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Zaproszenie do lektury

W ostatnim dziesiecioleciu Europa, a wraz z nig Polska, przechodzity przez szereg
burzliwych zmian w gospodarce i na rynku pracy. Kryzys finansowy, dynamiczne zmiany
demograficzne, permanentny niedobdr talentéw to jedne z wielu czynnikdw wptywajacych
réwniez na sytuacje na lokalnym rynku pracy. Wspomniane zjawiska stanowig wyzwanie
zaréwno dla pracodawcow, jak i dla pracownikéw, a w szczegdélnosci dla mtodych oséb
wchodzacych na rynek pracy. W tym kontekscie zbadanie procesu przejscia na rynek pracy
ucznidw szkét zawodowych oraz sposobdéw poszukiwania pracownikéw przez pracodawcow
jest nie tylko nie lada wyzwaniem, lecz i potrzeba.

W imieniu Zespotu Badawczego serdecznie zapraszam Panstwa do lektury niniejszego
raportu z badan. Mam nadzieje, ze stanie sie on dla Panstwa nie tylko inspiracjg, ale pozwoli
réwniez stworzy¢ narzedzia pomocne w szybkim reagowaniu i adaptowaniu sie do zmian

gospodarczych zachodzacych na terenie aglomeracji poznanskiej.

Bogna Frgszczak

Dyrektor Centrum Doradztwa Zawodowego
dla Mtodziezy w Poznaniu



Wstep (Anna Waligéra)

Problematyka metod rekrutacji pracownikéw i poszukiwania pracy stanowi ztozone i aktualne
zagadnienie. Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej podjeto sie zadania
zbadania wspomnianego wyzej obszaru aktywnosci spotecznej w kontekscie miasta Poznania

i aglomeracji poznanskiej.

Problematyka projektu badawczego pn. Metody poszukiwania pracy a metody rekrutacji
pracownika. Porédwnanie na przyktadzie aglomeracji poznariskiej sg rozbieznosci wystepujace
pomiedzy metodami rekrutacji pracownika przez pracodawcéw i metodami poszukiwania pracy przez
uczniow przygotowujacych sie do wejscia na rynek pracy. Celem gtéwnym projektu jest okreslenie
stopnia spdéjnosci w metodach poszukiwania pracy przez uczniow ostatnich klas szkét zawodowych
i metodach rekrutacji pracownikdw przez pracodawcow oraz zidentyfikowanie czynnikdw, ktdre majg

na to wpfyw. Gtéwnemu celowi projektu badawczego towarzyszg cele szczegdtowe takie jak:

e przygotowanie diagnozy wspdlnych ptaszczyzn w zakresie wykorzystywanych metod
poszukiwania pracy przez uczniéw oraz rekrutacji przez pracodawcéw;

e zbadanie rozbieznosci pomiedzy metodami poszukiwania pracy przez osoby
wchodzgce na rynek pracy a metodami stosowanymi przez przedstawicieli firm
poszukujgcych pracownikow;

o weryfikacja czynnikéw wptywajgcych na decyzje o zastosowaniu danych metod przez
obie grupy: poziomu wiedzy ucznidow na temat metod poszukiwania pracy oraz
poziomu wiedzy pracodawcéw na temat metod rekrutacji;

e zbadanie probleméw w metodach poszukiwania pracy i pracownikéw oraz poznanie
wyobrazen ucznidw na temat stosowanych metod rekrutacji przez pracodawcéw oraz
poznanie wyobrazen pracodawcéw na temat metod wykorzystywanych przez uczniow
w procesie szukania pracy;

e zbadanie zaleznosci pomiedzy stosowanymi metodami poszukiwania pracy przez
ucznidow a zmiennymi niezaleznymi takimi, jak: ptec, typ szkoty, miejsce zamieszkania,
dostep do Internetu, zawodd/branza, w ktérej sie ksztatcg, doswiadczenie
w poszukiwaniu pracy;

e zbadanie wystepowania zaleznosci pomiedzy stosowanymi metodami rekrutacji
pracownikéw a zmiennymi niezaleznymi takimi, jak: wielkos¢ zaktadu pracy, branza,
funkcjonowanie odrebnego dziatu personalnego zajmujgcego sie rekrutacjg, miejsce

siedziby zakfadu pracy;



e uzyskanie wiedzy na temat metod poszukiwania pracy przez osoby rozpoczynajace
kariere zawodowg oraz informacji na temat metod poszukiwania pracownika przez
pracodawcoéw z terenu aglomeracji poznanskiej, poprzez ktére mozna wypracowac
dziatania majace na celu zmniejszenie;

e wyeliminowanie niebezpieczestwa dotyczgcego niedopasowania pracodawcéw
i pracownikéw funkcjonujacych na rynku pracy;

e zwiekszenie dopasowania metod oraz technik poszukiwania pracy i pracownika

stosowanych przez pracodawcdéw i uczniow.

Rezultatem projektu badawczego jest dostarczenie rzetelnej informacji o stanie wykorzystywanych
metod w obu grupach, ale réwniez opracowanie na ich podstawie dziatan zwiekszajgcych efektywnos¢

procesow, ktére majg przyczyni¢ sie do zmiany sytuacji na lokalnym rynku pracy.

Prowadzone na potrzeby raportu badania podzielone zostaty na dwie zasadnicze czesci. Po
pierwsze sg to badania teoretyczne (studia literaturowe i analiza materiatow zastanych), po drugie s3
to badania empiryczne (badania terenowe z wykorzystaniem technik ankietowych). W badaniach
empirycznych zastosowane zostaty dwie techniki badawcze wykorzystujgce narzedzia ankietowe:
wywiady telefoniczne wspomagane komputerowo (CATI) do badania przedsiebiorstw oraz ankiety
audytoryjne do badania ucznidw klas trzecich zasadniczych szkét zawodowych oraz klas czwartych
technikdw z terenu miasta Poznania i aglomeracji poznanskiej. Badania terenowe poprzedzity studia
literaturowe, analiza desk research dostepnej wiedzy badawczej dotyczacej zaréwno regionu, jak
i kraju oraz konsultacje eksperckie dotyczgce przedmiotu realizowanych badan i sposobéw osiggniecia
zaprezentowanych w raporcie celéw, a takie badania pilotazowe. Do przygotowania
i realizacji badan wykorzystano literature krajowgq i zagraniczng z zakresu ksztatcenia zawodowego,
rynku pracy, ekonomii, edukacji, socjologii oraz zarzadzania zasobami ludzkimi. Istotne Zrédto
informacji stanowity publikacje naukowe (artykuty, monografie, wyniki badan empirycznych), raporty,

aktualne akty prawne, a takze bazy danych statystycznych.

Rozdziat pierwszy Kontekst teoretyczny prezentuje informacje dotyczace tta teoretycznego
przedmiotowego raportu: kluczowe definicje, modele oraz ujecia, w jakich rynek pracy rozpatrujg

specjalisci z dziedzin takich jak socjologia, demografia, pedagogika czy ekonomia.

Rozdziat drugi Metodologia badawcza prezentuje kontekst metodologiczny oraz opis procesu

powstawania narzedzi badawczych stuzgcych odpowiedzi na postawione w raporcie pytania.



Rozdziat trzeci Wyniki badan prezentuje informacje uzyskane dzieki badaniom wtasnym
przeprowadzonym przez Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej. Zostaty

w him zawarte odpowiedzi na wiekszo$¢! pytan badawczych postawionych w niniejszym projekcie.

Rozdziat czwarty Podsumowanie i rekomendacje zawiera wnioski aplikacyjne w zakresie
wspotpracy i wzajemnego informowania o podejmowanych dziataniach interesariuszy rynku pracy oraz

rekomendacje w zakresie usprawnienia mechanizméw doskonalenia tych relacji.

W koncowej czesci raportu znajdujg sie Bibliografia oraz Stownik poje¢ i Stownik
wykorzystanych skrétow utatwiajgce lekture raportu. W aneksie do dokumentu znajdujg odniesienia

do wykorzystanych w procesie badawczym narzedzi.

! Niniejszy raport stanowi jeden z kanatéw, jakimi komunikowane beda efekty przeprowadzonego projektu
badawczego. Nieopublikowane tutaj wyniki badan udostepnione zostang w publikacjach Obserwatorium
Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej takich, jak flesze tematyczne i komunikaty z badan.



Wprowadzenie (Olena Shelest)

Ksztatcenie zawodowe z pewnoscig mozna zakwalifikowaé¢ do specyficznych obszaréw badan.
Z jednej strony, oceniono je jako zmarginalizowany i zaniedbany w ostatnich latach sektor systemu
edukacji formalnej [OECD, 2010; Pirég, 2015]. Z drugiej strony, wskazywano na znaczenie ksztatcenia
zawodowego w kontekscie wyposazenia mtodych ludzi w konkretne i praktyczne umiejetnosci,
przygotowania ich do sprawnego funkcjonowania na rynku pracy, zwiekszenia perspektyw udziatu

w szkoleniach zwigzanych z pracg oraz kontynuowania nauki [OECD, 2010].

Wyniki badania funkcjonowania systemu ksztatcenia zawodowego w Polsce wskazujg, ze
prawie trzy czwarte uczniéw szkét zawodowych ocenia swoje szanse na zdobycie pracy w zawodach,
ktorych sie uczy, wysoko lub bardzo wysoko [2010, s. 197]. Niemniej jednak, az 31% absolwentéw nie
znajduje zatrudnienia w pierwszym roku po zakonczeniu nauki [Badanie funkcjonowania systemu
ksztatcenia zawodowego w Polsce. Raport koficowy, 2010, s. 199]. Wedtug najnowszej edycji badania
Bilans Kapitatu Ludzkiego, poziom bezrobocia wséréd oséb z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym
w 2014 roku wynidst 18%, podczas gdy w grupie oséb z wyksztatceniem srednim stopa bezrobocia

stanowita 13%, a w grupie 0sob z wyksztatceniem wyzszym 7% [Czarnik i Turek, 2015].

Z punktu widzenia absolwenta szkoty zawodowej, szanse na znalezienie pracy odpowiedniej
do uzyskanego wyksztatcenia zalezg, z jednej strony, od poziomu kwalifikacji oraz stopnia ich zbieznosci
z oczekiwaniami pracodawcéw. Z drugiej strony, zgodnie z koncepcja ,,zatrudnialnosci”, powodzenie
na rynku pracy w znacznym stopniu zalezy od poziomu motywacji oraz aktywnosci absolwenta
w zakresie poszukiwania zatrudnienia. Wspdtczesne rozumienie zatrudnialnosci zaktada, ze osoba ma
kompetencje wspomagajace jej obecnos¢ na rynku pracy i dtugotrwaty aktywnos¢ zawodowa,
dostosowanie sie do potrzeb rynku pracy i zdobywanie zatrudnienia, a takie planowanie kariery
zawodowej [Marzec, 2010]. Indywidualna zdolno$¢ do znalezienia zatrudnienia w duzej mierze
zwigzana jest z posiadang wiedzg na temat metod poszukiwania pracy, jak rowniez umiejetnoscig

skutecznego postugiwania sie tymi metodami.

Pracodawcy, chcac pozyskac pracownikdw o umiejetnosciach optymalnie dopasowanych do
swoich potrzeb, napotykajg ograniczenia w postaci niskiej podazy pracy i poziomu kwalifikacji
pracownikéw, kosztéw rekrutacji i selekcji, a takze wysokosci wynagrodzen. Innym réwnie waznym
aspektem jest to, jakie strategie rekrutacyjne wykorzystujg pracodawcy w celu przyciggania

najlepszych kandydatéw.

W zatozeniu, wybdr sposobu dotarcia do potencjalnych pracownikéw bedzie uwzgledniat

rodzaj stanowiska pracy, jak rowniez wielkos¢ przedsiebiorstwa oraz branze. Pracodawcy mogg tez



kierowac¢ sie wyobrazeniami na temat metod poszukiwania pracy stosowanymi przez kandydatow.
Z kolei strategie poszukiwania pracy przez potencjalnych kandydatéw réwniez zalezg od wielu
czynnikéw (np. spoteczno-demograficznych). Jednoczesnie osoby poszukujgce pracy majg pewne

wyobrazenia dotyczgce metod rekrutacji pracownikéw w przedsiebiorstwach.

Oddziatywanie wielu czynnikéw sprawia, ze obie strony — pracodawcy i pracownicy — moga
stosowac rozny wachlarz metod i technik badz postugiwaé sie odmiennymi kanatami komunikacji.
W konsekwencji wystepowanie negatywnych zjawisk na rynku pracy (takich jak np. wysokie
i dtugotrwate bezrobocie) moze by¢ w pewnym stopniu efektem rozbieznosci wystepujgcych na rynku
pracy w obszarze stosowanych metod poszukiwania pracy i metod poszukiwania pracownikow.
W zwigzku z powyzszym, gtdbwnym celem badania realizowanego przez Obserwatorium Gospodarki
i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej byto zdiagnozowanie i przeanalizowanie niedopasowan
w zakresie metod poszukiwania pracy i metod rekrutacji pracownikdw na terenie aglomeracji

poznanskiej.

Wyzwania wspodtczesnego rynku pracy, ktéry weryfikuje przydatnosé uzyskanego
wyksztatcenia, stanowig wazny kontekst podjetego problemu badawczego. Dostep do rynku pracy
i transfer do zatrudnienia staje sie dla mtodych ludzi, zwtaszcza nieposiadajgcych doswiadczenia
zawodowego, coraz trudniejszy. Jest to zwigzane miedzy innymi z niedostatecznym dopasowaniem
oferty ksztatcenia zawodowego do potrzeb polskiego rynku pracy [Krajewska, 2010; Osiecka-
Chojnacka, 2007; Pasierbek, 2011]. W konsekwencji na rynek pracy wchodzg osoby, ktérych
kompetencje nie znajdujg wykorzystania w dziatalnosci przedsiebiorstw. Kolejng barierg jest
dostrzegana przez absolwentéw wysoka konkurencja na rynku pracy [Gach, Kasianiuk, Krzesinski

i Makowski, 2014].

Takze pracodawcy muszg uwzglednia¢ warunki panujgce na rynku pracy. Czesto deklarujg oni
trudnosci z pozyskiwaniem pracownikéw [Kocér, Strzeboriska i Dawid-Sawicka, 2015]. Obok braku
odpowiednio wyksztatconych pracownikéw, wyzwaniem dla pracodawcoéw jest dostosowanie sie do
oczekiwan potencjalnych kandydatéw nalezgcych do ,,pokolenia Y” [Fazlagi¢, 2008; Stachowska, 2012].
Sq to osoby, ktére majg praktycznie nieograniczony dostep do informacji oraz korzystajg
z nowoczesnych sposobdéw i narzedzi komunikowania sie. Pracodawcy muszg takze bra¢ pod uwage
wiekszg mobilnos¢ mtodych osdb, co w praktyce oznacza, ze sg one mniej przywigzane do miejsca

pracy i gotowe do zmiany pracy w krétkim czasie.

W dotychczasowych badaniach empirycznych dotyczacych oséb wchodzacych na rynek pracy
uwage koncentrowano na planach studentdéw i absolwentéw zwigzanych z poszukiwaniem pierwszego

zatrudnienia. Przyktadowo, Pirdg [2015] w swoim badaniu przeprowadzonym na absolwentach uczelni



wyzszej w Polsce skupia sie na planowanych metodach poszukiwania pracy. Autorka poddaje analizie
takze skutecznos¢ badanych metod poszukiwania pracy w okresie 6 miesiecy po zakoriczeniu studiow.
Przedmiotem badan Atfield i Purcell [2010] sg zachowania studentdw bedgcych na ostatnim roku
studiow szkét wyzszych w Wielkiej Brytanii. W swojej pracy autorzy zwracajg uwage, ze w procesie
poszukiwania zatrudnienia istotne znaczenie ma dostepnos¢ rdéznorodnych zrédet i narzedzi
poszukiwani zatrudnienia. Try [2005] z kolei bada metody poszukiwania pracy wykorzystywane przez
absolwentéw szkét zawodowych w Norwegii. Autor analizuje czynniki, ktére majg wptyw na wyboér
poszczegdlnych metod poszukiwania pracy. Mau i Kopischke [2001] rozpatrujg wykorzystanie réznych
metod poszukiwania zatrudnienia w zaleznosci od narodowosci i ptci. Prébe badawczg stanowig

absolwenci szkét wyzszych w Stanach Zjednoczonych.

