, sprawdzał, czy wszystko jest w porządku, a jeśli coś 
nie działa w realizowanej współpracy, to analizował, co zawiodło, żeby kolejne rekru-
tacje były bardziej udane. Pod tym względem pracodawcy bardzo chwalili opiekunów 
staży z ramienia OHP. Pracodawcy doceniali, że mają jedną osobę w instytucji, która 
dokładnie zna historię współpracy podopiecznego z danym pracodawcą, odwiedza pra-
codawcę w trakcie realizacji praktyk i cały czas interesuje się losem osoby zatrudnionej 
oraz ma możliwość interwencji w przypadku spadku jej motywacji, kiedy jeszcze nie jest 
za późno, aby interweniować i utrzymać ją w zatrudnieniu.

Zmiany w strukturze zatrudnienia w PUP

Problematyczna w PUP jest liczba osób bezrobotnych, cudzoziemców oraz pracodaw-
ców, którzy przypadają na jednego pośrednika pracy. Mimo spadku liczby bezrobotnych, 
nadal jest duży problem z dostępnością zindywidualizowanych, dobrej jakości usług po-
średników pracy dla osób zarejestrowanych.

Sytuacja ta ma dwa źródła. Jednym z nich jest kierowanie pośredników pracy do innych 
zadań, głównie związanych z legalizacją pracy cudzoziemców. Drugim – niższe niż w in-
nych krajach zatrudnienie w PSZ, a tym samym większa liczba bezrobotnych przypada-
jąca na jednego pośrednika pracy. Obecnie odczuwaną trudnością, sygnalizowaną przez 
badanych, jest przekonanie osób decydujących o zatrudnieniu w powiatowych urzędach 
pracy, że wraz ze spadkiem liczby osób bezrobotnych znacząco zmniejszył się zakres 
pracy, co nie jest zgodne z odczuciami pracowników PUP.

Mimo że jednym z celów nowelizacji Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku 
pracy było wyłonienie w strukturze urzędów pracy funkcji doradcy klienta indywidual-
nego (bezrobotnego) i doradcy klienta instytucjonalnego (pracodawcy), badania wska-
zują, że w wielu urzędach te dwie funkcje łączy jedna osoba, przy czym zdecydowanie 
potrzeby osób poszukujących pracy są traktowane jako priorytetowe wobec potrzeb 
pracodawców.  

Rekomenduje się mocniejsze i faktyczne oddzielenie tych dwóch funkcji. Powinny zostać 
odrębnie wypracowane zadania i standardy ich realizacji, a także sposoby rozliczania i na-
gradzania pośredników pracy realizujących zadania na rzecz pracodawców. Warto podkre-
ślić, że wśród wskaźników, od których zależą nagrody dla powiatowych urzędów pracy, są 
wyłącznie te dotyczące skuteczności działań wobec bezrobotnych, a nie ma żadnych, które 
odnoszą się do jakości współpracy z pracodawcami, co być może ma również wpływ na 
postrzeganie ważności tego obszaru działania powiatowych urzędów pracy. 
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Pośrednicy nie mają fizycznej możliwości sprawnej obsługi wszystkich ww. grup. Reko-
menduje się wprowadzenie zmian strukturalnych, które zmniejszą liczbę osób i podmio-
tów przypadających na jednego pośrednika. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Więcej ludzi. (…) Jak patrzymy na modele w Niemczech, to przecież tam doradca klienta ma 100-200 osób. U mnie 
mają po 600-700 osób.

Większa elastyczność realizowanych programów

Przedstawiciele IRP ogólnie dobrze oceniają programy aktywizacyjne, które realizują. 
Wskazują jednak na zbyt sztywne reguły i procedury tych programów, szczególnie w zakre-
sie ustalania docelowej grupy osób, które mogą w nich uczestniczyć. Restrykcyjne kryteria 
udziału w programie oparte na danych demograficznych (płeć, wiek, miejsce zamieszkania, 
posiadanie dzieci) wykluczają osoby, które potencjalnie mogłyby najbardziej skorzystać ze 
wsparcia i skutecznie powrócić na rynek pracy, zwiększając tym samym efektywność po-
średnictwa pracy prowadzonego przez PUP. Rekomenduje się rewizję aktualnych i plano-
wanych na przyszłość programów oraz zwiększenie elastyczności regulaminów tam, gdzie 
jest to możliwe i może ułatwić urzędnikom realizację pośrednictwa pracy.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Są osoby, które idealnie pasują do oferty pracodawcy, ale nie możemy sfinansować tego z programu, bo nie miesz-
czą się w jakichś (…) kryteriach (…) programu. 

Wykorzystanie pozytywnego wizerunku pracowników IRP

Pracownicy WUP i PUP mają zdecydowanie pozytywny wizerunek – wynika z przepro-
wadzonych badań. Nawet krytyczni respondenci podkreślają, że nie mają zastrzeżeń do 
pracowników IRP, a jako ograniczenia skuteczności ich działania wskazują opisywane 
wcześniej procedury i przepisy. Rekomenduje się, aby wykorzystać ten pozytywny wize-
runek w działaniach komunikacyjnych i promocyjnych oraz aby możliwie ułatwiać bez-
pośredni kontakt pracodawcy z urzędnikiem.

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Widziałam chęć pomocy ze strony urzędników jako pracowników. Natomiast z tego, co mówili, musieli jakoś dzia-
łać w ramach obowiązujących procedur, które im to blokowały.

Należy zauważyć, że pracodawcy bardzo rzadko identyfikują konkretne przepisy lub 
procedury jako czynniki ograniczające działania urzędu i raczej wskazują na ogólne uwa-
runkowania, nie precyzując ich. 



SZKOLENIA  
FINANSOWANE  
ZE ŚRODKÓW  
KRAJOWEGO  
FUNDUSZU  
SZKOLENIOWEGO
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CHARAKTERYSTYKA USŁUGI

Krajowy Fundusz Szkoleniowy stanowi wydzieloną część Funduszu Pracy przeznaczoną 
na dofinansowanie kształcenia ustawicznego pracowników i pracodawców podejmowa-
nego z inicjatywy lub za zgodą pracodawcy. 

Środki Funduszu Pracy przeznaczone na finansowanie w danym roku budżetowym 
zadań realizowanych w ramach KFS są określane w planie Funduszu Pracy na ten rok. 
Kwota ta odpowiada wysokości 2% przychodów Funduszu Pracy uzyskanych z obowiąz-
kowych składek na Fundusz Pracy w roku  [?] poprzedzającym rok, dla którego jest spo-
rządzany plan finansowy Funduszu Pracy (art. 109 ust. 2d ustawy). W roku 2018 środki 
Funduszu Pracy, o których mowa w art. 109 ust. 2d Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. 
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, przeznaczone na finansowanie zadań 
realizowanych w ramach Krajowego Funduszu Szkoleniowego są określone w kwocie 
105 608 tys. zł.

W 2017 roku ponad 27 tys. pracodawców złożyło wniosek o przyznanie środków z KFS, 
w konsekwencji procedury selekcyjnej takie wsparcie otrzymało 18 715 podmiotów – 
najwięcej w przetwórstwie przemysłowym, opiece zdrowotnej i pomocy społecznej, 
a także w dziale handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdów samochodowych, włą-
czając motocykle (szczegółowe informacje na temat dystrybucji wsparcia w ramach KFS 
w poszczególnych sekcjach PKD zaprezentowane są w tabeli poniżej). 
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Tabela 4. Finansowanie pracodawcom kosztów kształcenia ustawicznego ze środków KFS 
w 2017 r. (źródło: https://www.mpips.gov.pl/analizy-i-raporty/raporty-sprawozdania/rynek-
-pracy/ezrobociewolsce/rok-2017/)

Ogółem

Pracodawcy 
(podmioty), którzy 

złożyli wniosek 
o przyznanie 

środków z KFS

Pracodawcy 
(podmioty), 

którzy otrzymali 
środki z KFS

Ogółem 27 487 18 715

 z
 te

go
 

za
tr

ud
ni

aj
ąc

y 1-9 osób 14 229 9 114

10-49 osób 6 315 4 496

50-249 osób 4 649 3 443

250 i więcej osób 2 294 1 662

z 
te

go
 w

g 
se

kc
ji 

PK
D

Rolnictwo, leśnictwo, łowiectwo i rybactwo 195 141

Górnictwo i wydobywanie 70 44

Przetwórstwo przemysłowe 4 861 3 573

Wytwarzanie i zaopatrywanie w energię elektryczną, gaz, parę 
wodną, gorącą wodę i powietrze do układów klimatyzacyjnych 87 65

Dostawa wody; gospodarowanie ściekami i odpadami oraz 
działalność związana z rekultywacją 384 290

Budownictwo 1 773 1 252

Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdów samochodowych, 
włączając motocykle 3 153 2 058

Działalność związana z zakwaterowaniem i usługami 
gastronomicznymi 545 354

Transport i gospodarka magazynowa 1 841 1 320

Informacja i komunikacja 515 315

Działalność finansowa i ubezpieczeniowa 306 180

Działalność związana z obsługą rynku nieruchomości 370 228

Działalność profesjonalna, naukowa i techniczna 2 328 1 503

Działalność w zakresie usług administrowania i działalność 
wspierająca 446 251

Administracja publiczna i obrona narodowa; obowiązkowe 
zabezpieczenia społeczne 653 450

Edukacja 1 237 676

Opieka zdrowotna i pomoc społeczna 5 583 4 049

Działalność związana z kulturą, rozrywką i rekreacją 199 123

Pozostała działalność usługowa 2 892 1 823

Gospodarstwa domowe zatrudniające pracowników; 
gospodarstwa domowe produkujące wyroby i świadczące usługi 
na własne potrzeby

1 1

Organizacje i zespoły eksterytorialne 0 0

Działalność niezidentyfikowana 48 19
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Celem szkoleń finansowanych ze środków KFS jest zapobieganie utracie przez pracow-
ników zatrudnienia z powodu kompetencji nieadekwatnych do wymagań zmieniającej 
się gospodarki oraz poprawa zarówno pozycji firmy, jak i samych pracowników na rynku 
pracy. Szkolenia te są przeznaczone dla pracodawców oraz osób pracujących i mają słu-
żyć podniesieniu kwalifikacji i kompetencji. 

W 2017 roku wsparciem w ramach KFS objętych zostało 105 353 pracowników, z czego 
56% stanowią kobiety. Najbardziej popularne były kursy. Co ciekawe, najwięcej osób ko-
rzystających z KFS legitymowało się wykształceniem wyższym, najbardziej liczna grupa 
beneficjentów to osoby w wieku 45 lat i więcej. 

Tabela 5. Uczestnicy działań finansowanych ze środków KFS w 2017 r. (źródło: https://www.
mpips.gov.pl/analizy-i-raporty/raporty-sprawozdania/rynek-pracy/ezrobociewolsce/rok-
2017/)

Wyszczególnienie
Liczba  

pracodawców
Liczba pracowników
razem kobiety

Objęci wsparciem KFS ogółem 5 000 105 353 59 000

og
ół

em

w
ed

łu
g 

ro
dz

aj
u 

w
sp

ar
ci

a 

kursy 4 800 103 134 57 860

studia podyplomowe 181 1 679 1 344

egzaminy 205 3 887 449

badania lekarskie i/lub psychologiczne 131 1 775 60

ubezpieczenie NNW 20 350 111

w
ed

łu
g 

w
ie

ku 15-24 lata 94 6 272 2 561

25-34 lata 1 136 29 926 14 316

35-44 lata 1 830 30 816 17 137

45 lat i więcej 1 940 38 339 24 986

w
ed

łu
g 

po
zi

om
u 

w
yk

sz
ta

łc
en

ia

wyższe 2 932 45 766 31 994

policealne i średnie zawodowe 979 27 973 16 084

średnie ogólnokształcące 512 11 032 5 619

zasadnicze zawodowe 548 17 196 4 393

gimnazjalne i poniżej 29 3 386 910

wykonujący pracę w szczególnych warunkach 
oraz pracę o szczególnym charakterze 37 1 463 788
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SPOSÓB REALIZACJI USŁUGI 

Podobnie jak w przypadku pośrednictwa pracy także w przypadku szkoleń finansowa-
nych ze środków KFS wyodrębnić należy następujące punkty styku pracodawcy z usługą:

•	 rozpoczęcie współpracy;
•	 realizacja naboru;
•	 ocena wniosków;
•	 podpisanie umowy;
•	 realizacja szkolenia;
•	 zakończenie współpracy.
 
Poniższy schemat prezentuje kluczowe kwestie związane z poszczególnymi etapami 
współpracy pracodawców z urzędami pracy w odniesieniu do usługi KFS. Kwestie te 
szczegółowo opisane są w poniższych podrozdziałach. 

Rozpoczęcie współpracy

•	ogłoszenia naboru w formie konkursu
•	inicjatywa pracodawcow
•	zaangażowanie firm szkoleniowych na etapie wnioskowania
•	wersyfikuja instytucji szkoleniowych
•	diagnoza potrzeb

Realizacja naboru
•	powiatowe urzędy pracy przyjmują wnioski od pracodawców
•	wsparcie urzędnikó w przy złożeniu wniosku -skomplikowana procedura
•	własne regulaminy PUP ubiegania sie o wsparcie

Ocena wniosków

•	ocena wniosków
•	przekazanie decyzji do pracodawców
•	problematyczność respektowania priorytetów na dany rok
•	weryfikacja oferty szkoleniowej 

Podpisanie umowy •	zobowiązania stron umowy

Realizacja szkolenia
•	kontrola realizacji
•	weryfikacja jakości świadczonych usług szkoleniowych (obecnie brak)

Zakończenie współpracy
•	rozliczenie szkolenia
•	informacja o rezultatach szkolenia - ewaluacja ex-post (obecnie brak)

Rozpoczęcie współpracy

Rozpoczęcie współpracy PUP z pracodawcami w ramach szkoleń realizowanych ze 
środków KFS następuje w momencie ogłoszenia naboru w formie konkursu, w ramach 
którego zbierane są zgłoszenia pracodawców ubiegających się o dofinansowanie szko-
lenia. Pracodawcy sami wychodzą z inicjatywą zrealizowania szkolenia poprzez złożenie 
odpowiedniego wniosku do PUP. Jak wynika z relacji pracowników PUP, w przeszłości 
zdarzały się przypadki, kiedy to przede wszystkim firmy szkoleniowe zachęcały lub 
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wręcz wypełniały za pracodawców wnioski, dzięki którym mogły później zrealizować 
dane szkolenie i otrzymać wynagrodzenie. Pracownicy PUP podkreślali, że w pierwszych 
latach funkcjonowania KFS niektóre wnioski wzbudzały wątpliwości co do sensowności 
realizacji szkolenia. Badani przypuszczają, że te pierwsze nabory w niektórych przypad-
kach były wykorzystywane przez instytucje szkoleniowe jako szansa na zdobycie bar-
dzo drogich i łatwych zleceń. Dlatego też IS brały na siebie niemal cały ciężar związany 
z poinformowaniem przedsiębiorcy o istnieniu takiego instrumentu wsparcia jak KFS 
i przygotowaniem wniosku. Pojawił się swojego rodzaju „nowy rynek” firm szkolenio-
wych upatrujących w KFS sposób na intratne zlecenia. Obecnie ten stan rzeczy uległ 
zmianie – przedsiębiorcy bowiem bardziej świadomie zaczęli podchodzić do wniosko-
wania o szkolenie i przestali być przedmiotem „manipulacji” prowadzonych przez firmy 
szkoleniowe w takim stopniu, w jakim było to do niedawna. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
W tamtym roku to się trochę uspokoiło, ale przez pierwsze lata mieliśmy zainteresowanie nie tyle ze strony pra-
codawców, ile firm szkoleniowych i w interesie ich było informowanie pracodawców. Te wnioski, które wpływały 
do nas, były dokładnie wypełnione przez jednostkę szkoleniową. Nawet nie tyle pracodawca wypełniał wniosek, 
on się tylko podpisał. Jednostka oferowała mu różne rzeczy. Maksymalne kwoty tych szkoleń. Niektóre szkolenia, 
które według nas nie były potrzebne dla tego pracodawcy. Sądziliśmy, że to jest raczej dla tej jednostki szkolenio-
wej i to głównie były takie jednostki nam nieznane, jakieś nowe wchodzące na rynek.

Obecnie firmy szkoleniowe nadal są mocno zaangażowane na etapie wnioskowania 
o przyznanie dofinansowania ze środków KFS, jednak wynika to z konstrukcji wniosku, 
w którym należy merytorycznie uzasadnić m.in. program szkolenia oraz jego zakładane 
efekty. Zatem współpraca pomiędzy pracodawcami a instytucjami szkoleniowymi na 
etapie składania wniosku do PUP nadal ma miejsce, jednak ma to merytoryczne uza-
sadnienie, a przypadki wątpliwej jakości wniosków są obecnie zdecydowanie rzadsze 
niż w latach ubiegłych. Wynika to głównie z nowelizacji rozporządzenia dotyczącego 
KFS. Obecnie wnioski, aby mogły zostać pozytywnie rozpatrzone, muszą m.in. wpisy-
wać się w wyznaczone priorytety, choć należy dodać, że PUP może rozpatrzyć pozy-
tywnie wniosek pracodawcy niewpisujący się w żaden z priorytetów. Taka sytuacja ma 
jednak miejsce jedynie wtedy, kiedy pozostaną w dyspozycji PUP środki po rozpatrzeniu 
wniosków spełniających priorytety. To właśnie konieczność „wpisania się w priorytety” 
oceniana jest jako najbardziej problematyczna, a czasem dyskwalifikująca dla wniosku.

Oprócz kwestii priorytetów do kluczowych zmian w ramach przyznawania środków 
z KFS należy dodać następujące elementy, które PUP musi uwzględnić przy rozpatry-
waniu wniosków:

•	 potrzeby lokalnego rynku pracy; 
•	 koszty usługi w relacji do kosztów podobnych usług na rynku, co oznacza, że we 

wniosku należy przedstawić uzasadnienie wyboru konkretnej formy kształcenia 
ustawicznego i jej realizacji przez wybranego realizatora z uwzględnieniem porów-
nania cen podobnych ofert; 

•	 posiadanie przez wybranego realizatora usługi certyfikatów jakości i uprawnień do 
prowadzenia działalności pozaszkolnej – jest to elementem pozwalającym premio-
wać, tj. wyżej oceniać, wnioski, w których realizator taki dokument posiada. Nie ma 
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listy dopuszczonych certyfikatów, powinny obowiązywać te, które są powszechnie 
uznawane;

•	 plany pracodawcy dotyczące dalszego zatrudnienia pracowników objętych wspar-
ciem – nie jest to formalne zobowiązanie, ale informacja wspomagająca uzasadnie-
nie wniosku.

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
Na etapie weryfikacji instytucji szkoleniowej urzędy pracy sprawdzają ich wpis do PKD oraz Rejestru In-
stytucji Szkoleniowych, czasem odwołują się do standardów usług szkoleniowych, domagając się certyfi-
katów jakości lub referencji. W praktyce tej chodzi przede wszystkim o ocenę, czy instytucja szkoleniowa 
będzie w stanie zrealizować usługę na odpowiednim poziomie. 

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
Niektóre spośród instytucji szkoleniowych rozpoczynają współpracę z pracodawcą od badania jego po-
trzeb rozwojowych. Zatem dobór szkoleń czy szerszej oferty rozwojowej odbywa się na podstawie rzetel-
nej diagnozy, a nie jedynie samooceny – często nieprecyzyjnej i opartej na „zdroworozsądkowej” wiedzy, 
jaką ma pracodawca. Tak przeprowadzone badanie ex ante jest podstawą doboru usług rozwojowych „szy-
tych na miarę” i opartych na najnowszej wiedzy andragogicznej. 

Mimo że możliwe jest przeprowadzenie diagnozy potrzeb szkoleniowych w ramach KFS, 
usługa ta nie była identyfikowana ani przez pracowników PUP obsługujących KFS, ani 
przez pracodawców, co może oznaczać, że poziom jej znajomości jest bardzo niski lub też 
istnieją bardzo poważne niewypowiedziane bariery w jej realizacji. 

Realizacja naboru wniosków do KFS

W trakcie naboru powiatowe urzędy pracy przyjmują wnioski od pracodawców. Praco-
dawcy mogą również liczyć na wsparcie urzędników przy złożeniu wniosku -– wnioski są 
sprawdzane, komentowane i przekazywane ze wskazaniem ewentualnych uzupełnień 
czy poprawek. Należy podkreślić, że nie jest to ogólna praktyka wynikająca z jakiegokol-
wiek przepisu. Pomoc najczęściej ogranicza się jednak do formalnych uwag. Doradza-
nie w kwestiach merytorycznych obarczone jest ryzykiem odpowiedzialności, którego 
urzędnik nie chce brać na siebie.

Przy pozytywnej ocenie całościowej, jaką wyrażali respondenci odnośnie do KFS, pod-
kreślano równocześnie, że procedura związana ze składaniem wniosków o przyznanie 
dofinansowania jest skomplikowana przez zbyt złożone formularze, jakie należy wypeł-
nić w ramach realizacji naboru. Pracodawcy podkreślali, że każdy wniosek ma ok. 15-16 
stron i należy w nim ująć wszystkich pracowników, dla których wnioskuje się o środki 
z KFS, zaś formularz de minimis liczy 30 stron. To w ocenie pracodawców jest zbyt cza-
sochłonne i może być barierą w korzystaniu z usługi. Jednak pracodawcy są świadomi, 
że korzystając z pomocy publicznej – muszą być rzetelni w wypełnianiu formalnie okre-
ślonej dokumentacji. 
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  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Wiadomo, są druki, ich jest po 15, 16 stron, więc trochę czasu trzeba poświęcić. Profity, które z tego są, to rekom-
pensują.

Obecnie we wniosku należy podać:

a.	 dane pracodawcy: nazwa pracodawcy, adres siedziby i miejsce prowadzenia dzia-
łalności, numer identyfikacji podatkowej NIP, numer identyfikacyjny REGON, ozna-
czenie przeważającego rodzaju prowadzonej działalności gospodarczej według PKD, 
informacja o liczbie zatrudnionych pracowników, imię i nazwisko osoby wskazanej 
przez pracodawcę do kontaktów, numer telefonu oraz adres poczty elektronicznej;

b.	 działania do sfinansowania z udziałem KFS (określenie potrzeb pracodawcy, kursy, 
studia podyplomowe i egzaminy, badania lekarskie i psychologiczne, ubezpieczenie 
NNW), liczbę osób według grup wieku 15-24 lata, 25-34 lata, 35-44 lata, 45 lat i wię-
cej, których wydatek dotyczy, formy kształcenia ustawicznego, koszty kształcenia 
ustawicznego na osobę oraz termin realizacji wskazanych działań; 

c.	 całkowitą wysokość wydatków, które będą poniesione na działania związane 
z kształceniem ustawicznym, wnioskowaną wysokość środków z KFS oraz wyso-
kość wkładu własnego wnoszonego przez pracodawcę;

d.	 uzasadnienie potrzeby odbycia kształcenia ustawicznego przy uwzględnieniu obec-
nych lub przyszłych potrzeb pracodawcy oraz obowiązujących priorytetów wydatko-
wania środków KFS, a w przypadku środków z rezerwy KFS – dodatkowo prioryte-
tów wydatkowania środków z rezerwy KFS;

e.	 uzasadnienie wyboru realizatora usługi kształcenia ustawicznego finansowanej ze 
środków KFS wraz z następującymi informacjami:
•	 nazwa i siedziba realizatora usługi kształcenia ustawicznego,
•	 posiadanie przez realizatora usługi kształcenia ustawicznego certyfikatów jakości 

oferowanych usług kształcenia ustawicznego, a w przypadku kursów – posiadanie do-
kumentu, na podstawie którego prowadzi on pozaszkolne formy kształcenia ustawicz-
nego, jeżeli informacja ta nie jest dostępna w publicznych rejestrach elektronicznych,

•	 nazwa i liczba godzin kształcenia ustawicznego,
•	 cena usługi kształcenia ustawicznego w porównaniu z ceną podobnych usług 

oferowanych na rynku, o ile są dostępne;

f.	 informację o planach dotyczących dalszego zatrudnienia osób, które będą objęte 
kształceniem ustawicznym finansowanym ze środków KFS.

 
Pracodawca dołącza do wniosku o dofinansowanie kształcenia ustawicznego:

a.	 dokumenty pozwalające na ocenę spełniania warunków dopuszczalności pomocy de 
minimis (w przypadku pracodawcy będącego przedsiębiorcą);

b.	 kopię dokumentu potwierdzającego oznaczenie formy prawnej prowadzonej działal-
ności – w przypadku braku wpisu do Krajowego Rejestru Sądowego lub Centralnej 
Ewidencji i Informacji o Działalności Gospodarczej;
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c.	 program kształcenia ustawicznego lub zakres egzaminu;

d.	 wzór dokumentu potwierdzającego kompetencje nabyte przez uczestników, wy-
stawianego przez realizatora usługi kształcenia ustawicznego, o ile nie wynika on 
z przepisów powszechnie obowiązujących.

 
Formularze wniosku dla pracodawcy o dofinansowanie kształcenia ustawicznego ze 
środków KFS są dostępne na stronach internetowych powiatowych urzędów pracy. 
Doradca klienta w powiatowym urzędzie pracy udziela pracodawcy wyjaśnień lub szer-
szych konsultacji w sprawie złożenia wniosku o dofinansowanie i możliwości otrzyma-
nia dofinansowania ze środków KFS.