Literatura przedmiotu obfituje w szereg publikacji z zakresu preferowanych przez
pracodawcow technik i metod poszukiwania pracownikéw. Wsréd najnowszych nalezy wymienic
publikacje oparte na danych pochodzacych z badania Bilans Kapitatu Ludzkiego [Kocér i in., 2015].
W innych krajach réwniez powstajg opracowania poswiecone strategiom rekrutacyjnym stosowanym
przez pracodawcow. Przyktadowo, Gérxhani i Koster [2015], badajgc pracodawcéw w Danii,
potwierdzajg istnienie zaleznosci pomiedzy wykorzystywanym kanatem rekrutacji pracownikéw
a typem stanowiska pracy. W innym badaniu Moriarty, Wickham, Krings, Salamonska i Bobek [2012]
prezentujg metody rekrutacyjne, jakie sg wykorzystywane przez pracodawcow w Irlandii w procesie
zatrudnienia migrantéw. Devaro [2005] koncentruje sie na badaniu pracodawcéw w kilku miastach
w Stanach Zjednoczonych. Autor analizuje zwigzek pomiedzy sposobami poszukiwania kandydatéw
a typem stanowiska pracy, wymaganiami stawianymi kandydatom oraz rodzajem wykonywanych

zadan.

W literaturze mozna znaleZ¢ opracowania przyblizajgce rozwdj szkolnictwa zawodowego
w kraju oraz sytuacje absolwentéw szkét zawodowych na rynku pracy [Badanie funkcjonowania
systemu ksztatcenia zawodowego w Polsce. Raport koAcowy, 2010; Gozlinska i Kruszewski, 2013].
Powstajg takze raporty i opracowania na poziomie lokalnym oraz regionalnym [Antornczak-Swider,
Wegrzyn, Chrzescijanek, Guzik i Kaczmarek, 2014; Gach i in., 2014; Dagbrowska, Gdérna-Kubacka,
Kalemba-Fludra, 2011; Uwarunkowania sytuacji zawodowej absolwentow zasadniczych szkét
zawodowych w Wielkopolsce. Raport skrécony z badania, 2015]. W badaniu przeprowadzonym na
terenie wojewddztwa matopolskiego poruszono kwestie sposobdéw znalezienia pracy przez
absolwentéw szkét zawodowych. Analizie poddano miedzy innymi skutecznos$¢ poszczegdlnych
sposobéw w zaleznosci od ptci, branzy, wielkosSci przedsiebiorstwa, a takze rodzaju zatrudnienia
[Antoniczak-Swider i in., 2014, s. 29-30]. Podobne zagadnienie zaprezentowano réwniez w raporcie

dotyczagcym losow absolwentow szkot zawodowych wojewddztwa lubelskiego. W  badaniu
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o charakterze jakosciowym przeanalizowano najczesciej stosowane sposoby poszukiwania

zatrudnienia [Gachiiin., 2014].

Dokonany przeglad literatury przedmiotu pozwolit dostrzec luke w wiedzy z zakresu rynku
pracy absolwentéw szkét zawodowych. Po pierwsze, w dotychczasowych badaniach uwage
koncentrowano tylko na jednej grupie interesdw (pracodawcach lub pracownikach). Brakuje
kompleksowych analiz poréwnawczych uwzgledniajagcych pracodawcéw poszukujgcych osoby
z wyksztatceniem zawodowym oraz absolwentéw wchodzgcych na rynek pracy. Po drugie, zagadnienia
dotyczace metod poszukiwania pracy oraz strategii rekrutacji pracownikéw wystepuja z reguty jako
jeden z aspektdw w ramach szerszych badan rynku pracy. Uniemozliwia to miedzy innymi
uwzglednienie specyfiki lokalnego rynku pracy. Ponadto, dostrzec mozna fragmentaryczny charakter
niektorych opracowan, ktéry wyraza sie poprzez uchwycenie jedynie wybranych aspektéw zachowania
pracodawcow i potencjalnych kandydatéw na rynku pracy. Po trzecie, wystepuje brak dogtebnych

badan empirycznych na poziomie aglomeracji poznanskiej.

Biorgc pod uwage powyisze, mozna stwierdzi¢, ze badanie stopnia spdjnosci pomiedzy
metodami poszukiwania pracy oraz metodami poszukiwania pracownikdw jest istotnym
zagadnieniem, ktére dobrze wpisuje sie w kierunki badan naukowych prowadzonych zaréwno w skali
Polski, jak i Europy. Ponadto uzyskane wyniki uzupetniajg luke w wiedzy, ktdra istnieje w zakresie
badan rynku pracy oséb mtodych aglomeracji poznanskiej oraz stanowig probe wskazania rozwigzan
problemédw, z ktdrymi boryka sie ksztatcenie zawodowe w Polsce. Wartosé dodang podjetego badania

mozna ujg¢ w nastepujacy sposob:

1. Specyficzna formuta badania pozwolita na skonfrontowanie strategii rekrutacyjnych
przedsiebiorstw z metodami poszukiwania pracy stosowanymi przez mtode osoby wchodzace

na rynek pracy.

2. Obok wystepujacych rozbieznosci w zakresie metod poszukiwania pracy i metod
poszukiwania pracownikéw, warstwa pordwnawcza obejmuje wyobrazenia pracodawcéw

i potencjalnych kandydatéw do pracy na temat metod wykorzystywanych przez drugg strone.

3. Zidentyfikowano i przeanalizowano czynniki, ktére majg wptyw na wybor sposobéw dotarcia

do ofert pracy lub potencjalnych pracownikéw.

4. Skonkretyzowano i zbadano trudnosci, ktére napotykajg pracodawcy w procesie rekrutacji

pracownikéw oraz osoby poszukujgce pracy.
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5. Badanie zostato przeprowadzone na terenie aglomeracji poznanskiej. Pozwolito to na
wypracowanie rekomendacji, ktére uwzgledniajg specyfike i intensywnos¢ proceséw

zachodzacych na rynku pracy aglomeracji, a wiec majg bardziej lokalny charakter.
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1. Kontekst teoretyczny (Dominik Zasada)

1.1. Definicje kluczowe

Niniejsze opracowanie zawiera bgdz odnosi sie do szeregu pojeé przywotywanych w kontekscie
dociekan teoretycznych oraz analizy danych empirycznych. W ponizej tabeli, w celu utatwienia lektury

raportu, zawarto kluczowe terminy oraz ich objasnienia/definicje.

Tabela 1. Spis definicji/opisow kluczowych poje¢ zastosowanych w raporcie

Pojecie Definicja/ Objasnienie

Absolwent Osoba pozostajgca w okresie 12 miesiecy od uzyskania dokumentu
potwierdzajgcego ukonczenie wskazanego typu szkoty.

Aglomeracja poznanska Miasto Poznan wraz z 17 gminami powiatu poznanskiego: Lubon,
Puszczykowo, Buk, Czerwonak, Dopiewo, Kleszczewo, Komorniki,
Kostrzyn, Kérnik, Mosina, Murowana Goslina, Pobiedziska, Rokietnica,
Steszew, Suchy Las, Swarzedz, Tarnowo Podgdrne

Krajowy rynek pracy Obejmuje teren kraju, pracodawcéw i pracownikdw, ich wzajemne
oddziatywania oraz rezultaty tych oddziatywan. Wydzielony na
podstawie jednolitych rozwigzan prawnych.

Metoda poszukiwania pracy Sposoby dotarcia do informacji o wolnym miejscu pracy podejmowane
przez osoby zainteresowane zatrudnieniem.

Metoda rekrutacji Sposoby dotarcia do potencjalnych kandydatow z informacja
o istniejgcym wakacie podejmowane przez pracodawcow.

Lokalny rynek pracy Geograficzny wycinek regionalnego rynku pracy, najblizszy
administracyjnemu podziatowi na powiaty.

Podaz pracy Liczba oséb chcagcych pracowac¢ w danym okresie na okreslonych
warunkach.

Popyt pracy Zapotrzebowanie pracodawcéw na prace.

Pracodawca Zatrudniajacy pracownikéw przedstawiciel sektora publicznego,

prywatnego i organizacji pozarzgdowych reprezentujacy
przedsiebiorstwa, instytucje panstwowe — administracji panstwowej
i samorzadowej oraz podlegajgce im jednostki budzetowe, placowki
oswiatowe, opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej oraz organizacje
pozarzgdowe réznego typu dziatajgce na terytorium aglomeracji
poznanskiej.

Regionalny rynek pracy Geograficzny wycinek krajowego rynku pracy, na ktérym zatrudnienie
mozliwe jest bez zmiany miejsca zamieszkania; najblizszy
administracyjnemu podziatowi na wojewddztwa.

Rynek pracy Miejsce wymiany ustug pracy miedzy pracownikami a pracodawcami
oraz ustalania wymiaréw i warunkow tej transakcji.

Uczen szkoty zawodowej Osoba ksztatcgca sie w jednym z typow szkét ponadgimnazjalnych
przygotowujgcych do wykonywania okreslonego zawodu: zasadniczej
szkole zawodowe;j lub technikum

Zaséb rynku pracy Osoby wykonujace lub chcgce wykonywad prace.

Zrédto: opracowanie wiasne.
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1.2. Definicje na tle danych statystycznych aglomeracji

Ponizej zaprezentowano rozwiniety kontekst teoretyczny powyzszych definicji. Uzupetniono je
0 opis zjawisk obserwowanych na terenie aglomeracji poznanskiej, aby moc przedstawi¢ mozliwie
szerokie tto przeprowadzonego badania. Postuzono sie danymi uzyskanymi z zasobéw Powiatowego
Urzedu Pracy w Poznaniu, Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, Banku Danych Lokalnych oraz
rejestru REGON. Dane dostepne w interwale rocznym zaprezentowano w perspektywie minionej
dekady, dla danych dostepnych w interwale miesiecznym przyjeto dwuletnig perspektywe prezentacji,
a wybrane wskazniki przedstawiono w stanie obowigzujgcym dla potowy 2015 roku — pdtroczu

poprzedzajgcym prowadzenie badan.

1.2.1. Rynek pracy
Rynek pracy jest przestrzenia, w ktdrej spotykajg sie osoby poszukujace pracy i te prace
oferujgce. Jest to miejsce, w ktérym dokonuje sie transakcja wymiany ustug pracy miedzy
pracownikami a pracodawcami oraz ustalajg sie rozmiary wspomnianych transakcji oraz ich warunki,
a zwfaszcza cena tych ustug, tj. ptaca [Krynska i Kwiatkowski 2013, s.11]. W mysl tej definicji ustugi
pracy, czyli wykonywana praca, oferowane sg przez pracownikéw pracodawcom, ktdrzy sg nabywcami.
Nastepuje to w sposéb regulowany prawem i obyczajem, na ustalonych warunkach, sposrod ktérych

najistotniejszym jest cena ustugi — jeden z ponoszonych przez pracodawce kosztéw pracy.

Na rynku pracy zawierane sg transakcje kupna pracy (czyli angazowania pracownikéw) oraz
transakcje sprzedazy pracy (czyli $wiadczenie ustug pracy). Popyt reprezentowany jest przez
pracodawcow oferujgcych miejsca pracy, a podaz reprezentowana jest przez poszukujgcych pracy

[Jarmotowicz i Knapiriska 2005, s.15].

Rynek pracy jest obszarem wielowymiarowym. Najczesciej analizowanymi w literaturze
przedmiotu [KrynAska, Kwiatkowski 2013, s.16] sg jego wymiary kwalifikacyjno — zawodowy
oraz przestrzenny. Zawody sktadajgce sie z kwalifikacji tworzg partykularne rynki pracy. Ich liczba
zmienia sie w czasie: klasyfikacja zawoddéw i specjalnosci wprowadzona rozporzadzeniem Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 27 kwietnia 2010 r.[ Dz. U. Nr 82, poz.537 ] zmieniona
rozporzadzeniem z dnia 12 listopada 2012r. [ Dz. U. z 2012r., poz. 1268] zawierata 2366 zawodow,
podczas gdy obowigzujgca od 1 stycznia 2015 r. a wprowadzona rozporzgdzeniem z dnia 7 sierpnia
2014 r. [Dz. U. z 2014 r., poz. 1145] obejmuje ich 2443. Biorgc pod uwage kryterium przestrzenne,
mozna mowic¢ o rynku krajowym, regionalnym i lokalnym. Krajowy rynek pracy obejmuje swoim
zasiegiem teren catego kraju - wszystkich pracodawcéw i pracownikow, wzajemne oddziatywania i ich
rezultaty (w tym ksztattowanie sie ptac i liczbe pracujgcych). Funkcjonuje w oparciu o uniwersalne

rozwigzania prawne, co umozliwia prowadzenie analiz i poréwnan na skale Polski.
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Regionalny rynek pracy definiowany jest jako obszar geograficzny, na ktérym zatrudnienie
mozliwe jest bez koniecznosci zmiany miejsca zamieszkania, a pracodawcy oferujg zatrudnienie
gtdwnie mieszkancom danego obszaru. Dodatkowym elementem rynku regionalnego jest rozwdj
w poszczegdblnych regionach innych branz i specjalnosci. Koszty poszukiwania pracy i pracownika, jak
rowniez dojazdéw do pracy w ramach tego rynku sg nizsze i akceptowalne — w odrdznieniu od
wystepujacych pomiedzy regionami [Fischer i Nijkamp 1987 za: Krynska i Kwiatkowski 2013]. Mozna
stwierdzi¢, ze podziat regionalny jest poréwnywalny z administracyjnym podziatem panstwa na

wojewoédztwa.

Lokalny rynek pracy jest geograficznym wycinkiem rynku regionalnego. W jego ramach koszty
poszukiwania pracy i pracownikdw oraz dojazdéw do pracy s3 jeszcze nizsze, natomiast informacja
o ofertach pracy (w tym warunkach jej Swiadczenia) oraz osobach poszukujgcych zatrudnienia,
petniejsza i bardziej dostepna niz w przypadku rynku regionalnego [Elliott 1991 za: ibidem]. Tomasz
Oleksyn do wyrdznikéw rynku lokalnego dodat kryterium czasu dojazdu, wynoszace 1,5 godziny do
miejsca pracy, co odpowiada odlegtosci okoto 50 kilometréow [Oleksyn 1997 za: ibidem]. Powiaty oraz
gminy w Polsce sg obszarami administracyjnymi, w ktérych mozna moéwic¢ o lokalnych rynkach pracy.

Przedmiotem niniejszego opracowania jest lokalny rynek pracy aglomeracji poznanskie;j.
1.2.2. Zasoby i przeptywy rynku pracy

Rynek pracy moze by¢ opisywany za pomocg zasobowych i strumieniowych wielkosci
ekonomicznych [Kwiatkowski 2002, s.26]. Liczba oséb znajdujgcych sie w jego obszarze w okreslonym
momencie to zasdb rynku pracy. Zmiana liczby oséb pomiedzy poszczegdlnymi zasobami to strumien.
Relacje pomiedzy zasobami rynku pracy, tj. ludnoscig w wieku produkcyjnym, osobami aktywnymi

zawodowo i biernymi zawodowo, zatrudnionymi i bezrobotnymi przedstawione sg na rysunku 1.

Osoby zatrudnione ]
Osoby aktywne
zawodowo

Osoby w wieku
produkcyjnym

Osoby bezrobotne ]
Osoby bierne
zawodowo

Wiek produkcyjny wyznaczany jest przez ustawodawce i obecnie w Polsce wynosi 18 — 64 lat dla

mezczyzn oraz 18 — 59 lat dla kobiet?. Bierni zawodowo to kategoria 0sdb, ktére nie sg zatrudnione ani

2 W szczegdlnych wypadkach Kodeks Pracy dopuszcza prace oséb pomiedzy 16 a 18 rokiem zycia — zyskujg oni status

mtodocianych pracownikéw i mogg byc¢ zatrudniani zaréwno do wykonywania pracy, jak i przygotowania zawodowego
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nie mogg zostac zarejestrowane jako osoby bezrobotne. Cechy, ktére umiejscawiajg je w tej kategorii
to m.in.: posiadanie $wiadczenia rentowego, ksztatcenie w trybie dziennym, pobyt
w zaktadzie karnym, pobyt w zaktadzie opiekuiczym. Przedmiotem niniejszych badan s3 osoby
ksztatcgce sie w trybie dziennym. Pracujacy to osoby wykonujgce prace przynoszacy im zarobek bez
rozrdznienia na sposéb w jaki jest dokumentowana (umowy o prace, powotanie, wybdr, mianowanie,
umowa zlecenia, umowa o dzieto, umowa agencyjna). Natomiast bezrobotni to osoby, ktore pozostajg
bez zatrudnienia rejestrowanego, spetniajgce jednoczesnie nastepujace warunki: ukoriczony 18 rok
zycia, nieprzekroczony aktualnie obowigzujacy wiek emerytalny, nieksztatcenie sie w trybie dziennym,

zdolnosc i ched podjecia zatrudnienia w petnym wymiarze czasu pracy.

Pomiedzy trzema wymienionymi grupami — biernych zawodowo, pracujacych i bezrobotnych,
nastepowaé mogg przesuniecia nazywane przeptywami. Przeptywodw tych jest fgcznie szes¢ i zostaty

one zobrazowane na rysunku 2.