Niektóre z urzędów pracy wprowadzają własne regulaminy, których zakres wychodzi 
poza standardową procedurę i definiuje ograniczenia dotyczące korzystania z KFS, np. 
ograniczając dostępność szkoleń tylko dla przedsiębiorstw dłużej funkcjonujących na 
rynku, tylko dla pracowników zatrudnionych co najmniej na pół etatu.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Regulamin jest bardzo zasobny (…) wprowadziliśmy ograniczenia – chociażby istnienie przedsiębiorstwa mini-
mum 6 miesięcy. I tak naprawdę pracownik, który pracował 6 miesięcy. Wprowadziliśmy też wymiar etatu – do-
finansowujemy pracowników pełnoetatowych, ale nie mniej (…) niż pół etatu. Dlaczego? Bo pojawiały się takie 
wnioski, gdzie wnioskowano na kwotę 11 tysięcy, przy czym pracownik był zatrudniony na 1/16 (…) to nie jest tak, 
jak powinno być i te ograniczenia wprowadziliśmy.

Ocena wniosków

Następnym krokiem jest ocena wniosków realizowana przez komisję powołaną przez 
władze PUP. Oceny dokonuje się na podstawie karty oceny wniosku. 

Od 1 stycznia 2017 roku obowiązuje znowelizowane rozporządzenie MRPiPS ws. przy-
znawania środków z Krajowego Funduszu Szkoleniowego. Nowe przepisy znacznie 
usystematyzowały procedurę naboru wniosków i wprowadziły mechanizm ich oceny.

W rozporządzeniu doprecyzowano procedurę rozpatrywania wniosków pracodawców, 
dając możliwość urzędom dofinansowania najlepszych wniosków, m.in.: 

•	 zrezygnowano z konieczności rozpatrywania wniosków zgodnie z kolejnością wpływu;
•	 doprecyzowano, jak powinien wyglądać nabór wniosków; 
•	 zastrzeżono, że rozpatrywane będą tylko wnioski wypełnione, z pełnymi załącz-

nikami;
•	 wnioski wypełnione błędnie pracodawca będzie mógł poprawić w ciągu 2 tygodni13.
 
Po zakończeniu procedury oceny wniosków podpisana przez władze PUP decyzja zosta-
je przekazana do pracodawców. 

13	 Rozporządzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej z dnia 16 grudnia 2016 r. zmieniające rozpo-
rządzenie w sprawie przyznawania środków z Krajowego Funduszu Szkoleniowego.
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Na ostateczną decyzję wpływ mają określone kryteria oceny wniosku, np. Powiatowy 
Urząd Pracy dla powiatu nowosądeckiego przy ocenie wniosków poddaje analizie nastę-
pujące informacje dotyczące: 

1.	 zgodności dofinansowywanych działań z ustalonymi priorytetami wydatkowania 
środków Krajowego Funduszu Szkoleniowego na dany rok; 

2.	 zgodności kompetencji nabywanych przez uczestników kształcenia ustawicznego 
z profilem firmy i przypisanym stanowiskiem pracy; 

3.	 zgodności kompetencji nabywanych przez uczestników kształcenia ustawicznego 
z potrzebami lokalnego lub regionalnego rynku pracy; 

4.	 wysokości kosztów kształcenia – cena kursu zostanie zweryfikowana w odniesieniu 
do cen występujących na rynku edukacyjno-szkoleniowym z uwzględnieniem (w ra-
zie potrzeby) programu kursu; 

5.	 posiadania przez realizatora usługi kształcenia ustawicznego certyfikatów jakości 
oferowanych usług kształcenia ustawicznego;

6.	 instytucji szkoleniowej przewidzianej do realizacji – akceptowane będą podmioty 
prowadzące działalność w zakresie kształcenia, które w swoim zakresie działalności 
mają wpis zgodnie z PKD o świadczeniu usług szkoleniowych w formach pozaszkol-
nych dla osób dorosłych; 

7.	 planów dalszego zatrudnienia osób, które będą objęte kształceniem ustawicznym.

 
Najbardziej problematyczną kwestią związaną z kryteriami oceny wniosków jest wy-
znaczanie priorytetów na dany rok. W roku 2018 Minister Rodziny, Pracy i Polityki 
Społecznej ustanowił następujące priorytety: 1) wsparcie kształcenia ustawicznego 
w zidentyfikowanych w danym powiecie lub województwie zawodach deficytowych; 
2) wsparcie kształcenia ustawicznego w związku z zastosowaniem w firmach nowych 
technologii i narzędzi pracy; 3) wsparcie kształcenia ustawicznego osób, które mogą 
udokumentować wykonywanie przez co najmniej 15 lat prac w szczególnych warun-
kach lub o szczególnym charakterze, a którym nie przysługuje prawo do emerytury 
pomostowej. 

W przypadku środków z rezerwy Krajowego Funduszu Szkoleniowego priorytetami 
przyjętymi przez Radę Rynku Pracy w roku 2018 są: 

1.	 wsparcie zawodowego kształcenia ustawicznego w zidentyfikowanych w danym 
powiecie lub województwie zawodach deficytowych; 

2.	 wsparcie kształcenia ustawicznego osób po 45. roku życia14.

 
W ocenie wszystkich zaangażowanych w realizację szkoleń instytucji, tj. pracodawców, 
PUP, IS, centralizacja w procesie wyznaczania priorytetów wymaga rewizji i warto się 
zastanowić nad możliwościami dopasowania tych priorytetów do lokalnej specyfiki po-
szczególnych rynków pracy. 

14	 Źródło:  https://www.nowysacz.praca.gov.pl/documents/62031/4857594/Zasady%20i%20kryteria%20
oceny% 20wniosków%20KFS-2018.pdf/c12b5575-ba56-43ac-ad.
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  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Jest jedna bardzo duża specyfika lokalna i trochę trudno jest wyprodukować takie przepisy, które będą regulo-
wały możliwość funkcjonowania na terenie Warszawy i Szydłowca, bo to są zupełnie dwa światy. Tutaj, gdyby ta 
elastyczność była większa i możliwość zróżnicowania tych działań. Ten gorset nie jest przyjemny ani dla jednej, 
ani dla drugiej strony.

 PRZYKŁAD DOBREJ (i jednocześnie ZŁEJ) PRAKTYKI 
Ważnym zadaniem na tym etapie jest weryfikacja oferty szkoleniowej – w szczególności ceny oraz liczby ofe-
rowanych godzin. Jest to sposób na uniknięcie nieuczciwych praktyk zawyżania oferty cenowej i godzinowej. 
Punktem wyjścia jest porównanie oferty z innymi podobnymi. Tę praktykę można ocenić jako właściwą. Jednakże 
warto zaakcentować, że niebezpieczeństwem jest brak oceny merytorycznej, która faktycznie zweryfikowałaby, 
czy mamy do czynienia z wartościową propozycją, być może wyróżniającą się na rynku lub z propozycją inno-
wacyjną, która warta jest realizacji nawet za wyższą cenę, ale z lepszymi efektami. Podejście, które teraz jest 
praktykowane, można nazwać „równaniem do średniej” lub nawet „równaniem do najtańszych”, co zazwyczaj 
jest równoznaczne z niską jakością. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
My piszemy do pracodawcy (…) [że] mamy w deficycie sprzedawcę na terenie [nazwa miasta] i bardzo dużo firm 
złożyło nam wnioski, gdzie chcą przeszkolić całą swoją kadrę w zawodzie sprzedawcy (…) i 50 godzin szkolenia. 
A my robimy rozpoznanie na terenie województwa, w jakiej wysokości, w jakiej ilości godzin, w jakim programie 
zwyczajowo realizowane są szkolenia z tego zakresu. I piszemy do pracodawcy, że mając na uwadze oferty do-
stępne w rejestrze instytucji szkoleniowych, mając na uwadze doświadczenia urzędu pracy przy realizacji tego 
typu szkoleń, mając na uwadze oferty szkoleń dostępne w internecie, a to jest źródło informacji niesamowicie 
obszerne, my przyznajemy cenę, zamiast 5 tysięcy to 1300 zł i szkolenie zamiast 50 godzin 16 godzin. I dajemy 
termin, czy się zgadza, czy się nie zgadza. Jak się nie zgadza, to wniosek pozostaje bez rozpatrzenia, jak się zga-
dza, to przystępujemy do realizacji (…) Minimum trzy oferty o identycznym zakresie tematycznym bierzemy do 
rozpoznania i wpinamy do akt, drukując z internetu i dopiero na tej podstawie szacujemy cenę, jaką możemy za 
to szkolenie przyznać. (…) i wszyscy się zgadzają na te ceny zaproponowane przez urząd, co jest najciekawsze, że 
wcześniej było 5 tysięcy, teraz jest 1300 zł i jeszcze im to odpowiada.

Podpisanie umowy

Dofinansowanie kosztów kształcenia ustawicznego ze środków KFS następuje na pod-
stawie umowy zawartej ze starostą, która precyzuje warunki wsparcia oraz obowiązki 
stron.

W umowie określa się:

1.	 oznaczenie stron umowy i datę jej zawarcia;

2.	 okres obowiązywania umowy;
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3.	 wysokość środków Krajowego Funduszu Szkoleniowego na dofinansowanie kosz-
tów, o których mowa jest we wniosku o dofinansowanie;

4.	 numer rachunku bankowego pracodawcy, na który będą przekazywane środki z Kra-
jowego Funduszu Szkoleniowego, oraz termin ich przekazania;

5.	 sposób i termin rozliczenia otrzymanych środków oraz dokumenty potwierdzające 
wydatkowanie środków;

6.	 warunki wypowiedzenia umowy;

7.	 warunki zwrotu środków w przypadku nieukończenia kształcenia ustawicznego 
przez uczestnika, zwłaszcza w przypadku rozwiązania stosunku pracy w trybie bez 
wypowiedzenia z winy pracownika;

8.	 warunki zwrotu środków niewykorzystanych lub wykorzystanych niezgodnie z prze-
znaczeniem;

9.	 sposób kontroli wykonywania umowy i postępowania w przypadku stwierdzenia 
nieprawidłowości w wykonywaniu umowy;

10.	 odwołanie do właściwego rozporządzenia Komisji Europejskiej, które określa wa-
runki dopuszczalności pomocy de minimis albo pomocy de minimis w rolnictwie lub 
rybołówstwie;

11.	 zobowiązanie pracodawcy do przekazania na żądanie starosty danych dotyczących:

a.	 liczby osób objętych działaniami finansowanymi z udziałem środków KFS we-
dług tematyki kształcenia ustawicznego, płci, grup wieku 15-24 lata, 25-34 lata, 
35-44 lata, 45 lat i więcej, poziomu wykształcenia oraz;

b.	 liczby osób, które rozpoczęły kurs, studia podyplomowe lub przystąpiły do eg-
zaminu – finansowane z udziałem środków KFS;

c.	 liczby osób, które ukończyły z wynikiem pozytywnym kurs, studia podyplomowe 
lub zdały egzamin – finansowane z udziałem środków KFS.

 
Rozpatrzony pozytywnie wniosek o dofinansowanie kształcenia ustawicznego ze środ-
ków KFS stanowi załącznik do umowy.

Pracodawca musi podpisać umowę z pracownikiem, który uczestniczy w kształceniu 
dofinansowanym środkami KFS. Umowa powinna określać m.in. zobowiązania pracow-
nika, ponieważ nieukończenie kształcenia ustawicznego finansowanego z KFS skut-
kuje dla pracodawcy koniecznością zwrotu otrzymanych środków. Realizacja posta-
nowień umowy podlega kontroli starosty – upoważnionego pracownika powiatowego 
urzędu pracy. 

Na żądanie pracodawca obowiązany jest udzielić informacji na temat: liczby osób obję-
tych działaniami finansowanymi z udziałem środków KFS według tematyki kształcenia 
ustawicznego, płci, grup wieku 15-24 lata, 25-34 lata, 35-44 lata, 45 lat i więcej oraz 
poziomu wykształcenia, liczby osób, które rozpoczęły kurs, studia podyplomowe lub 
przystąpiły do egzaminu – finansowane z udziałem środków KFS oraz liczby osób, które 
ukończyły z wynikiem pozytywnym kurs, studia podyplomowe lub zdały egzamin – fi-
nansowane z udziałem środków KFS.
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Urzędy pracy ustalają również własne procedury związane z uruchomieniem usługi, np. 
jeden z badanych PUP wskazuje, że pracodawcy, których wnioski zostały pozytywnie 
ocenione przez komisję, mają obowiązek dostarczyć w terminie siedmiu dni przed roz-
poczęciem szkolenia umowę z instytucją szkoleniową. Wtedy zostaje przygotowana 
umowa pomiędzy PUP a pracodawcą. 

Realizacja szkolenia

Następnym krokiem jest realizacja szkolenia. Na tym etapie rolą pracodawcy, który 
otrzymał dofinansowanie na realizację szkolenia, jest przede wszystkim umożliwienie 
udziału w szkoleniu tym osobom, które zostały wymienione we wniosku w zakresie 
zgodnym z planem szkolenia, który również stanowi element wniosku o dofinansowa-
nie. Zadaniem instytucji szkoleniowej jest natomiast przeprowadzenie szkolenia zgod-
nie z założonym harmonogramem w sposób, który zagwarantuje uczestnikom zdobycie 
nowych kompetencji.

Rola PUP na etapie realizacji szkolenia jest ograniczona do ewentualnej kontroli, która 
polega na weryfikacji, czy realizowane szkolenie przebiega zgodnie z założeniami opi-
sanymi we wniosku.

Mimo że ustawa przewiduje możliwość wydatkowania środków KFS na badanie efektyw-
ności udzielonego wsparcia, w opinii respondentów PUP nie dokonują ewaluacji szkoleń. 

Ich kontrola ogranicza się do weryfikacji utrzymania zatrudnienia osób objętych szkoleniem 
oraz kompletności dokumentów składanych w ramach rozliczenia przez pracodawcę. 

Jednakże zdarzają się sytuacje jednostkowe, gdy pracownik PUP pojawia się na szkole-
niu, np. chcąc napisać artykuł dla PUP o realizacji instrumentu wsparcia. Jednak wymaga 
to zgody pracodawcy, gdyż formalnie umowa szkoleniowa podpisana jest między praco-
dawcą a starostą powiatu i PUP nie jest tu stroną. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Zdarzyło mi się, że byłam na kontroli w trakcie trwania szkolenia, bo miałam wątpliwości, co do jednostki [szko-
leniowej]. Na tych szkoleniach, na których byłam, nie było żadnych problemów, normalnie się odbywały zajęcia. 
Pisałam artykuł do kwartalnika [publikacja PUP] i chciałam zrobić zdjęcia. Za zgodą pracodawcy poszłam na takie 
zajęcia i kontrolowałam.

Na chwilę obecną brakuje praktyk i narzędzi umożliwiających weryfikację jakości świad-
czonych usług szkoleniowych oraz satysfakcji pracodawców i osób objętych szkole-
niem. Pracownicy PUP dostrzegają jednak potrzebę monitorowania jakości szkoleń 
w ramach KFS.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Dobrze by było zrobić jakąś ankietę wśród pracodawców czy pracowników na temat zadowolenia. My takiej an-
kiety nie robiliśmy, nie sporządzamy. Takiego narzędzia nie mamy.
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Zakończenie współpracy

Ostatnim etapem współpracy jest rozliczenie szkolenia, które realizowane jest na 
podstawie informacji pracodawcy o zakończonym szkoleniu. W dokumencie, które-
go szablon jest udostępniony do pobrania ze strony internetowej PUP, pracodaw-
ca podaje informacje o zrealizowanych działaniach w ujęciu ilościowym (ile osób, 
w jakim wymiarze czasowym) oraz jakościowym (studia podyplomowe, kursy). Do 
powyższej informacji pracodawca zobowiązany jest również dołączyć następujące 
załączniki:

•	 kopie zaświadczeń, certyfikatów lub innych dokumentów potwierdzających 
ukończenie przez skierowane osoby działań z zakresu kształcenia ustawicz-
nego,

•	 kopie polis ubezpieczenia od następstw nieszczęśliwych wypadków w związku 
z podjętym kształceniem, 

•	 kopie faktur lub innych dokumentów księgowych o równoważnej wartości dowo-
dowej wraz z dowodami płatności za wykonane działania obejmujące kształcenie 
ustawiczne (dokumenty księgowe powinny być również odpowiednio opisane, aby 
widoczny był związek wydatku z działaniami wymienionymi w umowie) oraz faktury 
dokumentujące realizację szkolenia.

 
Proces kończy się w momencie zarchiwizowania potwierdzenia przelewu od praco-
dawcy. 

W ramach przeprowadzonych wywiadów wśród pracowników PUP pojawiała się su-
gestia dotycząca ewentualnych zmian zwiększających zakres kontroli jakości szkoleń 
realizowanych w ramach KFS – pracownicy PUP nie wiedzą bowiem, jakie faktycznie są 
losy pracownika, który skorzystał ze szkolenia, nie jest wiadome, jakie rezultaty szko-
lenie przyniosło zarówno dla samego pracownika, jak i dla firmy, zatem nic nie można 
powiedzieć o użyteczności szkoleń poza tym, że się odbyły. Jedyna informacja pochodzi 
z wniosku projektowego, czyli tak naprawdę dotyczy zamierzeń i planów – nie ma nato-
miast żadnej informacji, która zbierana byłaby ex post. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Nie mamy kontroli nad tym, co się później dzieje. W tej chwili jest nawet we wniosku taka [informacja], że praco-
dawca musi wskazać, jakie ma dalsze plany w stosunku do pracownika. Aczkolwiek to jest tylko wniosek. Może 
faktycznie tutaj to powinniśmy zmienić, żeby jednak tę kontrolę chociaż przez najbliższe pół roku mieć nad tym 
pracownikiem, który został przeszkolony, i [nad] pracodawcą, który wnioskował. 

OCENA SPOSOBU REALIZACJI USŁUGI

Analiza danych jakościowych pozwala stwierdzić, że generalna ocena szkoleń finan-
sowanych ze środków KFS jest jednoznacznie pozytywna. Zarówno pracodawcy, jak 
i pracownicy PUP podzielają ten pogląd. Co ważne, badani byli zgodni co do tego, że 
w miarę upływu czasu ta usługa jest realizowana coraz lepiej, a wcześniejsze problemy 
z wątpliwą jakością realizowanych szkoleń i zawyżonymi ich cenami udało się skutecz-
nie wyeliminować. 
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Realizacja usługi kończy się sukcesem w sytuacji, kiedy:

•	 pracodawca oddelegował na szkolenie tych pracowników, wobec których widział 
taką potrzebę;

•	 pracownicy realnie podnieśli swoje kompetencje lub zdobyli nowe kwalifikacje;
•	 instytucja szkoleniowa wywiązała się należycie ze swoich zobowiązań;
•	 pracodawca na czas i prawidłowo rozliczył się z realizacji szkolenia z PUP.
 
Respondenci – zarówno przedstawiciele PUP, IS, jak i pracodawcy – zgodnie twierdzili, że 
pracownicy są zmotywowani do tego, aby podnosić swoje kwalifikacje. Rozumieją dynami-
kę zmian na rynku pracy i wiedzą, że w dzisiejszych czasach stały samorozwój jest swego 
rodzaju polisą, która może ich uchronić przed utratą pracy. Dlatego też pracodawcy coraz 
większą wagę przykładają do jakości oferty szkoleniowej oraz wiarygodności instytucji re-
alizujących szkolenia. Pracownicy dzielą się informacją z pracodawcami na temat jakości 
i użyteczności szkoleń. Wobec powyższego szybko następuje weryfikacja, czy szkolenie 
warto powtarzać – dlatego też to rynek zweryfikował dostawców usług szkoleniowych. 

Ważnym projakościowym krokiem było uruchomienie Bazy Usług Rozwojowych pod 
egidą PARP, dzięki której możliwe jest sprawdzenie rzetelności instytucji szkoleniowej. 

Należy zauważyć, że w ramach KFS wystarczającym wymogiem dla instytucji szkole-
niowej jest wpis do Rejestru Instytucji Szkoleniowych, który zawiera aspekty oceny ja-
kościowej, a nie do Bazy Usług Rozwojowych,.

Zarówno pracodawcy, jak i osoby zatrudnione oczekują realnego podniesienia kwalifikacji 
uczestników szkoleń. Badani zgodnie twierdzili, że nic niewnoszące szkolenia są stratą 
czasu dla pracodawcy. Poszukiwanie szkoleń przede wszystkim wartościowych mery-
torycznie wynika również z tego, że nierzadko szkolenia są nawet kilkudniowe – to rodzi 
wyzwania organizacyjne dla pracodawcy oraz może się wiązać z ponadstandardowym 
wysiłkiem samego pracownika, który musi pogodzić swoje codzienne obowiązki z udzia-
łem w szkoleniu, zatem uczestnictwo w takim szkoleniu po prostu „powinno się opłacać”. 

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
Jeden z pracodawców chwali instytucję szkoleniową za to, że w ramy usługi rozwojowej wprowadzony został 
moduł ewaluacyjny – po zakończeniu szkolenia uczestnicy są badani pod kątem efektów szkolenia, użytecz-
ności zdobytej wiedzy i możliwości jej implementacji w miejscu pracy. Poza tym – po ukończeniu szkolenia – 
uczestnik może w ciągu dwóch tygodni kontaktować się z trenerem pełniącym również funkcję coacha, który 
podpowiada, jak wykorzystać zdobytą wiedzę i przezwyciężyć problemy z tym związane, oraz wzmacnia mo-
tywację uczestnika szkolenia. Takie podejście jest zgodne ze współczesnymi teoriami dotyczącymi uczenia 
się dorosłych, w których podkreśla się aspekty wsparcia poszkoleniowego wzmacniającego efekty szkolenia. 

Pracodawcy dobrze oceniają szkolenia finansowane ze środków KFS. Doceniają to, że 
mogą samodzielnie wybrać instytucję szkoleniową, która będzie odpowiedzialna za jego 
realizację. Oprócz tego pracodawcy zdecydowanie wolą podnosić kwalifikacje spraw-
dzonych pracowników, niż pozyskiwać nowych z rynku. Dzieje się tak, ponieważ praco-
dawcy są świadomi, że nawet za najlepszymi kwalifikacjami nie muszą stać odpowied-
nie umiejętności miękkie oraz ogólnie właściwe podejście do pracy, poczucie obowiązku, 
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słowność i odpowiedzialność. Z tego powodu pracodawcy chętnie inwestują w rozwój 
pracowników, aby zatrzymać ich w swojej firmie i nie ryzykować rekrutacji zewnętrznej. 
Okazja, by wesprzeć kompetencyjnie sprawdzonego pracownika, jaką daje KFS, jest dla 
nich bardzo atrakcyjną propozycją wsparcia. 

Pracodawcy doceniają pracowników PUP zaangażowanych w realizację naborów 
na szkolenia dofinansowane z KFS. Podkreślają ich kompetencje oraz otwartą po-
stawę. 

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Ludzie, z którymi miałam do czynienia [w PUP], zawsze byli pomocni, gdy się szło, wytłumaczyli. Nie było tak, jak 
się czasami mówi o urzędnikach, że są niemili, że traktują obcesowo. Dział od KFS-u traktuje nas jak partnera 
biznesowego (…), bo dla nich to też jest ważne (…) traktujemy się poważnie i szanujemy.

Pracownicy WUP uważają, że szkolenia finansowane ze środków KFS stanowią naj-
ciekawszy instrument z zakresu usług szkoleniowych, gdyż faktycznie wspierają 
rozwój kapitału ludzkiego polskich przedsiębiorstw. Ważne jest również krajowe 
źródło finansowania, co uniezależnia jego działania od przyznawanych środków 
unijnych. 

  Fragment wypowiedzi pracownika WUP 
Nam, jako WUP-owi i naszemu regionowi również, bardzo zależy na tym, żeby mieć (…) adekwatnie wykwali-
fikowane kadry do potrzeb gospodarki, do potrzeb pracodawców. W związku z tym jest to bardzo interesujący 
instrument, a zważywszy na źródło finansowania, krajowe, dający szansę na kontynuowanie tych działań nie-
zależnie od środków unijnych. 

Pracownicy WUP, którzy wzięli udział w badaniu, również uważają, że szkolenia fi-
nansowane z KFS cieszą się dużą popularnością wśród pracodawców, ale WUP nie 
uzyskuje bezpośrednich informacji od pracodawców i pracowników o tym, jak ocenia-
ją te działania. WUP otrzymuje sprawozdania od PUP (zawierające informacje doty-
czące dziedzin, w jakich są prowadzone szkolenia oraz które są najbardziej popular-
ne), więc ich oceny opierają się na sprawozdaniach oraz danych potwierdzających, że 
szkolenia cieszą się dużym zainteresowaniem wśród pracodawców. Mimo że nie ma 
przeciwwskazań do realizacji takich ewaluacji (zgodnie z art. 69a ust. 3 w powiązaniu 
z art. 69a ust. 2 pkt 3) WUP może wydatkować środki KFS na badanie efektywności 
wsparcia udzielonego ze środków KFS) – wyniki badania wskazują, że PUP nie korzy-
stają z tej możliwości.
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  Fragment wypowiedzi pracownika WUP 
Wydaje mi się, że [KFS to] chyba najbardziej efektywne [wsparcie] z możliwych występujących na rynku, dlatego 
że sam pracodawca je wybiera sobie i sam kieruje pracownika. W sytuacji kiedy odbywa się to kosztem czasu 
jego pracownika, to w pewnym sensie jego pieniędzy, mimo że to nie on wykłada środki na nie. Ten wybór powi-
nien być wyjątkowo trafiony i przemyślany.