Osoby pracujace
5 3
6 1
- 2 .
Osoby bierne > Osoby
zawodowo < bezrobotne
4

1. Przeptyw z zasobu pracujgcych do zasobu bezrobotnych - osoby zwalniane oraz odchodzgce
z pracy. 2. Przeptyw z zasobu biernych zawodowo do zasobu bezrobotnych - obejmuje osoby
wchodzace na rynek pracy po raz pierwszy badZ ponownie, ktérym nie udato sie natychmiast znalez¢
miejsc pracy. 3. Przeptyw z zasobu bezrobotnych do zasobu pracujgcych - osoby bezrobotne, ktédrym
udato sie znalez¢ zatrudnienie. 4. Przeptyw z zasobu bezrobotnych do zasobu biernych zawodowo -
bezrobotni odchodzacy z zasobu sity roboczej z powoddw naturalnych badz z powodu rozczarowania
niepowodzeniami w poszukiwaniu pracy. 5. Przeptyw z zasobu biernych zawodowo do zasobu
pracujgcych - osoby wchodzace na rynek pracy po raz pierwszy badz ponownie, ktérym udato sie
natychmiast znalezé miejsca pracy. 6. Przeptyw osdéb z zasobu pracujgcych do zasobu biernych
zawodowo - osoby odchodzace z rynku pracy z powoddéw naturalnych i losowych (przejscie na rente

badz wczesniejszg emeryture), czy tez odchodzgce dobrowolnie [Kwiatkowski 2002, s. 29].

(Dz.U. 1974 Nr 24 poz. 141, dziat 9).
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Z punktu widzenia niniejszego badania najistotniejsze jest przejscia osoby biernej zawodowo
w zwigzku z ksztatceniem w trybie dziennymi do zatrudnienia — 5. Badanie dotyczy jednak nie tyle
wielkosci tych przeptywodw (co relacjonujg raporty o bezrobociu absolwentéw, rokrocznie publikowane
przez Powiatowy Urzad Pracy w Poznaniu®), ale sposobdw w jaki ten przeptyw sie dokonuje. Pytania
badawcze dotyczg bowiem metod, ktére sg wykorzystywane do poszukiwania pracy oraz do

poszukiwania pracownika.

1.2.3. Podaz pracy i definicja operacyjna osoby poszukujgcej pracy

Podaz pracy to liczba pracownikéw zatrudnionych oraz gotowych do podjecia zatrudnienia.
Mozna méwic o podazy globalnej — obejmujgcej zardwno juz pracujgcych, jak i dopiero poszukujgcych
zatrudnienia oraz o podazy aktualnej wyrazanej liczbg osdb niepracujgcych pragngcych podjac
zatrudnienie i go poszukujacych (Jarmofowicz, Knapinska 2005). Najbardziej adekwatne dla
perspektywy badania jest ujecie pragmatyczne definiujgce podaz pracy jako czes$¢ zasobdéw sity
roboczej, ktéra aktywnie poszukuje zatrudnienia — kanatami instytucjonalnymi i poza nimi [Dolny,
Meller i Wisniewski 1990 za: ibidem]. Istotne jest zatem zidentyfikowanie tych kanatéw i doktadne

przyjrzenie sie im.

Obserwujgc rynek pracy aglomeracji poznanskiej mozna zauwazy¢, ze podaz pracy (wyrazana
w liczbie osdb zarejestrowanych jako osoby bezrobotne) w perspektywie minionych lat utrzymuje sie
na niskim poziomie*. Wykres 1 pokazuje zmiane liczby osdb zarejestrowanych jako bezrobotne
w Powiatowym Urzedzie Pracy w Poznaniu na przestrzeni dekady, natomiast wykres 2 prezentuje
relacje stopy bezrobocia w miescie Poznan, wojewddztwie wielkopolskim i w kraju w analogicznym

okresie.

3Raporty o bezrobociu absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych Poznania i powiatu poznanskiego publikowane od roku 2003
dostepne sg na stronie internetowej http://www.absolwenci.poznan.pl/raporty,raporty_do_pobrania.html.
4 Na podstawie informacji upublicznianych w miesiecznym interwale przez Powiatowy Urzad Pracy w Poznaniu.
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Woykres 1. Liczba oséb bezrobotnych zarejestrowanych w PUP Poznan w latach 2004 - 2014
Woykres 2. Stopa bezrobocia rejestrowanego w latach 2004 - 2014
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Wykres 1. Liczba 0séb bezrobotnych zarejestrowanych w PUP Poznari Wykres 2. Stopa bezrobocia rejestrowanego na przestrzeni dekady.
w ciggu dekady. [Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie danych [Zrédo: opracowanie wiasne na podstawie danych MPiPs]

PUP]

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych PUP.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych MPiPS.

Niniejszym badaniem objeci zostali wchodzacy na rynek pracy przyszli absolwenci zasadniczych
szkot zawodowych i technikdw zlokalizowanych na terenie aglomeracji poznanskiej. Wybér ten
podyktowany jest faktem, iz dysponujg oni wiedzg i umiejetnosciami technicznymi pozgdanymi na
rynku pracy przez pracodawcéw globalnie (cykliczne badanie ManpowerGroup ,,Niedobor talentow”),
jak i w skali aglomeracji poznanskiej [badania wtasne 2014]. Sg oni réwniez, w zwigzku z trybem
ksztatcenia, przygotowani do natychmiastowego podejmowania rél zawodowych, a co za tym idzie
gotowi do przejscia z grupy oséb biernych do kategorii oséb aktywnych zawodowo. Przejscie to
obrazowane jest w Raportach o bezrobociu absolwentow Powiatowego Urzedu Pracy w Poznaniu,
pokazujgcych jaki procent absolwentéw podejmuje zatrudnienie od chwili rejestracji jako osoby
o statusie oséb bezrobotnych, do konca lutego roku nastepujacego po roku ukonczenia nauki. Wykres
3 ilustruje spadek liczby absolwentow szkét zawodowych, a wykres 4 réwnoczesny wzrost odsetka

absolwentéw tych szkdét znajdujgcych zatrudnienie.
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Woykres 3. Liczba absolwentéw wybranych typow szkét w latach 2004 - 2014
Wykres 4. Odsetek absolwentéw wybranych typow szkét przechodzacych z bezrobocia do zatrudnienia
w latach 2004 - 2014
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[Zr St o: Opracowanie wiasne na podstawle danych PUP Pomari]

Wykres 3. Liczba absolwentdw wybranych typdw szkét na
prrzestrzen] dekady. [Zrddio: Opracowanle wiasne na
podstawle danmych PUP Poznai]

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych PUP Poznan.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych PUP Poznan.

Jak mozna wnioskowa¢ na podstawie powyzszych danych na terenie aglomeracji poznanskiej
obserwujemy malejgcg w czasie podaz pracy. Wyraza sie ona malejacg liczbg oséb pozostajgcych bez

pracy w odniesieniu populacji mieszkarncéw, tj. malejaca stopg bezrobocia.

Nie mozna jednak pomingc szerszego problemu, ktérym jest bezrobocie wsrdd oséb do 25 roku
zycia, czyli grupy wiekowej bohateréw naszego badania. Wedtug danych Powiatowego Urzedu Pracy
w Poznaniu w 2014 r. osoby do 25 r.z. stanowity jedng pigtg bezrobotnych w Wielkopolsce (tj. 20,61%
ogotu zarejestrowanych). Wskaznik ten dla miasta Poznania i powiatu poznanskiego jest blisko
o potowe nizszy (10,55% ogotu bezrobotnych bedacych w ewidencji PUP), niemniej jednak oznacza to,
Ze co dziesigta osoba bez zatrudnienia to osoba mfoda®. Mtodzi na rynku pracy majg szczegdlne
trudnosci w znalezieniu pracy wynikajgce z braku doswiadczenia zawodowego oraz niskiej znajomosci
regut funkcjonowania tego rynku. Potwierdzajg to pracodawcy w badaniach dotyczgcych oceny
absolwentoéw szkét, podkreslajac, iz ,,duzy wptyw na to, jak skutecznie absolwenci radzq sobie na rynku
pracy majq indywidualne umiejetnosci poszukiwania pracy, zwigzane ze zdobyciem wiedzy z zakresu
metod poszukiwania pracy, podstawowych zagadnienn prawa pracy, sposobow postepowania
w procesie rekrutacji (dokumenty aplikacyjne, rozmowa kwalifikacyjna) oraz wykorzystania mediow

spofecznosciowych i budowania wizerunku”®.

57rédto: http://www.absolwenci.poznan.pl/raporty,ogolna_statystyka.html, [dostep 18.06.2015].
6 Raport o bezrobociu absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych Poznania i Powiatu Poznariskiego w roku 2013/2014. Zrédto:
http://absolwenci.poznan.pl/data/raporty do pobrania/RAPORT%202015.pdf, [dostep 10.07.2015].
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1.2.4. Popyt na prace

Popyt na prace definiowany jest jako wielkos¢ sity roboczej, jaka prowadzacy dziatalnos¢
zdecydowani sg zakupi¢ [Krynska i Kwiatkowski 2013, z.93]. Analogicznie, jak w wypadku podazy,
mozna moéwié o popycie globalnym wyrazanym w liczbie miejsc obsadzonych i wolnych oraz popycie
aktualnym wyrazajacym sie w liczbie wolnych miejsc pracy’. Popyt na prace ksztattowany jest przez
szereg czynnikdw spotfeczno-ekonomicznych, wsrdd ktérych mozna wymieni¢ zapotrzebowanie na
dobra lub ustugi przedsiebiorstw, rozwdj organizacji tworzacy zapotrzebowanie na nowych
pracownikéw, wymiane kadry zwigzang z przechodzeniem na emeryture, urlopami, zwolnieniami jak
i uzupetnianie brakédw pojawiajgcych sie sezonowo [Dolny, Meller i Wisniewski 1990 za: Jarmotowicz
i Knapinska 2005]. Mozna takze mowic o podziale popytu na prace na ilosciowy — wyrazany w liczbie
0sOb potrzebnych pracodawcy i jakosciowy — wyrazany w cechach, kwalifikacjach, uzdolnieniach

i dyspozycyjnosci pracownikéw [Unolt 1999, za: ibidem].

Globalny popyt na prace wyraza sie w sumie liczby miejsc pracy zajetych przez pracownikow
i dostepnych ofert pracy. Mimo, ze od lutego 2009 roku pracodawcy nie sg zobowigzani do zgtaszania
nowo utworzonych miejsc pracy w PUP, trzeba uzna¢, ze jest to jedyne tak czesto aktualizowane
i opisujgce lokalny rynek pracy zrédto danych. Na wykresie 5 zaprezentowano liczbe oséb pracujgcych
na przestrzeni minionej dekady, a na wykresie 6 liczbe ofert pracy zgtaszanych w Powiatowym Urzedzie

Pracy w Poznaniu w ciggu ostatnich 24 miesiecy.

Woykres 5. Liczba pracujacych ogétem w latach 2004-2014
Woykres 6. Liczba ofert pracy zgtaszanych do PUP Poznan w latach 2005-2015

Wykres . Liczba pracujgcych ogétem w perspektywnie 2004-20143 Wykres6. Liczba ofert pr ol ﬂ:'-‘lw-ﬂ\_l-wf—flj e Pracy .:l-H;";‘I:ILI "-rw‘ﬂ_'_'é'-'r-';m minionych 24
[Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL] FREEANENIE Wissne e pecsimwe daen FUF Fmnan
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS BDL.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych PUP Poznan.

! Poréwnaj: Gtéwny Urzad Statystyczny, 2015, Popyt na prace w 2014 roku, Warszawa s.9 http://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/rynek-pracy/popyt-na-prace/popyt-na-prace-w-2014-r-,1,10.html [dostep 30.07.2015].
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Wzrost pracujgcych ogdétem i rosngca mimo okresowych wahan liczba ofert pracy zgtaszanych
w Powiatowym Urzedzie Pracy wskazujg na rosngcy popyt na prace, co w potagczeniu z malejacg podazg

pracy stanowi interesujgcy przyczynek do przeprowadzenia badan.

Posrednio na wartos¢ popytu na prace wptywa liczba przedsiebiorstw dziatajgcych na terenie
aglomeracji, to one bowiem tworzg miejsca pracy i generujg zapotrzebowanie na pracownika.
W potowie roku 2015 na terenie aglomeracji poznanskiej dziatato 163 041 zarejestrowanych
podmiotéw gospodarki narodowej, z czego 107 668 miato swoje siedziby na terenie miasta Poznania,
a pozostate 55 373 na terenie powiatu poznanskiego. Udziat reprezentantéw sektora publicznego nie
przekraczat 1,5% i wynosit odpowiednio 1,27% dla aglomeracji, 1,44% dla miasta Poznania i 0,94% dla

powiatu?,

Biorgc pod uwage wielkos¢ zatrudnienia dominowaty jednostki zatrudniajgce do
9 pracownikéw, ktdre stanowity ponad 95% wszystkich zarejestrowanych. Jedynie wsrdd jednostek
sektora publicznego ich dominacja nie byfa tak widoczna. Tabela 4 prezentuje podmioty gospodarki
narodowej zarejestrowane na terenie aglomeracji poznanskiej wedtug przewidywanej liczby

pracujgcych w czerwcu 2015 r.

8 Obliczenia wtasne na podstawie danych rejestru REGON
http://bip.stat.gov.pl/download/gfx/bip/pl/defaultstronaopisowa/450/1/1/tablice regon 06 2015.xls [dostep:
30.07.2015].
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Podmioty gospodarki narodowej wedtug przewidywanej liczby pracujgcych — liczba i procent

Ogoétem 0-9 10-49 50-249 |250-999 | 1000 i wiecej
155797 5944 1087 173 40
Aglomeracja poznanska 163041
95,56% 3,65% 0,67% 0,11% 0,02%
53023 1914 381 44 11
Powiat poznanski 55373
95,76% 3,46% 0,69% 0,08% 0,02%
102774 4030 706 129 29
Powiat m. Poznan 107668
95,45% 3,74% 0,66% 0,12% 0,03%
Sektor publiczny 0-9 10-49 50-249 | 250-999 | 1000 i wiecej
1244 469 287 49 15
Aglomeracja poznariska 2064
60,27% 22,72% 13,91% 2,37% 0,73%
253 180 85 0 0
Powiat poznanski 518
48,84% 34,75% 16,41% 0,00% 0,00%
991 289 202 49 15
Powiat m. Poznan 1546
64,10% 18,69% 13,07% 3,17% 0,97%
Sektor prywatny 0-9 10-49 50-249 |250-999 | 1000 i wiecej
153249 5474 800 124 25
Aglomeracja poznanska 159672
95,98% 3,43% 0,50% 0,08% 0,02%
52473 1734 296 44 11
Powiat poznanski 54558
96,18% 3,18% 0,54% 0,08% 0,02%
100776 3740 504 80 14
Powiat m. Poznan 105114
95,87% 3,56% 0,48% 0,08% 0,01%

W perspektywie minionej

dekady

liczba podmiotéow gospodarczych zarejestrowanych

w rejestrze REGON rosta. Szczegdlnie duzy skok nastgpit w obszarze tzw. trzeciego sektora — fundacji

i stowarzyszen oraz zwigzkdw wyznaniowych. Oznacza to, Zze s one interesariuszami, ktérych nie

mozna pomija¢ w badaniach lokalnego rynku pracy.
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Wykres 7. Liczba podmiotéw gospodarki narodowej zarejestrowanych w bazach REGON w latach 2004 - 2014
Wykres 8. Stowarzyszenia i organizacje spoteczne zarejestrowane w rejestrze REGON w latach 2004 - 2014
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Wykres 6. Liczba podmiotdw gos
bazach REGON w ciggu dekady [Z
danych REGON]

Wykres 7. Stowarzyszenia i organizacje spofecane zarejestrowane w
rejestrze REGOMN na przestrzeni dekady. [Zrddio: opracowan ie
wiasne na podstawie danych BDL]

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych REGON.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS BDL.

1.2.5. Demografia aglomeracji
Podaz i popyt pracy zaprezentowana powyzej muszg zosta¢ uzupetnione informacjami
dotyczacymi ogdlnej struktury demograficznej aglomeracji oraz informacjami o tym, w jaki sposéb
bedzie sie ona ksztattowata w kolejnych latach. Struktura ta okresla liczbe oséb w wieku produkcyjnym

— a zatem potencjalnie aktywnych zawodowo, stanowigcych zaséb pracy okreslajgcy podaz na rynku

pracy.

Pod koniec roku 2014 na terenie aglomeracji zameldowane byty 904 574 osoby, sposrdd
ktorych niemal 40% zamieszkiwato na terenie gmin powiatu poznanskiego, a ponad 60% na obszarze
miasta Poznania®. Wykres 8 przedstawia procentowy udziat w populacji mieszkaricow podzielonych ze
wzgledu na ekonomiczne grupy wieku: przedprodukcyjny, produkcyjny i poprodukcyjny. 65,52% udziat
w populacji oséb w wieku produkcyjnym stawia aglomeracje poznariskg powyzej wartosci Sredniej
obliczonej dla kraju (63%), a takze wyrdznia jg na tle catego wojewddztwa wielkopolskiego (63,1%)
i sgsiednich wojewddztw pasa zachodniego (dolnoslaskie — 63,5; lubuskie i zachodniopomorskie —

63,8%)%.