Respondenci reprezentujący WUP pozytywnie oceniają to, że pracodawca może sam 
wybrać firmę szkoleniową, która będzie dla niego realizowała usługę szkoleniową. Par-
tycypując finansowo w szkoleniach, pracodawcy zależy, by były one na jak najwyższym 
poziomie. 

Takie działanie angażuje pracodawców nie tylko finansowo, ale również sprawia, że mu-
szą oni samodzielnie wyszukać takie firmy, które spełnią ich oczekiwania, oraz skontak-
tować się z nimi w celu ustalenia programu szkolenia.

Respondenci pozytywnie oceniają zmiany, jakie zaszły w rozporządzeniu MRPiPS ws. 
przyznawania środków z Krajowego Funduszu Szkoleniowego, które umożliwiają PUP 
ocenę jakościową wybranej instytucji szkoleniowej, jak również ocenę adekwatności 
kwoty za szkolenie – dzięki temu realizowane szkolenia spełniają swoją rolę, a budzące 
wątpliwości praktyki zostały ukrócone.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
To nie pracodawca wychodził z inicjatywą, nie wskazywał na potrzebę szkolenia pracowników, tylko wręcz firmy 
szkoleniowe robiły taką akcję marketingową wśród pracodawców – słuchajcie, może napiszemy jakiś program 
i przeszkolimy na przykład. 
Co później okazywało się, że tutaj często te koszty były zawyżone. W tej chwili troszeczkę to się zmieniło. (…) 
[Nowe] przepisy nam umożliwiły ocenianie (…) kosztów tych szkoleń. Pracodawca musi wskazać co najmniej trzy 
oferty dla porównania, dlaczego wybrał akurat tę ofertę, a nie inną. Więc to idzie wszystko w dobrym kierunku.

Jeżeli chodzi o pracodawców, którzy ubiegają się o dofinansowanie szkoleń ze środ-
ków KFS, to w opinii respondentów są to zazwyczaj pracodawcy bardzo świadomi 
własnych potrzeb, z wizją rozwoju własnej firmy oraz jej pracowników. Zazwyczaj 
pracodawcy, którzy raz skorzystali z dofinansowania, w kolejnych edycjach starają 
się o nie ponownie. 

Respondenci sugerowali jedynie zmiany w sposobie wyznaczania priorytetów, który 
w ich ocenie powinien zostać zdecentralizowany, czyli ustalany na szczeblu regional-
nym. Oprócz tego IS oraz pracodawcy zwracali uwagę na rozbudowane wnioski o dofi-
nansowanie. 
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Bariery w realizacji usługi

Podstawową barierą w realizacji usługi, na którą wskazywali pracodawcy, jest zbyt duże 
skomplikowanie wniosku o dofinansowanie. W ocenie pracodawców wniosek jest zbyt 
szczegółowy i wymaga wiele pracy na etapie jego uzupełniania. Co więcej, zdaniem ba-
danych PUP dysponują częścią danych, o których podanie proszą pracodawców. 

Część danych można zdigitalizować, co skróciłoby czas pracy nad wnioskiem i dodatko-
wą dokumentacją. 

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Mniej dokumentów, załączników. Jeśli można by stworzyć bazę dla każdej firmy, elektroniczną, i z tej bazy korzy-
stać, żeby tych dokumentów papierowych ciągle nie wypełniać, bo przy każdej okazji idziemy tam z jakąś teczką. 
Jeśli sprawy związane z komputeryzacją poszły tak daleko, to może by to ograniczyć do jakiegoś minimum, żeby 
z tych baz korzystać.

Jednak w porównaniu z innymi dostępnymi formami wsparcia szkoleniowego pozyska-
nie dofinansowania w ramach KFS jest mniej skomplikowane – taką opinię wyrażają 
pracownicy WUP. Pracodawcy natomiast zwracają uwagę, że oferta rozwojowa PARP 
ograniczona jest do małych i średnich przedsiębiorstw, natomiast KFS nie wprowadza 
takich ograniczeń, co jest jego dużą zaletą. 

  Fragment wypowiedzi pracownika WUP 
Niewątpliwą zaletą, pomijając kwestie poziomu finansowania, jest mimo wszystko łatwość procedowania. 
Bo nie są to procedury tak skomplikowane jak w PARP czy w innych instytucjach, które korzystają czy które 
wdrażają środki europejskie, gdzie sformalizowanie i cała ścieżka oraz oczekiwanie na rozstrzygnięcia formalne, 
merytoryczne, podpisanie umowy jest dla przedsiębiorców często nie do zaakceptowania. Terminy są odległe. 
Realność tych środków jest większa i ilość dokumentów, które są niezbędne do złożenia, jest dużo mniejsza. Więc 
są bardziej dostępne szczególnie dla małych podmiotów. To bez wątpienia jest atut. 

Pracodawcy, szczególnie reprezentujący duże firmy, skarżą się, że zakres szkoleń re-
alizowanych w ramach KFS ograniczony jest do tych określanych jako twarde, tj. szko-
leń kształcących kompetencje zawodowe. Nie ma natomiast możliwości sfinansowania 
szkoleń określanych jako miękkie, tj. szkoleń skierowanych na kształcenia kompetencji 
pracowniczych, współpracy w zespole czy też szkoleń menedżerskich. 

Kolejnym problemem dla pracodawców w kontekście szkoleń dofinansowywanych z KFS 
jest zbyt krótki czas, jaki mija od ogłoszenia naboru do jego zamknięcia. Zdaniem zarów-
no pracodawców, jak i przedstawicieli IS tego czasu powinno być więcej. Kolejną trudno-
ścią, o jakiej mówili zarówno pracodawcy, jak i przedstawiciele instytucji szkoleniowych, 
jest późny dostęp do wniosków i zbyt mało czasu na ich uzupełnienie. Pracownicy IS 
podkreślali, że dużym ułatwieniem byłoby, gdyby wnioski w wersji roboczej były do-
stępne jeszcze przed ogłoszeniem naboru.
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 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
W jednym z badanych WUP wnioski w wersji poglądowej są dostępne na stronie internetowej. Co więcej, WUP, 
będąc świadomy potrzeb pracodawców oraz IS w tym zakresie, zachęca PUP do ogłaszania naboru ze znacznym 
wyprzedzeniem i prowadzeniem go przez okres przynajmniej 2 tygodni. 

Analiza zebranego materiału pozwala stwierdzić, że wymóg realizacji szkolenia do 3 
miesięcy od podpisania umowy również utrudnia w niektórych sytuacjach korzystanie 
z usługi. 

To bardzo niebezpieczna praktyka. Zdaniem pracodawców przydałaby się tutaj większa 
dowolność. Dyskryminuje bowiem tych, którzy chcieliby wziąć udział w rzetelnych, dłuż-
szych szkoleniach czy studiach podyplomowych. Badania nie pozwalają na stwierdzenie, 
czy mamy tu do czynienia z jednostkową praktyką, czy prawidłowością w podejściu PUP. 
Takich ograniczeń nie ma bowiem w przepisach ogólnych. 

Zarówno pracodawcy, jak i pracownicy IS negatywnie oceniali to, że wnioski o przy-
znanie dofinansowania nie są ujednolicone, tylko różne dla każdego województwa czy 
powiatu. To może być utrudnienie zwłaszcza dla ogólnopolskich pracodawców oraz IS 
działających w podobnej skali. 

  Fragment wypowiedzi pracownika IS 
Nie ma jednorodności wniosków. W każdym województwie, w każdym powiecie to może być inny dokument, coś 
okropnego, ale (…) [z drugiej strony] szybka decyzja, szybka realizacja to jest największa zaleta tego instrumentu 
i w założeniach oddanie inicjatywy doboru szkoleń w ręce pracodawcy.

Kolejną barierą, na którą wskazywali badani, jest to, że priorytety dla kolejnych nabo-
rów w ramach KFS nie są ustalane regionalnie, tylko centralnie dla całego kraju. Zda-
niem respondentów sytuacje na lokalnych i regionalnych rynkach pracy mocno się od 
siebie różni i powinno to mieć odzwierciedlenie w procedurze określania priorytetów 
dla KFS. 

Przedstawiciele IS podkreślali, że w ich ocenie wyręczają poniekąd WUP i PUP w działa-
niach promujących KFS. Pracownicy PUP są przekonani, że dofinansowanie szkoleń ze 
środków KFS jest znaną usługą, ponieważ cieszy się dużym zainteresowaniem. Z drugiej 
jednak strony pracownicy PUP oraz IS podkreślają, że o środki z KFS często ubiegają się 
ci sami pracodawcy. Powtarzająca się pula przedsiębiorców korzystających ze szkoleń 
wynika z tego, że instytucje szkoleniowe mają swoje bazy klientów, do których kierują 
usługi, w tym również te objęte KFS.
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  Fragment wypowiedzi pracownika IS 
Działamy długo, więc mamy bardzo szeroką bazę prezesów, z którymi kiedyś współpracowaliśmy, więc nie 
zwracamy się w przestrzeń kosmiczną, czyli do przypadkowych pracodawców, tylko raczej do grona przedsię-
biorców, którzy już kiedyś mieli z nami jakiś kontakt.

Z przeprowadzonych badań wynikało również, że pracodawcy nie słyszeli lub nie korzy-
stali z KFS, co może sugerować, że w obszarze informowania o tej usłudze da się zro-
bić więcej. Można na tej podstawie stwierdzić, że dla niektórych pracodawców barierą 
w skorzystaniu z usługi jest niewystarczający dostęp do informacji dotyczącej szkoleń 
finansowanych z KFS.

Pracodawcy trudność w korzystaniu ze szkoleń w ramach KFS upatrują również w tym, 
że nierzadko szkolenia są nawet kilkudniowe. Jest to wyzwanie zarówno dla pracodaw-
cy, jak i chcącego wziąć udział w szkoleniu pracownika. Dla pracodawcy problemem jest 
znalezienie zastępstwa dla osoby oddelegowanej na szkolenie, pracownik natomiast 
w niektórych sytuacjach musi pogodzić udział w szkoleniu z obowiązkami bieżącymi. 

Do barier w korzystaniu z usługi należy również dodać te wynikające z regulacji praw-
nych, które np. wykluczają z możliwości otrzymania dofinansowania jednoosobowe 
działalności gospodarcze. Przedstawiciele PUP wskazywali to ograniczenie jako obszar 
do ewentualnej zmiany.

  Fragment wypowiedzi pracownika IS 
Co można by zmienić – to może pozwolić też szkolić z krajowego funduszu [szkoleniowego] osoby, które prowa-
dzą jednoosobową działalność gospodarczą.

Pracownicy PUP, szczególnie z małych powiatów, skarżą się również na mniejszą pulę 
środków w porównaniu z poprzednimi latami. Obecnie bowiem przy przydzielaniu środ-
ków brana jest pod uwagę liczba podmiotów gospodarczych zarejestrowanych w powie-
cie. Powoduje to, że już około marca praktycznie cała pula środków przeznaczonych na 
szkolenia zostaje wyczerpana – zatem możliwe jest zrealizowanie jedynie jednokrotne-
go naboru wniosków. Z punktu widzenia potrzeb, jak podkreślają pracownicy urzędów 
pracy, jest to zdecydowanie za mało. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
W stosunku do zeszłego roku to mamy mniej niż 50%, bo mieliśmy 300 tysięcy i jeszcze rezerwy, a teraz dostali-
śmy 128 tysięcy. I to jest mało. W pierwszym naborze wykorzystaliśmy wszystkie pieniądze. 
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REKOMENDOWANE KIERUNKI ZMIAN W REALIZACJI SZKOLEŃ  
FINANSOWANYCH ZE ŚRODKÓW KFS	

Na podstawie zmapowanych wcześniej barier w realizacji usługi dofinansowania szko-
leń ze środków KFS została przygotowana lista rekomendowanych kierunków zmian do 
wprowadzenia w ramach świadczenia tej usługi. 

Uwzględnienie lokalnych uwarunkowań przy ustalaniu priorytetów

Zarówno objęci badaniem pracodawcy, jak i przedstawiciele IRP podkreślali, że priory-
tety wyznaczane dla KFS powinny być dostosowane do lokalnego kontekstu i specyfiki 
konkretnego rynku pracy. Nie sposób znaleźć adekwatne priorytety w skali całego kraju, 
istnieje ryzyko, że niektóre priorytety w niektórych obszarach Polski będą nietrafione. 
Rekomenduje się rewizje istniejącej formuły wyznaczania priorytetów dla KFS i wpro-
wadzenie zmian, które spowodują dopasowanie priorytetów do specyfiki lokalnych ryn-
ków pracy.

Wydłużenie czasu na uzupełnienie wniosku o dofinansowanie

Badani zwracali uwagę, że niewiele czasu, jaki mają na uzupełnienie wniosku o dofi-
nansowanie szkolenia, stanowi dla nich problem. Rekomenduje się, aby podjąć działania 
na rzecz wydłużenia czasu, jaki pracodawcy i IS mieliby na uzupełnienie wniosku, np. 
poprzez wcześniejsze udostępnienie chociaż części wniosku, która nie wymaga oczeki-
wania na oficjalne ogłoszenie naboru. 

Uproszczenie wniosków o dofinansowanie

Pracodawcy zwracali uwagę, że wnioski są zbyt długie. Dodatkowo każdy z nich należy 
uzupełnić osobno dla każdej osoby, która ma zostać objęta szkoleniem. Rekomenduje 
się skrócenie wniosków i włączenie pracodawców oraz przedstawicieli IS do etapu kon-
sultacji poprzedzających zaprojektowanie nowego formatu wniosków.

Otwarcie KFS dla jednoosobowych działalności gospodarczych

W opinii pracodawców oraz przedstawicieli IS jednoosobowe działalności gospodarcze 
to bardzo prężnie rozwijające się podmioty, które szczególnie potrzebują wsparcia na 
początkowym etapie działalności. Zdaniem badanych możliwość skorzystania ze środ-
ków KFS przez osoby prowadzące jednoosobową działalność mogłaby korzystnie wpły-
nąć na ich pozycję na rynku i w dłuższej perspektywie czasowej skutkować zatrudnie-
niem w ramach prowadzonej działalności dodatkowych osób.

Ujednolicenie regulaminów

W ramach realizacji usługi dofinansowania szkoleń ze środków KFS PUP ustalają własne 
regulaminy dotyczące realizacji tej usługi. Dzięki temu mogą skutecznie przeciwdziałać 
praktykom, które sprawiają wrażenie fasadowości i chęci jedynie pozyskania środków 
finansowych. Rekomenduje się podjęcie działań na rzecz wymiany informacji pomiędzy 
PUP w zakresie najlepszych praktyk wykorzystywanych przy układaniu regulaminów, 
tak aby dobre rozwiązania mogły być łatwo implementowane w różnych urzędach.
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REALIZOWANE  
W RAMACH  
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SZKOLENIOWYCH
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CHARAKTERYSTYKA USŁUGI

Celem usługi realizowanej na podstawie trójstronnej umowy szkoleniowej jest pomoc 
pracodawcy w zatrudnieniu osoby o sprecyzowanych przez pracodawcę kompetencjach 
i kwalifikacjach. Usługa realizowana jest na mocy umowy zawartej pomiędzy pracodaw-
cą, firmą szkoleniową a starostą powiatowym. W umowie starosta zobowiązuje się do 
zorganizowania szkolenia i zrekrutowania uczestników/uczestnika, firma szkoleniowa 
do realizacji szkolenia i wyposażenia uczestników/uczestnika w określone kompetencje 
i kwalifikacje, pracodawca natomiast zobowiązuje się do zatrudnienia przeszkolonych 
osób w swoim miejscu pracy na okres minimum 6 miesięcy. 

Zarówno analiza stanu prawnego, jak i wyniki przeprowadzonych badań jakościowych 
pozwalają stwierdzić, że szkolenia w ramach TUS są bardzo mało popularną usługą ryn-
ku pracy (tab. 6). 

Tabela 6. Liczba umów trójstronnych w 2017 roku w podziale na województwa i powiaty (źró-
dło: dane uzyskane od GUS)

Województwa i poszczególne powiaty Umowy trójstronne w 2017 roku

Woj. MAZOWIECKIE                                                     29
      gostyniński                                                     3
      legionowski                                                     1
      miński                                                          1
      ostrowski                                                       5
      m. Warszawa                                                     19

Woj. OPOLSKIE                                                7
      nyski                                                           7

Woj. PODKARPACKIE                                                     3
      stalowowolski                                                   3

Woj. POMORSKIE                                                        16
      m. Gdańsk                                                       16

Woj. ŚLĄSKIE                                                          10
      zawierciański                                                   3
      m. Gliwice                                                      7

Woj. ŚWIĘTOKRZYSKIE                                                   1
      skarżyski                                                       1

Woj. WARMIŃSKO-MAZURSKIE                                              8
      iławski                                                         4
      m. Elbląg                                                       4

Woj. WIELKOPOLSKIE                                                    8
      m. Kalisz                                                       8
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Pracodawcy dysponowali niewielką wiedzą na temat tej usługi. Jeżeli już pracodawca 
wiedział o TUS lub sam z niej korzystał, to jego opinie były pozytywne, a usługa ocenia-
na była jako efektywna.

W przypadku szkoleń w ramach TUS za sukces usługi należy uznać sytuację, w której:

•	 PUP oddelegował do udziału w szkoleniu odpowiednie osoby, które są w stanie 
nabyć stosowne umiejętności i kwalifikacje;

•	 IS przeprowadziła szkolenie zgodnie z oczekiwaniami pracodawcy oraz zapisami 
umowy zawartej z pracodawcą i starostą powiatowym;

•	 pracodawca po przeprowadzeniu szkolenia zatrudnił oddelegowane przez PUP oso-
by zgodnie z zapisami umowy trójstronnej.

SPOSÓB REALIZACJI USŁUGI 

Podobnie jak w przypadku opisanych wyżej usług również dla szkoleń realizowanych 
w ramach trójstronnych umów szkoleniowych wyodrębniono następujące punkty styku 
pracodawców z usługą:

•	 rozpoczęcie współpracy;
•	 wybór instytucji szkoleniowej; 
•	 podpisanie umowy trójstronnej i realizacja usługi;
•	 zakończenie współpracy.
 
Poniższy schemat prezentuje kluczowe kwestie związane z poszczególnymi etapami 
współpracy pracodawców z urzędami pracy w odniesieniu do usługi TUS. Kwestie te 
szczegółowo opisane są w poniższych podrozdziałach. 

Rozpoczęcie współpracy
•	złożenie wniosku przez pracodawcę poszukującego pracowników
•	poinformowanie pracodawcy o sposobie rozpatrzenia wniosku 

Wybór instytucji 
szkoleniowej 

•	przetarg lub rozpoznanie rynku
•	wybór odpowiedniej instytucji szkoleniowej
•	podpisanie umowy trójstronnej - pomiędzy starostą, pracodawcą 

a wybraną instytucją szkoleniową

Podpisanie umowy
•	zobowiązania stron umowy
•	wybór osoby delegowanej do szkolenia 

Realizacja usugi
•	monitorowanie realizacji szkolenia
•	monitoriwanie obecności uczestnika  

Zakończenie współpracy

•	dostarczenie przez pracodawcę kopii umowy o pracę podpisanej przez 
pracodawcę z osobą objętą szkoleniem

•	 dostarczenie kompletu dokumentacji dot. zrealizowanego szkolenia 
•	monitoring satysfakcji uczestników 
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Rozpoczęcie współpracy

Rozpoczęcie współpracy w ramach TUS odbywa się poprzez złożenie odpowiedniego 
wniosku w PUP przez pracodawcę poszukującego pracowników. Pracodawca zaintere-
sowany zamówieniem szkolenia dostosowanego do jego potrzeb składa w powiatowym 
urzędzie pracy właściwym ze względu na siedzibę pracodawcy albo miejsce prowadze-
nia działalności wniosek zawierający:

1.	 nazwę pracodawcy, adres siedziby i miejsce prowadzenia działalności,

2.	 oznaczenie przeważającego rodzaju prowadzonej działalności gospodarczej według 
Polskiej Klasyfikacji Działalności,

3.	 wskazanie pożądanego poziomu i rodzaju wykształcenia lub kwalifikacji kandyda-
tów na szkolenie,

4.	 wskazanie zakresu umiejętności, uprawnień, kwalifikacji do uzyskania w wyniku 
szkolenia, wskazanie liczby uczestników szkolenia. Wniosek może zawierać

5.	 wskazanie preferowanego realizatora szkolenia, terminu i miejsca realizacji.

 
Do wniosku pracodawca dołącza:

1.	 zobowiązanie do zatrudnienia bezrobotnych skierowanych na szkolenie na okres co 
najmniej 6 miesięcy w trakcie lub po ukończeniu szkolenia lub po zdaniu egzaminu, 
jeżeli został przeprowadzony,

2.	 zaświadczenia lub oświadczenie o pomocy de minimis w zakresie, o którym mowa 
w art. 37 ust. 1 pkt 1 i ust. 2 pkt 1 i 2 Ustawy z dnia 30 kwietnia 2004 r. o postępowa-
niu w sprawach dotyczących pomocy publicznej; (tj. Dz.U. z 2018 r. poz. 362),

3.	 informacje określone w przepisach wydanych na podstawie art. 37 ust. 2a Ustawy 
z dnia 30 kwietnia 2004 r. o postępowaniu w sprawach dotyczących pomocy publicznej.

 
Do obowiązków PUP na tym etapie należą:

a.	 rozpatrywanie wniosków pracodawców zgodnie z kolejnością ich wpływu, w terminie 
7 dni od dnia złożenia wniosków poinformowanie pracodawców o sposobie ich roz-
patrzenia. W przypadku negatywnego rozpatrzenia wniosku uzasadnienie odmowy;

b.	 w przypadku gdy wniosek pracodawcy jest nieprawidłowo wypełniony lub niekom-
pletny, wyznaczenie pracodawcy 7-dniowego terminu na uzupełnienie wniosku;

c.	 analizowanie programu szkolenia oraz wzoru zaświadczenia lub innego dokumentu 
potwierdzającego ukończenie szkolenia i uzyskanie umiejętności lub kwalifikacji.

 
Wybór instytucji szkoleniowej

Kolejnym krokiem w procesie realizacji szkolenia w ramach TUS jest wybór odpowied-
niej instytucji szkoleniowej. Na tym etapie najwięcej obowiązków ma PUP, który musi 
rozpisać przetarg lub przeprowadzić rozpoznanie rynku. Etap kończy się wyborem naj-
korzystniejszej oferty i podpisaniem umowy pomiędzy starostą, pracodawcą a wybraną 
instytucją szkoleniową. PUP na tym etapie jest odpowiedzialny za przeanalizowanie in-
formacji na temat wskazanego przez pracodawcę realizatora szkolenia lub dokonywanie 
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wyboru instytucji szkoleniowej, której zostanie zlecona lub powierzona usługa szkolenia 
w trybie ustawy prawo zamówień publicznych, kodeksu cywilnego lub powierzenia po 
analizie ofert uwzględniającej kryteria konkurencyjności ofert.

Pracownicy PUP, szczególnie doświadczeni w realizacji szkoleń w ramach KFS, gdyż naj-
częściej ten sam pracownik w urzędzie zajmuje się TUS i KFS, mają rozeznanie w rynku 
firm szkoleniowych, a nawet tworzą własne „rankingi” firm, które identyfikują jako bar-
dziej sprawdzone i niezawyżające kosztów szkolenia – sugerują zatem pracodawcom, 
którą firmę wybrać. Pracodawca może we wniosku wskazać preferowanego realizatora 
szkolenia. Urząd pracy może wziąć pod uwagę preferencje pracodawcy odnośnie do or-
ganizatora szkolenia tylko wtedy, jeśli pozwala na to tryb wyłonienia instytucji szko-
leniowej realizującej szkolenie. Jeśli urząd pracy wybiera inną instytucję szkoleniową, 
niż wskazał pracodawca, nie ma potrzeby sugerować pracodawcy, aby zmienił swoją 
propozycję. Niepotrzebna jest w tym momencie zmiana wniosku pracodawcy. z badań 
wynika jednak, że PUP starają się nakłonić pracodawcę do zmiany firmy realizującej 
szkolenie, nie zaś bez porozumienia ją zmieniają.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
[Pracodawca] wskazuje we wniosku (…) instytucję szkoleniową. Natomiast my też mamy przeprowadzony ran-
king. Na początku roku koleżanki od szkoleń indywidualnych przeprowadzają ranking szkół względem jakości 
szkolenia, ceny. (…) Dwóch pracodawców wskazało jednostkę, która nie była uwzględniona w tym rankingu. Więc 
musieli wybrać inną. Ale to już my wskazaliśmy.