9 Miasto Poznan zamieszkiwato 60,32% a powiat poznariski 39,68% zameldowanych na terenie aglomeracji poznariskiej,
zrédto: Bank Danych Lokalnych.

http://stat.gov.pl/bdl/app/dane podgrup.display?p id=4248&p token=0.5314434054813062 [dostep 30.07.2015].

10 Obliczenia wtasne na podstawie danych Banku Danych Lokalnych

http://stat.gov.pl/bdl/app/dane podgrup.display?p id=4257&p token=0.9595761934932918 [dostep 30.07.2015].
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Wykres 9. Procentowy udziat w populacji przedstawicieli poszczegdlnych ekonomicznych grup wieku pod koniec

2014 roku
Aglomeracja poznanska - 65,52% 18,92%
Miasto Poznars | IS1AS9 64,52% 22,05%
Powiat poznariski [ EEIIO0 67,05% 14,15%

B w wieku przedprodukcyjnym - 14 lat i mniej
w wieku produkcyjnym: 15-59 lat kobiety, 15-64 lata mezczyzni
w wieku poprodukcyjnym
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BDL.
Poza liczbami bezwzglednymi i procentowym udziatem poszczegdlnych kategorii mieszkarncéw
w populacji nalezy przyjrzec sie takze indeksowi obcigzenia ogdlnego'!. Zaokraglajac nalezy stwierdzi¢,
ze w roku 2014 wyniést on dla aglomeracji 53, tzn. na kazde sto oséb w wieku produkcyjnym

zameldowanych na terenie aglomeracji poznanskiej przypadaty 53 osoby w wieku nieprodukcyjnym.

Natomiast dla miasta Poznania wskaznik ten wynidst 55, a dla powiatu poznanskiego 49.

Wedtug ponizszych prognoz sytuacja demograficzna aglomeracji ma ulec zmianie. Kierunek
zmiany jest dwojaki: zaktadany jest spadek liczby mieszkanncéw miasta Poznania powigzany z wzrostem
liczby mieszkanicow powiatu poznanskiego oraz wzrost liczby mieszkarncéw miasta Poznania w wieku
poprodukcyjnym powigzany ze wzrostem liczby mieszkaiicow powiatu poznanskiego w wieku
produkcyjnym. Tabela 3 prezentuje prognoze zmiany liczby ludnosci w perspektywie do roku 2050,

a tabela 4 pokazuje prognoze indeksu obcigzenia ogdélnego.

Tabela 3. Prognoza liczby ludnosci ogétem i ludnosci w wieku produkcyjnym.

Prognozowana liczba ludnosci ogétem

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2025 2030 2035 2040 2045 2050

Powiat poznanski | 366534 | 373323 | 380019 | 386638 | 393171 | 399602 | 429669 | 456420 | 481112 | 505503 | 530243 | 554649

Miasto Poznan 541896 | 538767 | 535613 | 532469 | 529293 | 526063 | 508544 | 488226 | 465996 | 443721 | 422438 | 402076

Aglomeracja
& ) kJ 908430912090 | 915632 | 919107 | 922464 | 925665 | 938213 | 944646 | 947108 | 949224 | 952681 | 956725
poznanska

Prognozowana liczba ludnosci w wieku produkcyjnym

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2025 | 2030 2035 2040 2045 2050

Powiat poznanski | 235606 | 238976 | 242374 | 245736 | 249060 | 252269 | 269572 | 292761 | 312198 | 326571 | 328223 | 325146

11 1ndeks obcigzenia ogdlnego - stosunek liczby ludnosci w wieku nieprodukcyjnym do liczby ludnosci w wieku produkcyjnym

< o 0
t9) = % x 100 gdzie: L(x < x,,, t%) — liczba dzieci i

miodziezy (jako x,, przyjmuje sie najczesciej 14 lat) w momencie t°, L(x > x,,t%) — liczebnoé¢ populacji starej (jako x
przyjmuje sie najczeéciej 65 lat) w momencie t°, L(x,, < x < x,,t%) —liczba 0séb dorostych (jako x,,, przyjmuije sie najczesciej
14 lat) z wytgczeniem ludnoéci starej (jako x; przyjmuje sie najczeéciej 65 lat) w momencie t°.

obliczany jest za pomocg wzoru I(x < x,, U x = xs,
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Miasto Poznan 340463 | 336390 | 332372 | 328526 | 324700 | 321090 | 305262 | 299156 | 292162 | 280606 | 256324 | 226736

Aglomeracja

poznariska 576069 | 575366 | 574746 | 574262 | 573760 | 573359 | 574834 | 591917 | 604360 | 607177 | 584547 | 551882
2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2025 | 2030 | 2035 | 2040 | 2045 | 2050

Powiat poznariski 55,6| 56,2| 568| 57,3| 579| 584| 594| 559| 541| 548| 61,5 706

Miasto Poznan 59,2| 60,2| 61,1| 621| 63,0| 638| 666| 632 595| 581| 648| 773

Aglomeracja poznanska 57,7 58,5 59,3 60,1 60,8 61,4 63,2 59,6 56,7 56,3 63,0 73,4

Przywotywane w dokumencie dane statystyczne wskazujg najwazniejsze zjawiska zachodzace na

lokalnym rynku pracy wyznaczajgce jego przysztosc. S to kolejno:
e niska stopa bezrobocia i zwigzana z nig mata liczba osdb gotowa zasili¢ zaséb pracujacych,

e wzrost liczby podmiotdw gospodarczych i zwigzany z nim wzrost zapotrzebowania na

pracownikéw,

e spadajagca liczba absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych i technikéw uszczuplajaca

kapitat oséb gotowych zasili¢ zasdb pracujacych,

e  prognozowany wzrost indeksu obcigzenia ogdlnego, w ktdrym wyraza sie prognozowany
spadek liczby oséb w wieku produkcyjnym w odniesieniu do liczby oséb w wieku przed

i poprodukcyjnym.

Wszystkie wskazane obszary wskazujg na jednoczesny wzrost popytu i spadek podazy
pracownikéw na lokalnym rynku pracy. Jest to sytuacja korzystna dla oséb pracujgcych. Utatwia im
zmiane zatrudnienia i negocjowanie jego korzystniejszych warunkéw, natomiast osobom wchodzgacym
na rynek pracy pozwala na zdobywanie pierwszych doswiadczern zawodowych. Dla pracodawcéw
natomiast sytuacja ta moze okaza¢ sie czynnikiem spowalniajgcym rozwéj, zwiekszajagcym koszty
pozyskania pracownika oraz ptacowe i pozaptacowe koszty pracy. Jest to kolejny przestanka, ktéra
sktania do przyjrzenia sie metodom poszukiwania pracownika i poréwnania ich z metodami
poszukiwania zatrudnienia. Poréwnanie to doprowadzi¢ powinno do wskazania metod

najkorzystniejszych dla obydwu grup interesariuszy.

1.3. Metody poszukiwania pracy — metody rekrutacji
Jak ustalono na wstepie, metody rekrutacji to wszelkie mozliwe sposoby dotarcia do
potencjalnych kandydatdéw z informacjg o istniejgcym wakacie [Listwan 2010] i mogg by¢ utozsamiane
z metodami poszukiwania pracownika [Suchar 2008]. Ich wyboér jest szeroki, a w zwigzku z rozwojem

zastosowan Internetu wciaz sie rozrasta. Analogicznie - wszystkie sposoby, jakie potencjalny pracownik
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moze wykorzystac do uzyskania informacji o wolnym miejscu pracy, zyskaty w niniejszym opracowaniu
nazwe metod poszukiwania zatrudnienia. Ich katalog zostat sporzadzony z podziatem na
instytucjonalne, bezposrednie i posrednie. Metody instytucjonalne s3 osadzone w ustawodawstwie
i w nim dokfadnie definiowane, bezposrednie zaktadajg kontakt miedzy poszukujgcym pracy
a poszukujgcym pracownika juz na etapie przekazywania wstepnych informacji, metody posrednie
zaktadajg wykorzystanie ktoregos z kanatéw komunikacji zdalnej. Zaprezentowany opis zawiera
perspektywe podwdjng — obydwu stron. Ponizszy opis instytucji rynku pracy zostat sporzadzony
z podziatem na publiczne i prywatne, wraz z informacjami jakg role petnig dla pracodawcéw

poszukujgcych pracownika i dla poszukujgcych zatrudnienia.

1.3.1. Metody realizowane poprzez instytucje publiczne

Wojewddzkie i Powiatowe Urzedy Pracy

Posrednictwo pracy jest podstawowa ustuga oferowana przez powiatowe urzgdy pracy.
Obejmuje przygotowanie oferty pracy, jej upowszechnienie, dobor wiasciwych kandydatow sposrod
klientow urzedu oraz skierowanie wybranych na bezposrednia rozmowe z pracodawca.
Upowszechnianie oferty, ktore jest najistotniejsze z punktu widzenia naszego badania, nastepuje wsrod
0soOb zarejestrowanych w bazie urzedu jako bezrobotne lub poszukujace pracy, a moze by¢ publiczne
dzigki tablicom ogloszeniowym w siedzibach urzgdu i systemowi internetowemu: Centralnej Bazie
Ofert Pracy. Urzgdy moga organizowac na prosbe pracodawcy gietde pracy — spotkanie z wigksza liczbg
potencjalnych pracownikdéw oraz zaprosi¢ na targi pracy gromadzace wielu pracodawcow. Jesli
wydarzenia te obejmuja swoim zasiegiem powiat, ich organizacja spoczywa na barkach powiatowego
urzgdu pracy, jesli zasieg ten jest szerszy — regionalny, krajowy czy miedzynarodowy — wymagana jest
wspotpraca z wojewddzkim urzedem pracy. Darmowo$¢ uslug oraz mozliwo$¢ uzyskania
dofinansowania badz refundacji w wypadku zatrudnienia pracownika z grup szczegétowo
zdefiniowanych przez ustawodawce to podstawowy czynnik odrozniajacy wspotprace
z powiatowymi i wojewodzkimi urzedami pracy od wspotpracy z podmiotami komercyjnymi

zajmujgcymi si¢ rekrutacja.

Absolwenci zasadniczej szkoty zawodowej lub technikéow, o ile nie podejma dalszego
ksztatcenia w trybie dziennym lub zatrudnienia rejestrowanego, zazwyczaj stajg sie klientami
powiatowych urzeddéw pracy. Rejestracja wymaga wypetnienia wewnetrznych formularzy, ankiety
wstepnej, przedstawienia dokumentéw potwierdzajacych wyksztatcenie i doswiadczenie zawodowe.
Osobom, ktére nie ukonczyty 25 roku zycia urzedy realizujgc podstawowg ustuge rynku pracy, czyli
posrednictwo pracy, priorytetowo przedstawiajg propozycje zatrudnienia, innej pracy zarobkowej,
szkolenia, stazu, odbycia przygotowania zawodowego dorostych, zatrudnienia w ramach prac

interwencyjnych lub robét publicznych albo innej formy pomocy [Dz.U. 2004 nr 99 poz. 1001, art. 50].
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Dodatkowo w zwigzku z faktem nieukonczenia 30 roku zycia mogg to by¢ takzie tzw. oferty prac
subsydiowanych kierowane do grupy oséb w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy [Ibidem, art. 49].
Wojewddzkie urzedy pracy nie udostepniajg bezposrednio ofert pracy, jednak zajmujg sie organizacjg

targéw pracy i posredniczg w rekrutacji do pracy poza granicami kraju.
Akademickie biura karier

Akademickie biura karier dziatajg na rzecz aktywizacji zawodowej studentéw i absolwentéw
szkét wyzszych. Poza budowaniem kompetencji studentdw i absolwentéw, prowadzg ustuge

posrednictwa pracy polegajgca na:

e zbieraniu, klasyfikowaniu i udostepnianiu ofert pracy, stazy i praktyk zawodowych

pozyskiwanych od pracodawcow,

e tworzeniu i utrzymywaniu bazy danych studentéw i absolwentdw uczelni zainteresowanych

znalezieniem pracy,

e pomocy w pozyskaniu odpowiednich kandydatéw na wolne miejsca pracy oraz stazy i praktyk
zawodowych — dzieki utatwianiu indywidualnych i grupowych kontaktéw studentdow

i absolwentéw z pracodawcami (organizacji targdw pracy, stazy i praktyk).

Podobnie jak w przypadku powiatowych i wojewédzkich urzeddw pracy, wspdtpraca ta jest
nieodptatna. Daje pracodawcom szanse dotarcia z informacjg o wolnych miejscach pracy do osdéb

dysponujgcych najswiezszg wiedzg zwigzang z branzg, w ktérej dziata firma.

Akademickie biura karier nie dysponujg ofertg skierowang do absolwentéw zasadniczych szkét
zawodowych i technikéw o ile ci nie podejmg dalszego ksztatcenia na uczelni w strukturach, ktérej
biuro dziata. Jednak ich oferta skierowana do pracodawcéw, oraz umiejscowienie w systemie instytucji

sprawity, ze zostaty uwzglednione w badaniach jako metoda rekrutacji.
Ochotnicze Hufce Pracy

Ustawowy cel istnienia Ochotniczych Hufcéw Pracy to przeciwdziatanie marginalizacji
i wykluczeniu spotecznemu miodziezy. Cel ten realizowany jest poprzez réznorodne dziatania, wsrdd
ktdrych znajduje sie posrednictwo pracy. Szczegdtowe zadania, czyli pozyskiwanie i gromadzenie ofert
pracy, pozyskiwanie pracodawcéw jako statych wspodtpracownikdw, pomoc pracodawcom
w pozyskaniu pracownikéw, kierowanie mtodziezy do pracy statej, sezonowej i krétkoterminowej,
cykliczne organizowanie gietd i targéw pracy, organizowanie praktyk zawodowych, podejmowane s3
za posrednictwem wyspecjalizowanych jednostek, takich jak: centra edukacji i pracy mtodziezy,

mtodziezowe biura pracy i ich filie, mobilne centra informacji zawodowej, mtodziezowe centra kariery,
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punkty posrednictwa pracy i os$rodki szkolenia zawodowego [Dz.U. 2011 nr 155 poz. 920]. To co je

wyroznia to kategorie klientow:

e mtodziez w wieku powyzej 15 roku zycia, ktéra nie ukonczyta szkoty podstawowej

lub gimnazjum albo nie kontynuuje nauki po ukoriczeniu tych szkét,
e bezrobotni do 25 roku zycia,
e uczniowie i studenci.

Zatrudnienie przedstawiciela pierwszej ze zdefiniowanych powyzej grup pozwala uzyskaé
refundacje czesci kosztéw poniesionych na wynagrodzenia i sktadki na ubezpieczenie spoteczne. Jest
to element odrdzniajgcy wspodtprace z Ochotniczymi Hufcami Pracy od wspodtpracy z komercyjnymi

posrednikami pracy.

Szczegdlne miejsce wsrdd form dziatalnosci podejmowanych przez OHP zajmowaty
uruchamiane w latach 2003 — 2005 na podstawie konkursu ministerialnego Szkolne Osrodki Kariery —
SzOKi. Umiejscawiane byty w szkotach i zespotach szkét i stuzyé miaty wsparciu ucznidéw i absolwentéw

w ich rozwoju zawodowym, w tym takze ksztattowaé umiejetnosé poruszania sie po rynku pracy.

Ochotnicze Hufce Pracy oferujg osobom ponizej 25 roku zycia —w tym uczniom i absolwentom
zasadniczych szkét zawodowych i technikum - mozliwosé korzystania ze zgromadzonych ofert oraz

uzyskanie skierowania do pracy, jak réwniez do odbywania praktyk zawodowych.
Doradcy zawodowi

Publiczne instytucje rynku pracy wyrdzniajg sie wsrdd pozostatych opisywanych metod
poszukiwania zatrudnienia, zaangazowaniem doradcy zawodowego do pracy ze swoim klientem. Rola
doradcy nie jest bezposrednio zwigzana z przyjmowaniem, opracowywaniem, czy udostepnianiem
ofert zatrudnienia, moze on jednak wyposazac klienta w umiejetnosci wyboru i wykorzystywania

poszczegdlnych metod poszukiwania pracy.

1.3.2. Metody realizowane poprzez instytucje niepubliczne

Zewnetrzne firmy rekrutacyjne

W zaleznosci od potrzeb zleceniodawcy, firma zewnetrzna podejmuje decyzje o doborze
najbardziej adekwatnych metod dotarcia do potencjalnego pracownika oraz dokonuje selekcji
dokumentdw aplikacyjnych. Firma zewnetrzna moze wspiera¢ organizacje na wszystkich etapach

naboru pracownika. Wybér rodzaju posrednika wskazuje na potrzeby organizacji i metody, ktérych
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zastosowania mozemy sie spodziewac. Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

wyroznia cztery typy agencji zatrudnienia [Dz.U. 2004 nr 99 poz. 1001, art. 18]:

e agencje posrednictwa pracy Swiadczace ustugi w zakresie: posrednictwa pracy na terenie

Rzeczypospolitej Polskiej oraz posrednictwa do pracy za granicg u pracodawcow zagranicznych,

pomagajace pracodawcom w znalezieniu pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach,

¢ agencje doradztwa personalnego swiadczgce odptatnie ustugi na rzecz pracodawcéw,

e agencje poradnictwa zawodowego udzielajgce pomocy w doborze kandydatéw do pracy na

stanowiska wymagajace szczegdlnych predyspozycji psychofizycznych,

e agencje pracy tymczasowej kierujgce witasnych pracownikéw do pracodawcy uzytkownika

celem wykonywania pracy tymczasowe;.