Podpisanie umowy i realizacja szkolenia

Trójstronna umowa szkoleniowa zawiera w szczególności:

1.	 oznaczenie stron umowy, datę jej zawarcia oraz czytelne podpisy stron umowy;

2.	 formę i nazwę szkolenia;

3.	 zakres umiejętności i kwalifikacji wymaganych przez pracodawcę, będący podstawą 
przygotowania przez instytucję szkoleniową programu kształcenia;

4.	 miejsce i termin realizacji szkolenia;

5.	 liczbę uczestników szkolenia;

6.	 należność dla instytucji szkoleniowej za przeprowadzenie szkolenia z uwzględnie-
niem kosztu osobogodziny szkolenia;

7.	 zobowiązanie instytucji szkoleniowej do ubezpieczenia od następstw nieszczęśli-
wych wypadków uczestników szkolenia, którym nie przysługuje stypendium oraz 
którym przysługuje stypendium, o którym mowa w art. 41 ust. 3b ustawy;

8.	 zobowiązanie pracodawcy do zatrudnienia bezrobotnych skierowanych na szkolenie 
na okres co najmniej 6 miesięcy w trakcie lub po ukończeniu szkolenia lub po zdaniu 
egzaminu, jeżeli został przeprowadzony;
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9.	 odwołanie do właściwego rozporządzenia Komisji (UE), które określa warunki do-
puszczalności pomocy de minimis;

10.	 zobowiązanie pracodawcy do zatrudnienia bezrobotnego po odbytym szkoleniu.

 
Do trójstronnej umowy szkoleniowej załącza się: program szkolenia, wzór zaświadcze-
nia lub innego dokumentu potwierdzającego ukończenie szkolenia i uzyskanie umiejęt-
ności lub kwalifikacji oraz wzór anonimowej ankiety dla uczestników szkolenia służącej 
do jego oceny.

Skierowanie na szkolenie w ramach umowy trójstronnej może otrzymać zarejestrowana 
w urzędzie pracy:

1.	 osoba bezrobotna;

2.	 osoba poszukująca pracy:
a.	 będąca w okresie wypowiedzenia stosunku pracy lub stosunku służbowego 

z winy pracodawcy;
b.	 pracująca u pracodawcy w stanie upadłości lub likwidacji;
c.	 otrzymująca świadczenia socjalne na urlopie górniczym lub górniczy zasiłek so-

cjalny;
d.	 uczestnicząca w indywidualnym programie integracji lub zajęciach Centrum Inte-

gracji Społecznej;
e.	 będąca żołnierzem rezerwy;
f.	 pobierająca rentę szkoleniową;
g.	 pobierająca świadczenie szkoleniowe wypłacane przez pracodawcę;
h.	 będąca domownikiem lub małżonkiem rolnika szukającym pracy poza rolnic-

twem i podlegająca ubezpieczeniu społecznemu;
i.	 będąca cudzoziemcem, m.in. obywatelem państwa należącego do Unii Europej-

skiej lub państwa, które zawarło odpowiednie umowy ze Wspólnotą Europejską, 
uchodźca, osoba posiadająca zezwolenie na pobyt stały lub osiedlenie się;

3.	 pracująca w wieku 45 lat i powyżej.

 
Wybór osoby delegowanej na szkolenie leży po stronie PUP. Pracodawcy obawiają się, 
czy wysłana przez PUP na szkolenie osoba nada się do pracy. Nie mają zaufania, że 
osoba ta, nawet po ukończeniu szkolenia, okaże się wartościowym i godnym zaufania 
pracownikiem, właściwie i rzetelnie wykonującym swoje obowiązki. Jest to szczególnie 
problematyczne, gdyż pracodawca zobowiązuje się do zatrudnienia tej osoby na mini-
mum 6 miesięcy. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
[Było] szkolenie na kierowcę, (…) [pracodawca] miał trochę ciężko się przekonać do tej osoby, żeby tego chłopaka 
na to szkolenie wysłać. Ten chłopak był chętny, ale on miał pewne obawy. Pracodawca go nie znał, mówił, że wy 
go wyszkolicie, a ja będę się bał powierzyć mu ciężarówkę. Pracodawca zobowiązuje się w umowie do zatrud-
nienia na 6 miesięcy od zakończenia szkolenia tę osobę. 
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Realizacja szkolenia zazwyczaj przebiega sprawnie i szybko – procentuje tutaj doświad-
czenie pracowników urzędu, szczególnie jeżeli szkolenia mają standardowy, powtarzal-
ny charakter, np. szkolenia dla kierowców. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Kontaktujemy się z instytucją szkoleniową. Wyznaczany jest termin… jeżeli to jest w przypadku szkoleń na prawo 
jazdy, to osoba musi zrobić profil kierowcy. (…) Więc tu musimy uwzględnić ten czas (…) do tygodnia, do półtora 
tygodnia, żeby się rozpoczęło szkolenie, żeby ta osoba mogła sobie te dokumenty wyrobić niezbędne do szko-
lenia. Jest wyznaczany termin, osoba się musi zgłosić z tym profilem po skierowanie na szkolenie. Tu nie ma 
trudności, bo to też mamy opracowane. Dużo szkolimy na kierowców, więc to dla nas nie jest jakaś tam trudność.

Pracownicy PUP są zobowiązani do monitorowania szkolenia – sprawdzają, czy uczest-
nik faktycznie w nim uczestniczy i czy wszystko odbywa się zgodnie z umową. Jeżeli zda-
rzają się absencje – rzutuje to na wysokość wypłacanego stypendium szkoleniowego. 

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Monitorujemy to szkolenie w ten sposób, że robimy wizytację, bo musimy sprawdzić, czy osoba chodzi na szko-
lenie, czy nie opuszcza. Ma też stypendium szkoleniowe, które ma płacone za każdą godzinę zegarową. Jeżeli 
takiej osoby nie ma, no to ma odliczone te stypendium. (…) Sprawdzamy harmonogram szkolenia, czy jest zgodny 
z zajęciami, czy ta osoba faktycznie jest, dokumentację, dziennik zajęć, listę obecności.

Zakończenie współpracy

Formalnym zakończeniem współpracy w ramach TUS jest dostarczenie przez praco-
dawcę kopii umowy o pracę podpisanej przez pracodawcę z osobą objętą szkoleniem 
finansowanym w ramach TUS. Okres zatrudnienia nie może być krótszy niż 6 miesięcy. 
Pracodawcy najbardziej obawiają się sytuacji, gdy pracownik zwalnia się przed upływem 
tego czasu, porzuca pracę lub wykazuje zachowania uniemożliwiające kontynuowanie 
pracy, np. kradnie lub popada w konflikt ze współpracownikami – wtedy to oni ponoszą 
wydatkowane koszty. 

Działaniem, które można uznać za ewaluacyjne, jest procedura, która wymaga, aby po 
zrealizowaniu szkolenia firma szkoleniowa przekazała do PUP komplet dokumentacji. 
Kluczowymi dokumentami są: lista obecności, informacja o zdaniu egzaminu/otrzyma-
niu certyfikatu, ale również ankieta oceniająca jakość szkolenia. To pozwala na monito-
ring satysfakcji z usług świadczonych przez poszczególne instytucje szkoleniowe. Bra-
kuje natomiast narzędzi do ewaluacji całego procesu, czyli np. do oceny współpracy na 
linii pracodawca – PUP.
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  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Otrzymujemy całą dokumentację z jednostki szkolącej, że osoba ukończyła szkolenie. (…) [Uczestnik] musi nas 
poinformować, kiedy zdał [egzamin/otrzymał certyfikat], bo my też to wprowadzamy do systemu. I jest na pod-
stawie tego liczona (…) efektywność [TUS].

 PRZYKŁAD DOBREJ PRAKTYKI 
W jednym z badanych PUP pracownicy oprócz zbierania dokumentacji oraz realizacji ankiet poszkoleniowych 
przeprowadzają rozmowy (wywiady) ewaluacyjne z uczestnikami szkoleń, podczas których proszą o opis prze-
biegu szkolenia, pytają o spostrzeżenia i zastrzeżenia odnośnie do ich realizacji. 

OCENA SPOSOBU REALIZACJI USŁUGI

Badani byli zgodni w pozytywnej ocenie usługi TUS. Największą zaletą jest gwarancja 
zatrudnienia dla osoby objętej szkoleniem. Dzięki temu maleje ryzyko wydawania pu-
blicznych pieniędzy na nieskuteczne formy dokształcania. 

Kolejną zaletą, którą dostrzegali pracodawcy oraz pracownicy PUP, jest to, że takie 
szkolenia poprawiają jakość zasobów, jakimi dysponują PUP. Dzięki szkoleniom w formie 
TUS konkretne osoby podnoszą swoje kwalifikacje i umiejętności – to już zostanie z nimi 
na przyszłość, w przypadku gdyby z jakiegoś powodu jednak musieli ponownie mierzyć 
się z poszukiwaniem pracy.

Przejrzysta forma usługi oraz jasne kryteria sukcesu również zostały wskazane jako 
zalety TUS. 

Respondenci zwracali uwagę, że szkolenia w ramach TUS są bardzo mało rozpropa-
gowane, co powoduje niewielkie zainteresowanie – niekoniecznie ze względu na mało 
atrakcyjną usługę, ale ze względu na brak wiedzy o tym, że w ofercie PUP taka formuła 
wsparcia funkcjonuje. 

  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
Uważam, że całkiem fajnie [że jest TUS], tylko szkoda, że to jest tak mało rozreklamowane. O tym mało słychać 
i widać, [PUP] nie dają informacji do firm.

Mała popularność TUS zdaniem niektórych pracowników PUP związana jest z dostęp-
nością innych, prostszych form wsparcia kompetencyjnego osoby bezrobotnej, tj. bonu 
szkoleniowego, z którego osoba bezrobotna do 30. roku życia może skorzystać nawet 
do wysokości 4,5 tys. złotych. 
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Bariery w realizacji usługi

Dla pracowników PUP największą barierą w realizacji TUS jest czasochłonna i skom-
plikowana struktura usługi. Wynika to głównie z tego, że w odróżnieniu od KFS tutaj 
obowiązek znalezienia IS do realizacji szkolenia leży po stronie urzędu. Urząd oczywiście 
nie może sobie dowolnie wybrać wykonawcy, tylko zmuszony jest rozpisać przetarg lub 
ogłosić zapytanie ofertowe. Cała procedura wyłonienia IS jest oceniana przez pracowni-
ków PUP jako wymagająca i czasochłonna.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Tu pojawia się (…) przetarg, postępowanie (…) najczęściej rozpoznanie rynku, bo kwoty są najczęściej niskie. 
Czyli wydłuża się ta procedura, jest wniosek, jest 7 dni na rozpatrzenie tego wniosku i to działa szybko, ale 
tak naprawdę musimy rozpisać postępowanie, zaprosić do składania ofert, wyłonić tę najkorzystniejszą ofertę, 
podpisać umowę z trzema stronami. I dopiero rozpoczyna się szkolenie. Rzeczywiście jest to dość pracochłonne 
i czasami klientom się to nie podoba ze względu na tę czasochłonność.

Dla pracodawców z kolei można zidentyfikować trzy główne bariery, które utrudniają 
korzystanie przez nich z omawianej usługi. Pierwsza to konieczność zgłoszenia szko-
lenia w ramach TUS jako pomocy de minimis dla pracodawcy. Ryzykowna jest również 
deklaracja zatrudnienia uczestników szkolenia na okres przynajmniej 6 miesięcy. Praco-
dawcy obawiają się podjęcia takiego zobowiązania. Wskazują na ryzyko, jakie to niesie, 
np. jeśli uczestnik szkolenia zataja planowane długie leczenie lub fakt bycia w ciąży lub 
plany zajścia w ciążę. W takiej sytuacji pracodawca ponosi znaczące koszty pracy, a jego 
potrzeba związana z zatrudnieniem odpowiednio przygotowanego pracownika pozo-
staje niezrealizowana. Oprócz wymienionych przypadków losowych może też zwyczaj-
nie się okazać, że pracownik wprawdzie odbył szkolenie i zdobył stosowny certyfikat, 
ale pewne jego cechy uniemożliwiają właściwą adaptację w miejscu pracy. To dla wielu 
pracodawców jest ryzyko, którego nie są w stanie podjąć.

Jak wynika z rozmów przeprowadzonych z pracownikami PUP, kolejną barierą w korzy-
staniu z usług szkoleniowym w ramach TUS jest, również dla pracodawców, konieczność 
uzupełnienia wniosku. Chociaż wniosek jest krótki objętościowo, to w opinii pracowni-
ków PUP pracodawcy i przedsiębiorcy mają problem z jego uzupełnieniem i zdarza się, 

że przerzucają ten obowiązek na osoby, które miałyby uczestniczyć w szkoleniu – co jest 
sprzeczne z procedurą, gdyż to pracodawca ma obowiązek wypełnienia wniosku.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Wniosek, pomimo że ma tylko trzy strony, a reszta to pomoc publiczna, to (…) pracodawców zniechęca (…) oni 
próbują też zaangażować w proces wypełniania wniosku, w ten element proceduralny swoich przyszłych pra-
cowników.
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REKOMENDOWANE KIERUNKI ZMIAN W REALIZACJI SZKOLEŃ W RAMACH TUS

Na podstawie zmapowanych wcześniej barier w realizacji usługi dofinansowania szko-
leń w ramach TUS została opracowana lista rekomendowanych kierunków zmian do 
wprowadzenia w ramach świadczenia tej usługi. 