W literaturze przedmiotu [Suchar 2008] przedstawiony zostat podziat odnoszacy sie do

poziomu obsadzanych przez agencje stanowisk,

sposobdw pozyskiwania kandydatéw oraz

dominujgcych metod dziatania. Ponizsza tabela prezentuje zestawienie przygotowanie wedtug trzech

wspomnianych kryteriow:

Poziom obsadzanych stanowisk

Metody pozyskiwania kandydatow

Dominujgce metody dziatan

Najwyzsze stanowiska kierownicze i
specjalistyczne — Agencje executive
search

Wytacznie metoda poszukiwania
bezposredniego — direct search,
headhunting

Bezposrednie docieranie do
kandydatow — direct search

Sredni i wyzszy szczebel — Agencje
doradztwa personalnego —
konsultingowe

taczace poszukiwanie bezposrednie z
ogtoszeniami

Docieranie do kandydatéw
pozyskanych dzieki ogtoszeniom

Pracownicy szeregowi — Agencje
pracy tymczasowej

Opierajace sie wytacznie na
ogtoszeniach.

Szczego6towa ocena przydatnosci
zawodowej

W prowadzonym badaniu istotne beda dwa z przedstawionych powyzej kryteriéw: poziom

obsadzanych stanowisk oraz metody pozyskiwania kandydatéw. W odniesieniu do wspomnianych

kryteridw, nastepuje zbieznos¢ i zatozy¢ mozna nastepujace zaleznosci:

Agencje executive search odpowiedzialne za rekrutacje na wysokie szczeble przyjmuja

zazwyczaj metode poszukiwan bezposrednich jako dominujaca, opierajac sie na rozbudowane;j sieci

kontaktéw osobistych i korzystajgc z kanatéw komunikacji niepublicznej. Koszty ich ustug zawierajg w

sobie gwarancje jakiej udzielajg na wybranego kandydata — jego adekwatnos$é wobec wymagan

organizacji.
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Agencje doradztwa personalnego zwane rowniez konsultingowymi swobodnie t3cza
poszukiwanie bezposrednie z wykorzystywaniem komunikatéw dowolnej formy umieszczanymi
w przestrzeni publicznej. Mozna postawic teze, ze ta grupa instytucji posredniczacych dysponuje
najszerszym wachlarzem narzedzi i wykorzystuje wszystkie wspomniane powyzej metody. Poniewaz
agencje te zajmujg sie poszukiwaniem pracownikéw Sredniego i wyziszego szczebla, mogg byc
miejscem poszukiwania zatrudnienia dla absolwentéw technikdw z udokumentowanymi

kwalifikacjami i dorobkiem zwigzanym z wyuczonym zawodem.

Agencje pracy tymczasowej zajmujace sie gtdwnie pracownikami wykonawcami czesto
posiadajgcymi  specyficzne uprawnienia i kwalifikacje techniczne. Wykorzystujg ogtoszenia
publikowane w miejscach takich, jak: wtasne ogdlnodostepne biura, wtasne witryny internetowe,
gazety codzienne, internetowe serwisy rekrutacyjne, portale branzowe. Wspodtpracujg takze
z urzedami pracy uczestniczgc w gietdach i targach pracy. Absolwent zasadniczej szkoty zawodowej lub
technikum chcacy podjgé zatrudnienie oferowane przez ten typ agencji musi przedstawié¢ w siedzibie
agencji lub za posrednictwem narzedzi teleinformatycznych swoje dokumenty aplikacyjne. Zazwyczaj
konieczne jest wypetnienie przygotowanego przez agencje formularza. Mozna takze wykorzystaé
samodzielnie stworzone CV. Dla pracownika wchodzgcego na rynek pracy (posiadajgcego specyficzne
kompetencje techniczne) jest to okazja do zdobywania pierwszych doswiadczen zawodowych, czesto
w oddziatach firm miedzynarodowych majgcych swoje siedziby w Polsce. W momencie, gdy agencja
nie prowadzi akurat rekrutacji, mozliwe jest pozostawienie swoich dokumentéw w banku danych

o kandydatach. Dokumenty te moga zosta¢ wykorzystane podczas kolejnej rekrutacji.

1.3.3. Metody bezposrednie

Ogtoszenia wewngqtrz firmy

Ustawa o stuzbie cywilnej [Dz.U. 2008 nr 227 poz. 1505 art.28 i 55] naktada na dyrektora
urzedu koniecznos$¢ umieszczania informacji o naborze na wolne miejsce pracy w miejscu powszechnie
dostepnym w siedzibie urzedu. Jest to takze jedna z metod stosowanych w rekrutacji wewnetrznej,
wykorzystywana przez podmioty prywatne. Umozliwia bowiem wejscie na droge awansu
wewnetrznego, gdy na ogtoszenie odpowiada osoba juz zatrudniona. Jest to jednak metoda rekrutacji,

nieodpowiednia do poszukiwania pracy przez badang grupe uczniow.
Siec¢ kontaktdow osobistych

Metoda zwana takze systemem polecenn pracowniczych lub networkingiem wykorzystuje
dotychczasowe doswiadczenie wspdtpracy wszystkich pracownikéw, a nie tylko specjalistéw ds.

rekrutacji czy kadry zarzadzajacej. Korzysci, jakie przynosi organizacji to nie tylko skrécony czas
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i obnizony koszt rekrutacji, ale takze wieksza lojalnos¢ pozyskanego pracownika i jego wieksze
dopasowanie do kultury organizacyjnej [Sottysiak 2015]. Tryb ksztatcenia zawodowego na poziomie
zasadniczym, jak i technikum zmusza do nawigzywania kontaktéw z pracodawcami, pracownikami
i pozostatymi uczniami odbywajgcymi praktyki. Tak stworzona grupa odniesienia staje sie naturalnym
srodowiskiem wymiany informacji dotyczacych plandéw zatrudnienia oraz sytuacji kadrowej
w zaktadach pracy. Aktywne utrzymywanie tej sieci oraz zbudowanie wizerunku odpowiedzialnego
i wiarygodnego fachowca umozliwia uzyskiwanie informacji o nieujawnionych jeszcze rekrutacjach,

a byé moze uzyskanie polecenia ze strony osoby juz zatrudnione;j.
Kontakt osobisty z pracodawcg

Nawet nieogtaszajgcy rekrutacji pracodawca moze liczy¢ sie z pojawianiem dokumentdéw
aplikacyjnych, czy osobistymi odwiedzinami oséb zainteresowanych pracg. Osobiste pojawianie sie
kandydata u pracodawcy jest dowodem motywacji do pracy i daje mozliwo$é natychmiastowej
weryfikacji deklarowanych umiejetnosci — minimalizuje niebezpieczeistwo niedopasowania
kompetencji do wymagan. Osobisty kontakt z pracodawcy, wykorzystywany jest przez ucznidow
zasadniczych szkdt zawodowych przed podjeciem ksztatcenia i stuzy znalezieniu miejsca odbywania
praktycznej nauki zawodu. Uczniowie technikum w trakcie ksztatcenia kierowani sg do pracodawcéw
i w ten sposdb réwniez mogg czerpac¢ korzysci z bezposredniej poznania miejsca pracy. Takie
doswiadczenia z etapu ksztatcenia, mogg przyczyni¢ sie do wykorzystywania tej metody juz po

opuszczeniu szkoty.
Direct search

Metoda ta polega na bezposrednim nawigzywaniu kontaktu z kandydatem, aktywnym
zawodowo na polu branzy czy funkcji interesujacych rekrutujacego i wzbudzenie w nim
zainteresowania nowym pracodawcg, nowym stanowiskiem lub nowym projektem. W zwigzku
z wysoka skutecznoscig, jak i skomplikowaniem kazdego z etapéw (uzyskanie dostepu do osdb
o interesujgcych nas kompetencjach, nawigzaniu z nimi kontaktu, wzbudzeniu zaufania — przetamaniu
nieufnosci, wzbudzeniu motywacji do zmiany etc.) zazwyczaj nie jest realizowana przez pracodawce,
lecz przez wynajetego specjaliste czy specjalistéw — researcheréw, konsultantow personalnych,
headhunteréow. W zwigzku z poziomem obsadzanych za jej pomocg stanowisk nie jest to metoda

wykorzystywana w rekrutacji absolwentdw zasadniczych szkét zawodowych czy technikow.
Udziat w wydarzeniach: gietdy pracy, targi pracy, dni kariery
Organizacja wydarzen specjalnych pozwala nie tylko na dotarcie do potencjalnych

pracownikéw, jest takze elementem budowania wizerunku firmy. W zaleznosci od charakteru
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wydarzenia mozna liczy¢ na rézne grupy odbiorcéw, do ktérych kierowane sg propozycje zatrudnienia.
Tym samym mozna zaréwno planowac zatrudnienie, jak i uzupetniaé zasoby wiedzy kadrowej
o potencjalnych pracownikach. Dla ucznia i absolwenta stanowig one okazje do spotkania w jednym
miejscu przedstawicieli wielu pracodawcéw, zaprezentowania swoich dokumentéw aplikacyjnych,
rozmowy, poznania organizacji, ktérg jest zainteresowany. Nawet gdy spotkania te nie koriczg sie
decyzjg o zatrudnieniu, pozwalajg uzyskaé bezposrednig informacje o biezgcym zapotrzebowaniu na

pracownika, ktéra moze determinowac dalsze dziatania osoby poszukujacej pracy.
Kontakty ze szkotami, uczelniami, osrodkami doskonalenia zawodowego

Wspdtpraca pracodawcéw ze szkotami wszystkich typdw moze miec¢ charakter czynny
i realizowad sie poprzez wspétudziat w ksztatceniu, tworzeniu programow nauczania, oferowaniu np.
wiasnego parku maszynowego, jak i ten mniej angazujacy np. organizowanie spotkan z uczniami,
studentami, osobami konczacymi ksztatcenie. W pierwszym wypadku mozna bezposrednio wptywaé
na kompetencje przysztych pracownikéw — ksztatci¢ ich w sposéb dopasowany do swoich potrzeb,
w drugim wykorzystywac zasoby absolwentéw i budowaé u nich pozytywny wizerunek firmy, z ktorg
moga zwigzaé sie jeszcze w toku ksztatcenia formalnego, jak i po jego zakoriczeniu. Uczniowie
i absolwenci zasadniczych szkét zawodowych i technikéw uczacy sie w klasach badz szkotach objetych
patronatem zaktadu pracy, majg szanse na zdobywanie umiejetnosci dopasowanych do biezgcych
potrzeb jednego pracodawcy. Umozliwia im to takze budowanie sieci kontaktéw osobistych wsrdod
pracownikéw. Zwieksza to realne szanse absolwenta na zatrudnienie. Spotkania z pracodawcami
dziatajgcymi w branzy, z ktérg uczen wigze sie zdobywajac wybrany zawéd, pozwalajg tworzyc
adekwatny wizerunek branzy wraz z wymaganiami, jakie stawiajg pracodawcy na poszczegdlnych

stanowiskach.
Staze studenckie, praktyki zawodowe i nauka zawodu

Nabér do uczestnictwa w wyzej wspomnianych formach jest procesem, ktéry mozna uznad za
rekrutacje i prowadzi¢ go przy uzyciu wybranych metod. Najczesciej wykorzystywana jest do tego
wspotpraca z akademickimi biurami karier, powiatowymi urzedami pracy oraz szkotami i oSrodkami
doskonalenia zawodowego. Jednoczesnie sg one doskonaty okazjg dla organizacji prowadzgcej staze
i praktyki do uzyskania informacji o kandydatach i ich umiejetnosciach. Wiedza ta moze zostaé
wykorzystana w przypadku pojawienia sie wakatow. Zaktada sie, ze pracownik zatrudniony po okresie
stazu czy praktyki zawodowej moze by¢ bardziej lojalny wobec organizacji w zwigzku z subiektywnie
dostrzegang szansg, jaka jest dla niego zmiana roli ze stazysty w petnoprawnego pracownika. Uczen
odbywajgcy staz bgdz praktyke zawodowgq obserwuje organizacje w dziataniu, wspoétdziata w ramach

przydzielonych obowigzkéw, nawigzuje kontakty z osobami o réznym statusie w organizacji. Pozwala
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to na nabywanie nowych i doskonalenie juz posiadanych kompetencji, moze pozwoli¢ takze na dostep

do informacji dotyczacych planéw kadrowych firmy.

1.3.4. Metody posrednie

Ogfoszenia prasowe

Spadek popularnosci mediéw tradycyjnych nie wyklucza roli prasy drukowanej jako metody
komunikowania potrzeb kadrowych organizacji. Gazety regionalne rozpowszechniajg oferty pracy na
terenie geograficznie zblizonym do obszaru dziatania firmy. Zapewniajg dostep do duzej grupy
odbiorcéw o zrdéznicowanych kompetencjach. Korzysta¢ z nich moga osoby poszukujace prac
okresowych, czasowych, nisko ptatnych i mniej prestizowych, ale pozwalajgcych na zdobywanie
pierwszych doswiadczen i niestawiajacych kandydatowi wygdérowanych wymagan wstepnych.
Zaréwno dla pracodawcy, jak i poszukujgcego pracy, podstawowym problemem moze okazaé sie
anonimowos¢ i zwigzane z nig niebezpieczenstwo niskiej wiarygodnosci drugiej strony interakcji.
Gazety ogdlnopolskie wraz z dodatkami poswieconymi pracy i karierze udostepniajg ogtoszenia
osobom zainteresowanym pracg i rozwojem zawodowym, nie ograniczajgc zakresu ich wiedzy
i zainteresowan. Prasa branzowa zaweza grupe odbiorcéw, zwiekszajgc jednoczesnie szanse na
skierowanie oferty do oséb bezposrednio zainteresowanych i dysponujacych wiedzg oraz
umiejetnosciami koniecznymi w branzy badz na oferowanym stanowisku. Koszty oraz cykl wydawniczy
tych periodykéw sprawiajg, ze zazwyczaj mozna uzyskaé¢ w ten sposéb informacje o naborze na
stanowiska sredniego i wyzszego szczebla. Mimo to absolwenci technikdw majgc dostep do prasy
fachowej moga wyrobié sobie opinie o branzowym rynku pracy, np. poprzez $ledzenie informacji
o planowanych inwestycjach, z ktérymi wigze sie zwiekszone zapotrzebowanie na pracownikéw. Mogg

takze zapoznac sie z wymaganiami stawianymi na poszczegdlnych stanowiskach pracy.
Internet

Internet od konca lat 90 stat sie szybko zdobywajgcym popularnosé narzedziem komunikacji
miedzyludzkiej, w tym takze profesjonalnej. Méwigc o rekrutacji dokonywanej za jego pomoca trzeba
precyzyjnie wskazywaé wykorzystywane metody, istnieje bowiem wiele form udostepniania informacji

o wolnym miejscu pracy'?:

Portale ogtoszeniowe™® wyewoluowaty z internetowych wersji dodatkéw do gazet codziennych
z ogtoszeniami drobnymi. Oferujg mozliwosé publikowania ogtoszen dotyczacych dowolnej tematyki —

w tym poszukiwania pracownika i poszukiwania zatrudnienia. Dla poszukujacego pracownika

12 poréwnaj: Internet narzedziem poszukiwania pracy: Poradnik. Wojewddzki Urzad Pracy, Krakow 2013.
13 Przyktady tych serwiséw to: www.gratka.pl, www.gumtree.pl, www.olx.pl.
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pracodawcy wydaje sie to by¢é dobra metoda znajdowania kandydatow nizej kwalifikowanych,
o niewygérowanych oczekiwaniach finansowych. Dla poszukujgcego zatrudnienia ucznia czy
absolwenta moze byé to miejsce znajdowania prac okresowych, czasowych, pozwalajgcych na

zdobywanie pierwszych, po praktycznej nauce zawodu, doswiadczen na rynku pracy.

Internetowe portale rekrutacyjne takie jak najpopularniejsze'*: Pracuj.pl, GazetaPraca.pl oraz
GoWork.pl. Umozliwiajg zaréwno publikowanie ogtoszen, jak i korzystanie z baz kandydatéw, ktérzy
w tych serwisach stworzyli swoje konta i profile uzytkownikéw zezwalajgc na udostepnianie swoich
danych potencjalnym pracodawcom. Forma ta taczy cechy ogtoszen prasowych z elementami bankéw
danych o kandydatach. Korzystanie z nich jest zwigzane z kosztami finansowymi, dlatego w tym
zakresie istnieje mozliwo$¢ skorzystania z ustug firm zewnetrznych, ktére w zwigzku z liczbg
prowadzonych rekrutacji s3 w stanie negocjowac korzystne ceny publikacji ogtoszen. Uczniom
i absolwentom zasadniczych szkét zawodowych i technikdw poszukujgcym zatrudnienia pozwalajg na
przegladanie zamieszczonych ofert sortowanych pod réznymi katami: miejsca wykonywania
oferowanej pracy, poziomu czy nazwy oferowanego stanowiska, branzy, w ktorej funkcjonuje
potencjalny pracodawca. Poza umozliwieniem kontaktu z ogtaszajgcym sie pracodawcy dajg
uzytkownikom mozliwos¢ rejestracji i stworzenia osobistego konta-profilu. Dzieje sie to poprzez
uzupetnianie wewnetrznych formularzy lub umieszczenie wczesniej przygotowanych dokumentéw
aplikacyjnych na serwerze. Obie formy pozwalajg potencjalnym pracodawcom (lub ich

przedstawicielom) na wyszukiwanie informacji o kandydacie pod interesujgcych dla nich katem.

Portale branzowe poswiecone wybranej gatezi przemystu czy rodzajowi dziatalnosci, oferujg
wspomniane wyzej ustugi kierowane tylko do jednego segmentu rynku. Bank danych o inzynierach,
Computer World, Kadra kultury, Kariera w finansach, Pracuj w logistyce, Proto, Przedstawiciele® to
tylko niektére z nich. Poza mozliwoscia umieszczania ogtoszen kierowanych do pracodawcéw
i rekrutujacych, przyciggaja uzytkownikéw atrakcyjnymi artykutami, raportami i zestawieniami
poswieconymi branzy. Dla pracodawcow i ich przedstawicieli korzystanie z tych ustug to szansa
zawezenia poszukiwan do grupy zawodowo kompetencyjnej najbardziej odpowiadajacej ich
potrzebom. Dla poszukujgcych zatrudnienia - korzystanie z ustug tych portali pozwala na uzupetnianie
wiedzy i informacji zwigzanych z reprezentowanym segmentem rynku czy dziatem gospodarki, jak

rowniez zwieksza szanse na znalezienie oferty pracy zwigzanej z wybrang branza.

14 Wedtug badania Megapanel PBI/Gemius kwieciert 2015, relacjonowanego przez portal www.wirtualnemedia.pl [dostep
30.07.2015].

15 |ch adresy to kolejno: www.bdi.com.pl, www.computerworld.pl/praca, www.nck.pl/kadra-
kultury,www.karierawfinansach.pl, www.pracujwlogistyce.pl/, www.proto.pl, www.przedstawiciele.pl.
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Strony internetowe firm, szczegdlnie duzych, w tym liderow branz, czesto pozwalajg
potencjalnym pracownikom zdobywa¢ informacje o prowadzonych rekrutacjach, zostawiaé zyciorysy
zawodowe, wypetnia¢ specjalnie przygotowane formularze. Takie dziatania stajg sie podstawg banku
danych o kandydatach organizacji, na wypadek wystgpienia zapotrzebowania na pracownika o
deklarowanych przez kandydata kompetencjach. Korzysé z takiego rozwigzania dla pracodawcy to niski
koszt, dla poszukujgcego pracy korzystanie z niego jest okazja do zwigzania sie z konkretnym,

wybranym pracodawca.

Serwisy spofecznosciowe skupione na karierze i rozwoju zawodowym pozwalajg zaréwno
na umieszczanie ogtoszen, jak i na prowadzenie poszukiwan bezposrednich wsrdd uzytkownikéw
dokonujacych autoprezentacji za ich pomoca. Przyktadami takich serwiséw sg polskie Goldenline
i Profeo oraz globalnie najwiekszy LinkedIn!®. Uczniom i absolwentom umozliwiajg one utrzymywanie
sieci kontaktow osobistych bez koniecznosci ponoszenia duzych naktadéw oraz wzmacniajg zakres jej

oddziatywania zwiekszajac liczbe oséb, ktdre mogg dostarczyé informacje o wolnych miejscach pracy.

Nowe metody rekrutacji z wykorzystaniem Internetu i narzedzi teleinformatycznych stosowane
sg w odniesieniu do specyficznych branz: marketingu, reklamy, IT, hotelarstwa. W zwigzku z wciaz
nieduzg czestotliwosciag wykorzystywania, mozna wspomnie¢ o nich jedynie jako ciekawostkach,
zaktadajgc, ze w zwigzku ze zmiang pokoleniowg i demograficzng czestotliwos¢ ich wykorzystywania
bedzie wzrasta¢. Grywalizacja - udziat w grach sieciowych niemajacych bezposredniego zwigzku
z pracy. Pozwala obserwowac zachowania ludzi, jak m.in.: komunikowanie sie, wspodtprace, radzenie
sobie. Jest to poligon pozwalajgcy odwrdcic kolejnosé dziatan: najpierw stuzy weryfikacji umiejetnosci
kandydatéw, a dopiero pdiniej jest to kanat nawigzywania z nimi kontaktul’. Viral recruiting
poczatkowo skupia sie na stworzeniu duzej grupy odbiorcéw (forum, grupa dyskusyjna, fanpage),
ktdrej dostarcza sie tresci merytoryczne zwigzane z branzg i jej zagadnieniami nie odwotujac sie do
rekrutacji. Po osiggnieciu pewnej liczby odbiorcédw oraz pewnego profilu ich wiedzy czy zainteresowan
prezentuje sie informacje o poszukiwanym pracowniku. Najbardziej intrygujacym aczkolwiek
niejednoznacznym z etycznego punktu widzenia wydaje sie scouting, czyli metoda docierania do
kandydata w takich miejscach sieci, w ktérych czuje sie swobodnie i pobyt, w ktérych nie jest zwigzany
z funkcjonowaniem zawodowym?®. Blogi osobiste, serwisy wideo, fora i grupy dyskusyjne utatwiajg
budowanie wtasnej marki, prowadzenie marketingu osobistego. Generowanie tresci eksperckich o

wysokiej jakosci merytorycznej nie jest oczywiscie poszukiwaniem informacji o wolnych miejscach

16 patrz: www.goldenline.pl, www.profeo.pl, www.linkedin.com.

17 patrz: http://weblog.infopraca.pl/2014/09/gry-zamiast-rozmowy-rekrutacyjnej/ [dostep: 20.02.2015].

18 HR Trendy 2014 http://www.hrtrendy.pl/2014/10/07/viral-recruiting-grywalizacja-scouting-twitter-niestandardowe-
metody-rekrutaciji-coraz-popularniejsze/ [dostep: 20.02.2015].
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pracy, jednak stwarza mozliwosc¢ bycia znalezionym przez poszukujgcych pracownikéw, szczegdlnie gdy

poszukujg kandydatéw posiadajgcych specyficzne kompetencje i wiedze [Tkaczyk, 2014].
1.4. Badania dotyczgce poszukiwania pracy — poszukiwania pracownika w Polsce

Opisane powyzej metody rekrutacji i poszukiwania pracy tworzg bogaty zaséb, z ktérego moga
korzystaé pracodawcy i poszukujgcy pracy. W zwigzku z wieloscig metod interesujgce jest pytanie,
ktére z nich wykorzystywane sg najczesciej, ktére z nich okazujg sie najskuteczniejsze. W celu
znalezienia odpowiedzi przeprowadzono przeglad wynikéw wybranych badan empirycznych, ktére
zostaty opublikowane w latach 2014 i 2015 r. systematyzujac je w ukfadzie przestrzennym. Prezentacje
rozpoczynajg wyniki obejmujgce kraj, schodzagc w podziale administracyjnym przez poziom

wojewddztw, do poziomu miast o ile sg one dostepne.
1.4.1. Poszukiwanie pracownika

Najswiezsze informacje dotyczace tego jak w perspektywie ogdlnopolskiej wyglada
poszukiwanie pracownika ukazujg raporty piatej edycji badan Bilans Kapitatu Ludzkiego, realizowane
w 2014 roku przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci [Kocdr, Strzeboriska i Dawid-Sawicka
2015]. Autorzy prezentujgc przekrojowe wyniki badai®® wskazuja, ze na przestrzeni ostatnich lat (2010-
2014) nie nastgpita znaczaca zmiana stosowanych metod rekrutacji. Najczesciej wykorzystywana jest
sie¢ kontaktéw osobistych — rozumiana jako polecenie pracownika przez rodzine i znajomych,
nastepnie ustugi powiatowych urzeddéw pracy oraz ogtoszenia prasowe lub zamieszczane w Internecie.
Wielko$¢ przedsiebiorstwa mierzona liczbg zatrudnionych nieznacznie tylko zmieniata preferencje
wykorzystywanych metod rekrutacji. W grupie przedsiebiorstw zatrudniajgcych do 9 oséb polecenie
byto wykorzystywane najczesciej, w segmencie przedsiebiorstw zatrudniajgcych do 49 oséb
dominujgca metoda okazato sie korzystanie z pomocy powiatowych urzeddw pracy, a posréd firm
najwiekszych podobng liczbe wskazan zyskaty powiatowe urzedy pracy i ogtoszenia zamieszczane w
Internecie. Analiza popularnosci metod rekrutacji prezentowana wedtug branzy przyniosta jedna tylko
istotng réznice — branza edukacji publicznej czesciej niz pozostate korzysta z ustug powiatowych
urzeddw pracy, rzadziej natomiast z polecenia mozliwego dzieki wykorzystania sieci kontaktéw

osobistych.

19 W kazdej z edycji przebadano ponad 16 000 pracodawcdw, co w sumie daje 80 018 respondentow. We wszystkich edycjach
badania zastosowano multi-mode czyli mozliwos¢ réznych sposobow kontaktu z respondentami: osobiscie, telefonicznie lub
tez internetowo. W ostatniej edycji przeprowadzano gtéwnie wywiady telefoniczne - jedynie w przypadku 0,2%
respondentéw uzyto ankiet internetowych CAWI.
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Sposadb rekrutacji 2010 2011 2012 2013 2014
Powiatowe urzedy pracy 50% 53% 54% 56% 58%
Prywatne biura posrednictwa pracy 10% 6% 7% 7% 7%
Headhunterzy 4% 3% 2% 2% 3%
Szkolne i akademickie osrodki kariery 6% 5% 5% 5% 6%
Ogtoszenia prasowe 45% 42% 42% 37% 39%
Ogtoszenia w Internecie 39% 35% 37% 37% 41%
Ogtoszenia rozwieszane w firmie 18% 23% 20% 18% 19%
Polecenie rodziny i znajomych 69% 67% 68% 66% 69%
Targi pracy 3% 3% 3% 3% 4%

Na tle aktualnych wynikéw badan ogdélnopolskich interesujgco wygladajg wyniki badan
przeprowadzonych na terenie wojewddztwa wielkopolskiego przez Wielkopolskie Obserwatorium
Rynku Pracy w roku 2013%. 60,9% pracodawcéw rekrutowato swych pracownikéw sposréd
kandydatéw zgtaszajgcych sie do nich samodzielnie. Jest to metoda nieobecna w cytowanych wyzej
badaniach ogdlnopolskich i wskazywaé moze na rzeczywiscie regionalny charakter wojewdédzkiego
rynku pracy w Wielkopolsce. Ponad potowa badanych umieszczata oferty pracy w Internecie - 51,6%
(41% wskazan w Badaniach Kapitatu Ludzkiego) lub korzystata z pomocy powiatowego urzedu pracy -
50,9% (58% wskazan w ww.). 48,2% pracodawcow zamieszczato oferty w prasie (39% wskazan
ogolnopolskich w Badaniach Kapitatu Ludzkiego). Metoda dominujgca w zestawieniu ogdlnopolskim,
czyli sie¢ kontaktéw osobistych umozliwiajaca polecenie, wykorzystywana byta przez niewiele wiecej
niz 1/3 badanych pracodawcéw. Ogtoszenia w miejscach publicznych, konkursy oraz ustugi agencji

posrednictwa pracy byty metodami wykorzystywanymi najrzadziej.

1.4.2. Poszukiwanie zatrudnienia

Wspomniane powyzej Badania Kapitatu Ludzkiego przynoszg takze obraz metod stosowanych
przez osoby bezrobotne do poszukiwania zatrudnienia?® [Czarnik i Turek 2015]. Podobnie jak
w przypadku pracodawcéw, przekrdj czasowy nie przynosi wyraznej zmiany w popularnosci
stosowanych metod. Sie¢ kontaktéw osobistych - rodzina lub znajomi jest pierwsza, kontakt
z powiatowym urzedem pracy drugy, a bezposredni kontakt z pracodawcy trzecig najczesciej
wskazywang metodg poszukiwania. Wsrdod badanych ponizej 25 roku zycia popularnosé pierwszych
dwéch metod powtérzyta sie, réznica dotyczyta pozycji trzeciej - odpowiedZ na ogtoszenie

zamieszczone w Internecie oraz czwartej - bezposredni kontakt z pracodawcg. Wsréd badanych

20 Badaniem realizowanym technikg CATI objeto 850 pracodawcow.
21 W edycji 2014 z wykorzystaniem wywiadéw osobistych (CATI i PAPI) przebadano 17 600 respondentow.
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legitymujacych sie wyksztatceniem zasadniczym zawodowym oraz Srednim popularnos¢ metod

poszukiwania nie rézni sie od tej wykazanej w probie badanej.

Metody poszukiwana 2010 2011 2012 2013 2014
Rodzina lub znajomi 78% 79% 75% 78% 76%
Powiatowy Urzad Pracy * 61% 67% 66% 66%
Bezposredni kontakt z pracodawca 59% 60% 55% 56% 56%
Odpowiedz na ogtoszenia prasowe 47% 49% 46% 43% 40%
Odpowiedz na ogtoszenia internetowe 35% 41% 38% 38% 41%
Wiasne ogloszenia w Internecie 14% 16% 16% 15% 15%
Wiasne ogtoszenia w prasie 9% 10% 11% 10% 10%
Targi pracy 6% 6% 7% 7% 6%

* W 2010 r. nie zadano pytania o urzad pracy w formie nadajacej sie do poréwnan.

Wspomniane badania prezentujg wyniki na poziomie ogdlnopolskim i dotyczg metod
poszukiwania zatrudnienia przez osoby bezrobotne. Dostepne sg takze badania prowadzone na

nizszym poziomie przestrzennym i dotyczgce bezposrednio oséb konczacych edukacje.

Badania prowadzone na przetomie lat 2013 i 2014 przez Obserwatorium Rynku Pracy dla
Edukacji przy tédzkim Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Ksztatcenia Praktycznego [Ciepucha i Moss
2015] objety 459 respondentdw, z ktérych 161 byto absolwentami zasadniczej szkoty zawodowej,
a 298 absolwentami technikum. Zastosowana technika badawcza to indywidualny wywiad
kwestionariuszowy (PAPI). Wsrdd ogotu respondentdw 18,6% wskazato bezposrednie zgtoszenie sie do
pracodawcy, 17,2% odpowiedZ na ogtoszenie zamieszczone w prasie badZ Internecie, a 15,5% na
pomoc ze strony znajomych jako metody dzieki ktdrym zdobyli pierwszg prace. Absolwenci
zasadniczych szkét zawodowych jako metode znalezienia pierwszej pracy wskazywali najczesciej
bezposrednie zgtoszenie sie do pracodawcy (25,3%) oraz odpowiedZ na ogtoszenie znalezione w
Internecie (19,1%). Absolwenci technikdéw najczesciej znajdowali prace dzieki sieci kontaktéw
osobistych rozumianej jako pomoc znajomych (16,2%), nastepnie dzieki odpowiedzi na ogtoszenie

znalezione w Internecie (15,9%).

Kolejng instytucjg prowadzacg badania metod poszukiwania pracy jest Lubelskie
Obserwatorium Rynku Pracy [Gach, Krzesinski i Sokolinska 2015]. Pomiedzy pazdziernikiem 2014r.
a kwietniem 2015r. za pomocg wspomaganego komputerowo wywiadu prowadzonego za
posrednictwem strony internetowej, przebadato 1547 respondentédw, z ktérych 775 byto
absolwentami zasadniczej szkoty zawodowej, a 772 absolwentami technikum. W poszukiwaniu
zatrudnienia absolwenci zasadniczych szkét zawodowych skupiali sie na przegladaniu ogtoszen.

Wykorzystywali w tym celu Internet (84,9% wskazan), informacje dostepne publicznie w urzedach
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pracy (75,3%) oraz prasie (71,2%). Identycznie wyglada kolejnos¢ wskazywanych metod szukania pracy
wsrdd absolwentdéw technikdw, rdznice znalezé mozemy w czestosci wskazan. Ogtoszenia w Internecie
wskazywane byty przez 95,6% badanych, oferty w urzedzie pracy przegladato 70,9% respondentéw,

a przegladanie ogtoszen w prasie zostato wskazane przez 64,6% uczestnikéw badania.