Zwiększenie działań promujących usługę

W świetle analizowanych wyników badania jakościowego można stwierdzić, że jednym 
z podstawowych problemów w korzystaniu z usługi szkoleń w ramach TUS jest brak 
wiedzy o usłudze po stronie pracodawców. Część respondentów ma za sobą bogate do-
świadczenia współpracy z IRP, zatem należy ich uznać za osoby zainteresowane ofertą 
IRP i będące w stałym kontakcie z poszczególnymi instytucjami. Mimo to wiedza o TUS 
wśród pracodawców jest znikoma. Co więcej, sami przedstawiciele PUP wypowiadali się 
na temat tej usługi z pewną rezerwą, mówili, że jest to nowe rozwiązanie, jeszcze nie do 
końca sprawdzone, że trudno o jakąś głębszą ocenę.

Rekomenduje się zatem przygotowanie kampanii informacyjnej o szkoleniach w ramach 
TUS.

Uproszczenie wniosku

Z rozmów z pracodawcami oraz przedstawicielami PUP jednoznacznie wynika, że pra-
codawcy negatywnie oceniają wniosek o przeprowadzenie szkolenia w ramach TUS. Jest 
on dla nich zbyt złożony, a jego wypełnienie – zbyt czasochłonne. Pracodawcy często 
angażują osoby bezrobotne, które potencjalnie mogłyby skorzystać ze szkolenia, do wy-
pełnienia wniosku.

Rekomenduje się wprowadzenie zmian we wniosku, które zostaną pozytywnie zaopi-
niowane przez pracodawców. Najlepiej, by prace te były wykonywane w konsultacji 
z pracodawcami lub by przeprowadzono ewaluację procedury po jej zmianie. 

Zmniejszenie ryzyka po stronie pracodawcy

Kolejną barierą w korzystaniu z usługi, na jaką wskazywali badani, było zbyt duże ry-
zyko związane z koniecznością deklaracji zatrudnienia przeszkolonej osoby na okres 
nie krótszy niż 6 miesięcy. Pracodawcy podkreślali, że oprócz konkretnych kwalifikacji 
i umiejętności bardzo ważne są umiejętności tzw. miękkie i ogólna motywacja pracow-
nika do podjęcia pracy. Tego nie da się zweryfikować na etapie szkolenia. Pracodawca 
wiele ryzykuje, deklarując w ciemno zatrudnienie osoby na tak długi okres. W przypadku 
kiedy osoba objęta szkoleniem okaże się jednak niespełniająca oczekiwań, pracodawca 
ponosi spore straty.

Rekomenduje się zmianę zapisu o gwarancji zatrudnienia, która dałaby pracodawcy 
możliwość weryfikacji danego pracownika w praktyce, w warunkach realnej pracy, np. 
poprzez wprowadzenie okresu przejściowego czy próbnego. Oczywiście docelowe roz-
wiązanie powinno być projektowane lub przynajmniej konsultowane z udziałem praco-
dawców.
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Obecnie instytucje rynku pracy działają w warunkach spadku liczby bezrobotnych i zmia-
ny struktury populacji osób bezrobotnych. W strukturze bezrobocia utrwala się znaczący 
udział osób długotrwale bezrobotnych, o niskich lub nieaktualnych kwalifikacjach, z ob-
niżoną motywacją do podjęcia zatrudnienia lub przekwalifikowania. Z drugiej strony, na 
rynku pracy obserwujemy znaczący wzrost zapotrzebowania na pracowników, czemu 
towarzyszy również wzrost wartości średniego wynagrodzenia. W porównaniu z latami 
ubiegłymi, kiedy zarówno liczba bezrobotnych, jak i stopa bezrobocia przyjmowały war-
tości o wiele wyższe, zmiana sytuacji na rynku pracy w istotny sposób wymusza zmia-
nę sposobów działania zarówno ze strony pracodawców, którzy mają coraz większe 
problemy z pozyskaniem pracowników, jak i ze strony publicznych służb zatrudnienia. 
Powiatowe urzędy pracy mają do czynienia z klientami, których aktywizacja – z uwa-
gi na diagnozowane deficyty – wymaga wielu kosztowych i czasochłonnych działań. 
Jednocześnie obserwowana jest większa skłonność pracodawców do zatrudniania osób 
zarejestrowanych w powiatowych urzędach pracy. Istnieje zatem potrzeba redefinicji 
sposobów współpracy pracodawców i publicznych służb zatrudnienia w zakresie po-
średnictwa pracy.

Pracodawcy raczej nie identyfikują pośrednictwa pracy jako osobnej usługi. 

W ich świadomości jest to element towarzyszący innym, bardziej ich interesującym 
rodzajom wsparcia udzielanego przez PUP. Dlatego też pracodawców do współpracy 
z urzędami pracy najbardziej przekonują wymierne i doraźne korzyści finansowe, a za-
trudnienie pracownika za pośrednictwem PUP ma dla nich drugorzędne znaczenie. Ta-
kie podejście pracodawców powoduje, że pracownicy PUP starają się udzielać wsparcia 
finansowego na miejsca pracy, które rokują utrzymaniem się w dłuższej perspektywie 
czasowej. 

Na krajowym rynku pracy istotną rolę odgrywają również agencje zatrudnienia, które – 
oferując pośrednictwo pracy – działają w innych obszarach i innych segmentach rynku 
niż powiatowe urzędy pracy. Można zaryzykować tezę, że działania agencji zatrudnienia 
i publicznych służb zatrudnienia są wobec siebie komplementarne. Te pierwsze oferu-
ją pośrednictwo pracy dla osób, których kwalifikacje odpowiadają bieżącym potrzebom 
rynku pracy, celem tych drugich jest wsparcie w powrocie na rynek pracy osób, które 
samodzielnie nie mogą znaleźć i utrzymać zatrudnienia – jednak ich wysiłki są często 
mało efektywne, a potrzeby przedsiębiorców niezaspokojone. Jednocześnie utrwala się 
niekorzystny obraz PUP jako instytucji, w której zasobach znajdują się bezrobotni nie-
wykwalifikowani i o niskiej motywacji do podejmowania pracy. 

Analizując zagadnienie w kontekście współpracy pomiędzy publicznymi służbami za-
trudnienia a pracodawcami, ważne jest, aby wykorzystując również praktyki z powodze-
niem stosowane przez agencje zatrudnienia, stworzyć mechanizmy, które spowodują, 
że różnego rodzaju podmioty gospodarcze podejmą decyzję o współpracy z publicznymi 
instytucjami rynku pracy na rzecz zatrudnienia nowego pracownika zarówno w sytuacji 
wysokiego bezrobocia, jak i w okresie funkcjonowania „rynku pracownika”.

Istotnym problemem, w szczególności w odniesieniu do instrumentów szkoleniowych, 
jest to, że urzędy pracy są kojarzone przez pracodawców głównie z usługami na rzecz 
bezrobotnych. Dlatego też oferta skierowana do przedsiębiorców, jak KFS, a w szczegól-
ności TUS, jest stosunkowo słabo rozpoznawalna. Jeżeli spełniona zostanie rekomen-
dacja, aby urzędy pracy były bardziej zwrócone na potrzeby pracodawców – konieczne 
będzie nowe podejście do promocji tych instrumentów. 
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Analiza otrzymanego w procesie badawczym materiału jakościowego wskazuje na na-
stępujące rekomendacje wspólne dla wszystkich trzech usług, które były przedmiotem 
przeprowadzonego badania.

Uproszczenie procedur 

Przy okazji oceny wszystkich usług zarówno pracodawcy, jak i sami przedstawiciele 
PUP oraz IS podkreślali mnogość dokumentacji. Pracodawcy notorycznie dostarczają 
niekompletną lub niepoprawnie uzupełnioną dokumentację, a to generuje dodatkową 
pracę dla urzędników. Liczba i zakres dokumentów, które towarzyszą wszystkim proce-
durom, wymagają rewizji i podjęcia działań zmierzających do ich ograniczenia. Ważne, 
aby oceny ewentualnych nowych rozwiązań dokonywali przyszli użytkownicy (praco-
dawcy). Rekomenduje się, aby przedstawicieli pracodawców zaprosić do ewentualnych 
prac nad zmianami procedur i dokumentów towarzyszących realizacji usług będących 
przedmiotem badania.

  Fragment wypowiedzi pracownika PUP 
Fajnie by było, gdyby (…) osoba, która składa ofertę pracy, przede wszystkim wiedziała, jak wypełnia [się] druk. 
Żeby ten druk był wypełniony do końca (…) [i] żeby był czytelny.

Unowocześnienie działań komunikacyjnych i prowadzenie  
aktywnej promocji oferty urzędu 

Wspólna dla wszystkich usług rekomendacja dotyczy komunikacji PUP z pracodawca-
mi. Treści komunikatów na stronie internetowej, sama szata graficzna i funkcjonalności 
stron internetowych, jak również język używany w komunikacji e-mailowej zostały kry-
tycznie ocenione przez pracodawców. Strony internetowe PUP mają archaiczny wygląd, 
są przeładowane informacjami, a jednocześnie nienastawione na klienta – trudno zna-
leźć klarowne informacje, kto i pod jakimi warunkami może skorzystać z oferty urzędu. 

Wiele działań urzędu można by prowadzić z wykorzystaniem nowoczesnych kanałów 
komunikacji, np. przy użyciu portalu/platformy elektronicznej, co zredukowałoby czas 
poświęcony wypełnianiu i obiegowi dokumentów, przekazywaniu informacji, promocji 
ofert. 

Wyniki badań pokazują, że pracodawcy sugerują również wprowadzenie rozwiązań, 
które tak naprawdę już istnieją (np. elektroniczny obieg dokumentów w przypadku po-
siadania podpisu kwalifikowanego). Zdaniem pracodawców wskazane jest także profe-
sjonalne wykorzystanie mediów społecznościowych w komunikacji PUP. Ten kanał ko-
munikacji jest wszechobecny również w życiu przedsiębiorców. Pewne doświadczenia 
w tym zakresie mają już OHP, które z racji wieku swoich klientów muszą nadążać za 
nowoczesnymi kanałami komunikowania się.  
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  Fragment wypowiedzi przedstawiciela pracodawców 
To są pieniądze, bo jak szybko trzeba, to pocztą lotniczą jest to koszt 600 zł. (…) a przecież istnieje podpis elek-
troniczny, można by było z tego korzystać.

Zmiana wizerunku urzędu pracy 

W powszechnym odbiorze urząd pracy i zarejestrowanie się jako bezrobotny postrzega-
ne jest jako ostateczność dla osoby poszukującej pracy. Również pracodawcy uważają, 
że poprzez PUP znajdą pracownika raczej niewykwalifikowanego, do prostych, słabo 
płatnych prac. Zmiana na rynku pracy, gdzie klientem urzędu pracy zaczyna być pra-
codawca, a nie bezrobotny, jest doskonałą okazją do rozpoczęcia zmiany wizerunkowej 
urzędu pracy. Zmiana ta powinna iść w kierunku pokazywania, że dzięki profesjonalne-
mu wsparciu doradczemu i pośrednictwu pracy można zaleźć atrakcyjną pracę, a praco-
dawcy mogą znaleźć wartościowego pracownika. Praca nad pozytywnym wizerunkiem 
powinna w perspektywie faktycznie przynieść wzrost jakości ofert pracy. 

Wprowadzenie profesjonalnej ewaluacji 

Jak pokazują wyniki badań, PUP brakuje profesjonalnej, usystematyzowanej diagnozy 
potrzeb pracodawców, jak również ewaluacji satysfakcji odbiorców usług przez nich 
świadczonych. Obecnie dominują tradycyjne metody definiowania potrzeb i weryfiko-
wania satysfakcji klienta polegające głównie na rozmowach bezpośrednich oraz wy-
czuwaniu trendów i nastrojów. Brakuje natomiast uporządkowanych procedur zbierania 
i wykorzystywania danych dotyczących potrzeb i satysfakcji pracodawców. Jeżeli już 
PUP podejmują działania w tym kierunku, to są to działania rozproszone, każda insty-
tucja działa nieco inaczej i zbiera informację zwrotną według własnego pomysłu. Na 
przykład IS ewaluują satysfakcje uczestników szkolenia, ale PUP już tej wiedzy nie mają. 

Rekomenduje się opracowanie strategii pozyskiwania i redystrybucji danych dotyczą-
cych potrzeb pracodawców i satysfakcji z usług świadczonych przez PUP, IS, AZ oraz 
OHP. 
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