Ostatnie dwa miesigce 2014 Wielkopolskie Obserwatorium Rynku Pracy* poswiecito na
przebadanie za pomocg wywiadu kwestionariuszowego ze wspomaganiem komputerowym (CAPI)
1103 o0séb bezrobotnych w wieku 18 — 30 lat, poszukujacych pracy i biernych zawodowo
zamieszkujgcych na terenie wojewddztwa wielkopolskiego. Badani bezrobotni najczesciej do
poszukiwania zatrudnienia wykorzystywali sie¢ kontaktéw osobistych rozumiang jako wsparcie rodziny
i znajomych (56,26%), posrednictwo pracy oferowane przez powiatowy urzad pracy (52,39%) oraz
ogtoszenia publikowane w serwisach internetowych (52,16%). Badani poszukujgcy zatrudnienia
najczesciej wskazywali ogtoszenia publikowane w Internecie (59,73%), wsparcie rodziny i znajomych

(55,66%) oraz bezposredni kontakt z firma (35,52%).

Jak pokazujg badania, cztery metody powtarzaty sie najczesciej bez wzgledu na terytorialny
obszar badania i szczegdtowe zdefiniowanie grupy badawcze]. Zastanawiajgca jest dominacja form
biernych — przegladania ofert i ogtoszen publikowanych w réznych Zzrédtach (Internet, prasa, urzad
pracy). Forma wymagajgca pewnego zaangazowania - poszukiwanie wsparcia w grupie najblizszych
wymieniana jest rzadziej, natomiast samodzielny kontakt z pracodawcy jako najbardziej angazujacy,

wspominany jest najrzadzie;j.

Przeglad publikacji dotyczacych metod rekrutacji i poszukiwania pracy wykazat, ze o ile sg one
badane czesto i w odniesieniu do réznych grup docelowych, istnieje luka w rownolegtym
i metodologicznie spéjnym zbadaniu populacji aglomeracji poznanskiej. Ujawniona luka sktonita zespét
Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej do zbadania zjawiska, aby wskazac
przestrzeni, w ktérych spotykajg sie poszukujacy z poszukiwanymi, jak réwniez zdiagnozowac obszary,
w ktérych spotkanie to nie nastepuje ze stratg zaréwno dla przedsiebiorcéw jak i absolwentéw.
Diagnoza ta w zwigzku ze swojg kompleksowoscig powinna stac¢ sie impulsem do podejmowania

dziatan optymalizujacych proces — zwiekszajacych szanse na poszukiwanie zakoriczone powodzeniem.

22 Wielkopolskie Obserwatorium Rynku Pracy Il, 2015.
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1.5. Podsumowanie

Do realizacji projektu badawczego Metody poszukiwania pracy a metody rekrutacji
pracownika. Porownanie na przyktadzie aglomeracji poznanskiej zespdt Obserwatorium Gospodarki
i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej sktonity przestanki wynikajgce z analizy danych zastanych

i literatury.

Dane statystyczne wskazujg na rosnacy popyt na prace, ktéry wspdétwystepuje ze spadkiem
podazy pracy. Prognozy demograficzne zwiastujg pogtebianie sie tej sytuacji, w zwigzku ze spadkiem
liczby oséb w wieku produkcyjnym. Réwnolegle obserwujemy wysokie zapotrzebowanie pracodawcéw
na kompetencje techniczne pracownikow oraz spadek liczby absolwentéw zasadniczych szkoét
zawodowych i technikéw. Uzupetnieniem tego obrazu jest wysokie bezrobocie mtodych. Wszystko to
prowadzi do pytania o metody rekrutacji, ktére pracodawcy aglomeracji poznarnskiej moga
wykorzysta¢ do skutecznej realizacji swoich potrzeb kadrowych. Jednoczesnie interesujgce jest, jakie
metody poszukiwania zatrudnienia wykorzystujg uczniowie i absolwenci szkét zawodowych, skoro
pracodawcy twierdzg, ze ich potrzeby nie sg zaspokajane przez kandydatéw, do ktérych docieraja.
Porédwnanie metod stosowanych przez poszukujgcych pracownika i poszukujgcych pracy moze z jednej
strony wskazaé ptaszczyzny, na ktérych mogg sie oni odnalezé, z drugiej uwidocznic te, na ktérych
rozmijajg sie wzajemne strategie poszukiwania partnera. Co wiecej, w wypadku zdiagnozowania
rozdzwieku w stosowanych metodach mozna bedzie proponowa¢ dziatania wspierajgce pracodawcow
w poszukiwaniu pracownika o pozgdanych kompetencjach, a ucznidw w poszukiwaniu pierwszych

powaznych doswiadczen zawodowych.

Drugim bodZcem do podjecia badan stata sie udokumentowana luka w wiedzy — brak
metodologicznie spdjnego opracowania poréwnujgcego metody rekrutacji z metodami poszukiwania

zatrudnienia na poziomie aglomeracji poznanskiej.
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2. Kontekst metodologiczny

Realizacja projektu badawczego przebiega wedtug $cisle okreslonego planu, ktérego bazowym
elementem jest konceptualizacja problemu badawczego realizowana na bazie mozliwie jak
najszerszych zasobdw wiedzy (patrz rozdziat 1). Nastepny krok to stworzenie metodologii badan,
w tym konstrukcja narzedzi badawczych. Kolejne etapy to: pilotaz weryfikujacy jako$é przygotowanych
narzedzi, badania wiasciwe (najczesciej terenowe) oraz kodowanie i analiza zgromadzonego materiatu
badawczego. Wymienione wyzej dziatania prowadzg do powstania raportu zawierajgcego opis procesu
badawczego oraz wyniki badan, a takze rekomendacje z nich ptyngce. W takim tez cyklu postepowaty

prace w niniejszym projekcie.

W ramach pierwszego etapu - opracowania metodologii mozna wyrdznié wystepujace po sobie
i $cidle ze sobg korespondujace dziatania: przedstawienie problemu badawczego, pytan szczegétowych
oraz celu badania, a takze operacjonalizacja. Kolejnym krokiem jest dokonanie wyboru metod
badawczych. Zgodnie z wtasciwosciami metod nalezy zastosowac techniki i skonstruowaé narzedzia

badawcze. Ostatnim punktem tworzenia metodologii jest wybdr metody doboru préby z populacji.

Drugim etapem projektu badawczego jest przeprowadzenie badan terenowych. Badania
wiasciwe poprzedza pilotaz, ktéry ma na celu weryfikacje narzedzi badawczych oraz rozpoznanie
mozliwych trudnosci, ktére mozna napotka¢ w trakcie zbierania danych w terenie. Kolejng fazg
projektu jest zebranie i zakodowanie zgromadzonego materiatu empirycznego oraz przygotowanie go
do analiz. Nastepnie otrzymane wyniki obliczen poddaje sie interpretacji, ktére s3 podstawg do
sporzadzenia raportu. Ostatnig faza projektu jest napisanie raportu oraz stworzenie wnioskéw

i rekomendacji wynikajacych z otrzymanych z badania.

Prace w niniejszym projekcie badawczym prowadzono wedtug powyzej przedstawionej

sekwencji dziatan.

2.1. Celiproblematyka badan

Pierwszym krokiem w ramach tworzenia czesci metodologicznej jest przedstawienie problemu
i okreslenie celu badawczego. Proces ten poprzedzito zapoznanie sie z literaturg przedmiotu, w wyniku

czego powstat rys merytoryczny, ktdry stanowi podbudowe i tto do raportu (patrz rozdziat ).

Na podstawie wiedzy o aglomeracyjnym rynku pracy (patrz podrozdziat 1) i weryfikacji
publikacji na temat metod rekrutacji stosowanych przez pracodawcow oraz metod poszukiwania
zatrudnienia przez uczniéw oraz po konsultacji z Radg Programowg OGiRPAP i doradcami zawodowymi

z Centrum Doradztwa Zawodowego dla Mtodziezy ustalono, ze celem gtdwnym projektu bedzie:
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Okreslenie stopnia spdjnosci w metodach poszukiwania pracy przez uczniow ostatnich klas szkot
zawodowych i metodach rekrutacji pracownikdw przez pracodawcéw oraz zidentyfikowanie

czynnikow, ktére majqg na to wpfyw.

Zatozony cel powinien zostaé osiggniety poprzez poznanie metod poszukiwania pracy oraz
metod rekrutacji stosowanych przez wyzej wymienione grupy, a nastepnie poprzez wskazanie kanatéw

wspalnych oraz rozbieznych (niespdjnych). Celowi gtdwnemu towarzyszyty cele szczegotowe takie jak:

e przygotowanie diagnozy wspdlnych pfaszczyzn w zakresie wykorzystywanych metod
poszukiwania pracy przez ucznidow oraz rekrutacji przez pracodawcow,

e zbadanie luki metodycznej pomiedzy osobami wchodzgcymi na rynek pracy a poszukujgcymi
pracownika,

o weryfikacja czynnikdéw wptywajgcych na decyzje o zastosowaniu danych metod przez obie
grupy: poziomu wiedzy uczniéw na temat metod poszukiwania pracy oraz poziomu wiedzy
pracodawcow na temat metod rekrutacji, dostrzeganych probleméw w metodach
poszukiwania pracy i pracownikéw oraz poznanie wyobrazen uczniéw na temat stosowanych
metod rekrutacji przez pracodawcéw oraz zbadanie wyobrazen pracodawcéw na temat metod
wykorzystywanych przez ucznidw w procesie szukania pracy,

e zbadanie zaleznos$ci pomiedzy stosowanymi metodami poszukiwania pracy przez uczniéw
a zmiennymi niezaleznymi takimi, jak: pte¢, typ szkoty, miejsce siedziby szkoty, dostep do
Internetu, zawdd/branza w ktorej sie ksztatcy, doswiadczenie w poszukiwaniu pracy,

e zbadanie wystepowania zaleznosci pomiedzy stosowanymi metodami rekrutacji pracownikéw
przez pracodawcow a zmiennymi niezaleznymi takimi, jak: wielko$¢ zaktadu pracy, branza,
funkcjonowanie odrebnego dziatu personalnego zajmujgcego sie rekrutacjg, miejsce siedziby
zaktadu pracy.

e uzyskujgc wiedze na temat metod poszukiwania pracy przez osoby rozpoczynajace swa kariere
zawodowg oraz informacje na temat metod poszukiwania pracownika przez pracodawcow
z terenu aglomeracji poznanskiej mozna wypracowaé dziatania majgce na celu zmniejszenie
luki metodycznej pomiedzy poszukujgcymi pracy a poszukujgcymi pracownika,

e wyeliminowanie niebezpieczeAstwa  dotyczacego rozminiecia sie  pracodawcéw
i pracownikow,

e zminimalizowanie mozliwych rozbieznosci miedzy poszukujacymi pracy a poszukujgcymi
pracownikéw,

o zwiekszenie dopasowania metod oraz technik poszukiwania pracy i pracownika.
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Rezultatem projektu badawczego ma by¢ nie tylko dostarczenie rzetelnej informacji o stanie
wykorzystywanych metod w obu obszarach, ale réwniez opracowanie na ich podstawie dziatan
zwiekszajgcych efektywnosé obu procesdw, ktére mogg znaczgco przyczynic sie do zmiany sytuacji na
lokalnym rynku pracy. Zatozono, ze dzieki uzyskanej wiedzy na temat kompatybilnych oraz
problematycznych obszardw rekrutacji pracownika z poszukiwaniem pracy przez ludzi mtodych nastapi
zblizenie sie tych dwdch grup do siebie, co w nastepstwie skréci czas pozostawania bez zatrudnienia
0s6b wchodzacych na rynek pracy oraz przyspieszy proces rekrutacji i zmniejszy koszty poszukiwania

pracownika.
Pytania badawcze, wokét ktérych skoncentrowana zostata cze$é badawcza brzmia nastepujgco:

l. Jaki jest stopien spéjnosci miedzy metodami poszukiwania pracy oraz sposobami
rekrutacji?

1. Jakie metody poszukiwania pracy wykorzystujg uczniowie?

2. Jakie czynniki decydujg o wyborze tych metod?

3. Czy wystepuje zalezno$¢ pomiedzy stosowanymi metodami poszukiwania pracy przez
ucznidw, a zmiennymi niezaleznymi takimi, jak: pteé, typ szkoty, miejsce zamieszkania, dostep

do Internetu, zawdd/branza, w ktérej sie ksztatcg, doswiadczenie w poszukiwaniu pracy?

4. Jakie metody rekrutacji wykorzystujg pracodawcy?

5. Jakie czynniki decydujg o wyborze tych metod?

6. Czy istniejg zaleznosci pomiedzy stosowanymi metodami rekrutacji pracownikéw przez
pracodawcow a zmiennymi niezaleznymi takimi, jak: wielkos¢ zaktadu pracy, branza,
funkcjonowanie odrebnego dziatu personalnego zajmujacego sie rekrutacjg, miejsce
siedziby zaktadu pracy?

Il. Jakie czynniki wptywajg na wystepowanie rozbieznosci w stosowanych metodach przez
obie grupy interesu?

1. Jakie wyobrazenia majg uczniowie na temat metod rekrutacji stosowanych przez

pracodawcow?

2. Jakie wyobrazenia majg pracodawcy na temat metod poszukiwania pracy stosowanych przez

uczniéw?

3. Jaki poziom wiedzy na temat metod poszukiwania pracy prezentujg uczniowie?

4. Jaki jest poziom wiedzy pracodawcéw na temat metod rekrutacji?

5. Jakie ograniczenia — problemy w stosowanych metodach poszukiwania pracy dostrzegaja

uczniowie?
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6. Jakie ograniczenia — problemy w stosowanych metodach rekrutacji pracownika dostrzegaja

pracodawcy?

Znajac zakres problematyki badawczej nalezy przejs¢ do kolejnego etapu — konceptualizacji
poje¢, czyli procesu, w toku, ktérego okreslamy, co mamy na mysli uzywajagc danego terminu
w badaniach. W toku konceptualizacji powstaje zatem szczegdlne, uzgodnienie dla celdw badawczych
znaczenie pojeé [Babbie E. 2003, str. 144], co utatwi przeprowadzenie procesu operacjonalizacji, czyli
dobrania adekwatnych wskaznikow do zmiennych [Grabowski H. 2013, str. 36]. W planowanych
badaniach gtéwnymi pojeciami wymagajgcymi doprecyzowania sg pracodawcy, uczniowie, metody
rekrutacji oraz metody poszukiwania pracy. Definicje te zostaty zaprezentowane na poczatku rozdziatu

Kontekst teoretyczny w podrozdziale 1.1. Kluczowe definicje.

Pamietajac, ze w badaniach empirycznych nie wystarczy doktadnie zdefiniowaé gtdwnych
pojeé, trzeba ponadto sprecyzowac operacje badawcze, ktére pozwolg orzec, czy zjawisko okreslone
przez odnosne pojecie wystepuje czy nie (wzglednie jakg wielkosé przybiera w danym przypadku cecha
reprezentujgca okreslony wymiar) [Mayntz R., Holm K., Hubner P. 1985, str. 23-24]. Innymi stowy do
zmiennych nalezy dobra¢ odpowiedni wskaznik, ktéry pomoze zaobserwowaé wystepowanie albo

niewystepowanie danego zjawiska.

Lp. Zmienna Wskaznik
1. Metody poszukiwania pracy - wskazanie stosowanych, lub potencjalnie stosowanych metod
wykorzystywane przez ucznidw. poszukiwania pracy przez uczniéw.
Zalezno$¢ pomiedzy
stosowanymi metodami
poszukiwania pracy przez - nalezy zestawi¢ zmienng deklaracje ucznia dotyczgcg stosowanych metod
uczniéw a zmiennymi oraz zmienng niezalezng z metryczki: pte¢, typ szkoty, miejsce
2. niezaleznymi takimi jak: pte¢, typ zamieszkania, dostep do Internetu, zawdd/branza, w ktore;j sie ksztatcg,
szkoty, miejsce zamieszkania, doswiadczenie w poszukiwaniu pracy — wykonad tabele krzyzowe. W miare
dostep do Internetu, mozliwosci (w przypadku spetnionego kryterium licznosci w
zawdd/branza, w ktérej sie poszczegdlnych komarkach) przeprowadzic test niezaleznosci Chi2.
ksztatcg, doswiadczenie w
poszukiwaniu pracy?
Metody rekrutacji
3 wykorzystywane przez - wskazanie, stosowanych lub potencjalnie stosowanych metod
pracodawcéw do poszukiwania poszukiwania pracownika, (wskazanie lub wypisanie).
pracownikow.
Zalezno$¢ pomiedzy
stosowanymi metodami - nalezy zestawi¢ zmienng deklaracje pracodawcy dotyczgcy stosowanych
rekrutacji pracownikdw przez metod rekrutacji oraz zmienng niezalezng z metryczki: wielko$¢ zaktadu
4. pracodawcow a zmiennymi pracy, branza, dostepu do Internetu, funkcjonowanie odrebnego dziatu
niezaleznymi takimi jak: wielkos¢ personalnego zajmujgcego sie rekrutacjg, miejsce siedziby zaktadu pracy.
zaktadu pracy, branza, dostepu W miare mozliwosci (w przypadku spetnionego kryterium licznosci w
do Internetu, funkcjonowanie poszczegdlnych komodrkach) przeprowadzic test niezaleznosci Chi2.

odrebnego dziatu personalnego
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zajmujacego sie rekrutacja,
miejsce siedziby zaktadu pracy.

Wyobrazenie uczniéw na temat
metod rekrutacji pracownika

- wskazanie przez uczniow metod rekrutacji stosowanych przez

5.
wykorzystywanych przez pracodawcéw.
pracodawcow.
Wyobrazenie pracodawcéw na
6 temat metod poszukiwania pracy . , . . .
: - wskazanie przez pracodawcéw metod poszukiwania pracy przez uczniow.
wykorzystywanych przez
uczniowie.
Poziom wiedzy na temat metod - deklaracja dotyczgca wiedzy na temat instytucjonalnych metod
7. poszukiwania pracy prezentujg poszukiwania pracy,
uczniowie. - zgtoszenia zapotrzebowania na ustugi instytucji rynku pracy.
- dekl j t i t tinstytucj | h t
Poziom wiedzy pracodawcéw na eklaracja dotyczaca wnesz na gma instytucjonalnych metod
8. . poszukiwania pracy,
temat metod rekrutacji. . . s .
- zgtoszenia zapotrzebowania na ustugi instytucji rynku pracy.
i ia— I . . .
Oftrggcl)c\;(ae:la(:h iqr:tboZ?c\I/qW - ustosunkowac sie (TAK/NIE) do podanych twierdzen dotyczacych
9. . . y . wystepowania mozliwych trudnosci w stosowanych metodach
poszukiwania pracy dostrzegaja . .
L poszukiwania pracy.
uczniowie.
- — I
Of:gg:\;z:lach Er:ztbofj:gww - ustosunkowac sie (TAK/NIE) do podanych twierdzen dotyczacych
10. y wystepowania mozliwych trudnosci w stosowanych metodach

rekrutacji pracownika

. oszukiwania pracownika.
dostrzegane przez pracodawcow. P P

2.2. Metody i techniki badawcze

Wybierajac metody badawcze w danym projekcie nalezy odpowiedzie¢ na pytanie: czy stosujgc
metody ilosciowe lub jakosciowe uzyskamy oczekiwane informacje? Przede wszystkim podejmujac
decyzje o wyborze metody nalezy kierowad sie kryterium trafnosci, czyli adekwatnosci wybranej
metody do problematyki badawczej. Na wszystkie postawione pytania badawcze uzyskamy

odpowiedzi stosujgc dwie z technik wchodzgcych w obszar metod ilosciowych.

Metody ilosciowe w sposéb wystandaryzowany, rzetelny i mierzalny pozwolg stwierdzi¢
o zachodzeniu danego zjawiska. Badania ilosciowe dostarczajg liczbowego opisu problemu
badawczego. Przy zatozeniu, ze préba badawcza jest reprezentatywna pozwalajg takze uogdlniaé
wyniki i wnioski na populacje. Reprezentatywnos¢ jest to wtasciwos¢ mozliwa do uzyskania jedynie za
pomocg badan technikami metod ilosciowych. Ponadto decydujgc sie na zastosowanie metod
ilosciowych w projekcie zyskujemy mozliwos¢ zestawiania zmiennych oraz prezentowania sity
(zachodzacej lub nie) korelacji pomiedzy okreslonymi cechami. Uzyskane wyniki mozna przedstawic

graficznie za pomoca tabel, wykresdw czy kartogramdw, co ufatwi ich prezentacje w ostatnim etapie

projektu. Z punktu widzenia OGIRPAP walor niezmiernie wazny, gdyz aktywnos¢ Obserwatorium opiera
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sie w duzej mierze na gromadzeniu, analizowaniu i publikowaniu danych statystycznych
w przystepny sposob, a przede wszystkim na generowaniu praktycznych rekomendacji dla lokalnego
rynku pracy. Wymienione wyzej przestanki wptynety na decyzje o wyborze metod ilosciowych w celu

uzyskania odpowiedzi na postawiony problem badawczy.

W celu uzyskania odpowiedzi na postawione pytania badawcze zastosowano dwie techniki
badawcze dostosowane do badanych grup. Zebranie danych od pracodawcéw nastgpito za pomocg
wspomaganego komputerowo wywiadu telefonicznego (CATI), natomiast informacje od grupy
ucznidéw uzyskane byty dzieki ankietom audytoryjnym. Technika wspomaganego komputerowo
wywiadu kwestionariuszowego jest alternatywng forma bezposredniego wywiadu z respondentem.
Z uwagi na liczbe obowigzkdow i specyfike stanowisk pracodawcéw badanie nalezy przeprowadzi¢
w sposéb profesjonalny, w dogodnym dla nich czasie i miejscu. Majgc to na wzgledzie wybrano
technike wywiadu CATIl. Kontakt wyszkolonego ankietera z respondentem daje mozliwosc
przedstawienia celu i charakteru badania w sposéb zadawalajgcy badanego, co przektada sie na
mniejszg liczbe odmdw. Ponadto zaletg kontaktu z badanym jest mozliwos¢ doprecyzowania,
uszczegbtowienia pytan, wyjasnienia pojawiajgcych sie watpliwosci, co wptywa na poprawnie
wypetniony kwestionariusz z niskim odsetkiem braku danych. Ponadto zaletg wywiadu telefonicznego
(CATI) jest szybko$¢ realizacji wywiaddw’, szybsze dotarcie do respondentéw, a takze bezposrednia

kontrola pracy ankieterow.

Drugg wybrang technika w celu zebrania danych w tym przypadku od uczniéw byta ankieta
audytoryjna. Przeprowadzajgc badania w szkole - w jednym miejscu i czasie - istniata mozliwos¢
zebrania materiatu od wielu uczestnikéw badania, co znacznie zmniejsza koszty i skraca czas badania.
Wspomniane czynniki byty decydujgce w wyborze wyzej wymienionej techniki. Dodatkowo zachowany
zostat element bezposredniosci, gdyz ankieter byt obecny podczas wypetniania kwestionariusza
i istniata mozliwos¢ udzielania pomocy w sytuacji, gdy pojawityby sie pytania lub watpliwosci dotyczace

narzedzia.
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2.2.1. Konstrukcja narzedzi badawczych

Kwestionariusz wspomaganego komputerowo wywiadu telefonicznego (CATI) skierowany do

pracodawcow oraz kwestionariusz ankiety audytoryjnej opracowany dla uczniéw tgczy taki sam uktad:

czesc¢ pierwsza — wprowadzenie, cze$¢ druga - dwa bloki pytan majgce daé odpowiedz na postawione

problemy badawcze oraz ostatni element - metryczka.

Kwestionariusz wywiadu CATI skierowany do pracodawcéw zawiera 12 pytan (10 pytan zamknietych

i 2 pytania otwarte) oraz metryczke, a jego schemat jest nastepujacy:

1.

Wprowadzenie zawierajace: tytut badania, przedstawienie ankietera, podanie podmiotu
zlecajgcego badanie, wyjasnienie celu przeprowadzenia wywiadu CATI, czas trwania wywiadu,
informacje o zachowaniu anonimowosci zebranych danych oraz miejsce publikacji raportu

z wynikami badan;

Blok I Metody poszukiwania pracownika jest szeregiem pytan, dzieki ktérym bedzie mozna
udzieli¢ odpowiedzi na nastepujgce pytania badawcze: jakie metody rekrutacji wykorzystujq
pracodawcy, jakie czynniki decydujq o wyborze tych metod oraz czy istniejq zaleznosci
pomiedzy stosowanymi metodami rekrutacji pracownikow przez pracodawcow a zmiennymi
niezaleznymi takimi, jak: wielkos¢ zaktadu pracy, branza, funkcjonowanie odrebnego dziatu

personalnego zajmujgcego sie rekrutacjg, miejsce siedzimy zaktadu;

Blok Il Czynniki determinujgce wybdr metod poszukiwania pracownika jest zestawem czterech
pytan majacych dostarczyc informacji na temat wyobrazen jakie majg pracodawcy o metodach
poszukiwania pracy stosowanych przez uczniéw, poziomu wiedzy pracodawcéw na temat
metod rekrutacji oraz ograniczen — probleméw w stosowanych metodach rekrutacji

pracownika;

Ill Dane metrykalne zawierajg pytania o zmienne: sektor dziatalnosci, branza, rok zatozenia
firmy/instytucji, miejsce siedziby firmy/instytucji, liczba pracownikéw pracujgcych w danym

podmiocie oraz informacja o tym, kto w danym podmiocie zajmuje sie rekrutacja.

Na zakonczenie badania pracodawcy, ktérzy chcieli podzieli¢ sie swoim doswiadczeniem

w rekrutacji pracownikéw byli proszeni o adres e-mail lub numer telefonu. Kwestionariusz wywiadu

zostat przygotowany przez zespdt badawczy i przestany do firmy realizujgcej wywiady CATI, ktdra

dostosowata narzedzie do potrzeb i wymogdw systemu CADAS.

Analogicznie do narzedzia zbierajgcego informacje od pracodawcow zostat skonstruowany

kwestionariusz ankiety audytoryjnej przeprowadzanej wsrod miodziezy. Formularz sktada sie z 14
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pytan (12 pytan zamknietych i 2 otwartych) oraz danych metrykalnych, ktdrego przebieg jest

nastepujacy:

1. Woprowadzenie zawierajgce: tytut badania, wyjasnienie celu przeprowadzenia ankiety,
informacje o zachowaniu anonimowosci zebranych danych, miejsce publikacji raportu

z wynikami badan oraz wskazéwki do wypetniania ankiety;

2. Blok I Metody poszukiwania pracy uwzglednia nastepujgce pytania badawcze: jakie metody
poszukiwania pracy wykorzystujq uczniowie, jakie czynniki decydujq o wyborze tych metod oraz
czy istniejq zaleznosci pomiedzy stosowanymi metodami poszukiwania pracy przez uczniow a
zmiennymi niezaleznymi takimi, jak: ptec, typ szkoty, miejsce zamieszkania, dostep do

Internetu, zawdd/branza, w ktorej sie ksztatcq, doswiadczenie w poszukiwaniu pracy;

3. Blok /I Czynniki determinujgce wybdr metod poszukiwania pracy, to pytania za pomocg, ktorych
mozna uzyskaé informacje o wyobrazeniach jakie majg uczniowie na temat metod rekrutacji
pracownika stosowanych przez pracodawcow, poziomie wiedzy ucznidw na temat metod
poszukiwania pracy oraz ograniczeniach — probleméw w stosowanych metodach poszukiwania

zatrudnienia;

4. |ll Dane metrykalne: pte¢, typ szkoty, miejsce siedziby szkoty, zawdd, deklaracja posiadania

dostepu do Internetu.

Ostatnim elementem ankiety jest prosba o podanie adresu e-mail lub numeru telefonu, w przypadku,

gdy uczen uzna swoje doswiadczenie w poszukiwaniu pracy za bogate i chciatby sie nim podzieli¢.

W celu zminimalizowania btedéw popetnianych w wypetnianiu formularza, pytania w kwestionariuszu

zostaty opatrzone komentarzami.

2.3. Opis doboru préby

Kolejnym krokiem zblizajgcym do rozpoczecia badan terenowych, a tym samym pozyskania
materiatu badawczego, ktdéry pozwolit odpowiedzieé na postawione pytania badawcze jest okreslenie
proby badawczej. Probg jest zbiorowos¢ bedgca bezposrednio przedmiotem badan, a populacjg —
zbiorowos¢, w odniesieniu do ktérej uogdlniane sg ich wyniki [Grabowski H. 2013, str. 39]. Wymaga
ona doktadnego okreslenia zbiorowosci oraz jednostek, ktére majg podlegaé badaniu [Mayntz R., Holm
K., Hubner P. 1985, str. 87]. Badaniu bedg podlega¢ dwie populacje. Pierwszg z nich bedzie populacja
pracodawcow, drugg - populacja ucznidw ostatnich klas szkét zawodowych i technikow. Definicje

pracodawcy i ucznia szkoty zawodowej zostaty zamieszczone w rozdziale 1.1. Kluczowe definicje.
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2.3.1. Ekspertyza w zakresie ustalenia schematu doboru proby do badan CATI
z przedstawicielami przedsiebiorcéw z obszaru aglomeracji poznanskie;j.

Ekspertyza przygotowana zostata w ramach projektu badawczego, ktérego celem jest
Okreslenie stopnia spdjnosci w metodach poszukiwania pracy przez uczniow ostatnich klas szkot
zawodowych | metodach rekrutacji pracownikéw przez pracodawcow oraz zidentyfikowanie
czynnikow, ktdre majg na to wptyw. Ekspertyze opracowano na zlecenie Obserwatorium Gospodarki

i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej.

Definicja badanej populacji

W projektowanym badaniu populacje stanowic¢ bedg podmioty gospodarki narodowej wpisane
do rejestru REGON, tzn. osoby prawne, jednostki organizacyjne niemajgce osobowosci prawnej,
a takze jednostki lokalne wymienionych podmiotéw, posiadajgce siedzibe lub lokalny oddziat na

terenie miasta Poznania lub gmin powiatu poznanskiego.

W stosunku do petnego wykazu podmiotéw gospodarki narodowe] wpisanych do rejestru
REGON rekomenduje sie wytgczenie — poza zakres badanej populacji — zbioru oséb fizycznych
prowadzacych dziatalno$¢ gospodarczg. Decyzja taka posiada uzasadnienie merytoryczne i bedzie
korzystna w kontekscie osiggniecia celéw projektu, a mianowicie okresleniu metod rekrutacji
pracownikow przez pracodawcéw. Podmioty zarejestrowane w REGON jako jednoosobowe
dziatalnosci gospodarcze sg w tym wzgledzie zupetnie nieinteresujgce. W sktad tej warstwy wchodzg
bowiem w wiekszosci osoby fizyczne kooperujgce z innymi podmiotami gospodarki narodowej
(samozatrudnione zalezne lub pozornie), tym samym nie ksztattujg one trendéw zatrudnienia, bedac
bardziej przedmiotem, niz podmiotem polityki zatrudnieniowej. Wedtug danych GUS [za rok 2014]
zawartych w Banku Danych Lokalnych (BDL), liczba zarejestrowanych oséb fizycznych prowadzacych
dziatalno$¢ gospodarczg wynosita w Poznaniu 68669 jednostek, natomiast w powiecie poznanskim

43218 podmiotow.

W celu doktadnego rozpoznania badanej populacji oraz okreslenia specyfiki metod rekrutacji
pracownikéw przez pracodawcéw, rekomenduje sie podziat populacji na warstwy wzgledem dwéch
gtéwnych zmiennych stratyfikacyjnych. Pierwszg bedzie podziat terytorialny aglomeracji poznanskiej
na (a) m. Poznan oraz (b) gminy powiatu poznanskiego (a w zasadzie podziat podmiotéw gospodarki
narodowej wg. siedziby firmy). Drugg zmienng warstwujgcg bedzie z kolei podziat podmiotéw
gospodarki narodowej wg. typu podmiotu. Wprowadzono rozrdznienie na: (a) przedsiebiorstwa
prywatne zatrudniajgce pracownikéw (z wytgczeniem jednoosobowych dziatalnosci gospodarczych),
(b) przedsiebiorstwa publiczne, w tym podmioty administracji panstwowej i samorzgdowej oraz

podlegajgce im jednostki budzetowe, placowki oswiatowe, opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej,
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a takze (c) organizacje pozarzadowe réznego typu (sektor NGO). Proponowany podziat stratyfikacyjny
pozwala wyodrebnic¢ szes¢ gtdwnych warstw badanej populacji. Liczebnosci podmiotéw gospodarki

narodowej w kazdej warstwie przedstawia ponizsza tabela.

Warstwal | przedsiebiorstwa prywatne !
(z wytaczeniem osdb Przedsiebiorstwa Sektor NGO - organizacji
fizycznych prowadzacych publiczne ™ pozarzadowych
Warstwa Il dziatalnos¢ gosp.)
m. Poznan 36775 1540 3945
Powiat poznanski 11172 515 535
Razem 47947 2055 4480

) Obliczenia wiasne na podstawie informacji zawartych w Banku Danych Lokalnych GUS [dane za rok 2014].
Zgodnie z definicja GUS do kategorii przedsiebiorstw prywatnych zalicza sie podmioty gospodarki narodowej
grupujace wihasnos¢ prywatng krajowa (oséb fizycznych i pozostatych jednostek prywatnych), wtasnosc
zagraniczng (oséb zagranicznych) oraz "wtasnos$¢ mieszang" z przewaga kapitatu(mienia) podmiotéw sektora
prywatnego. W przypadku réwnego udziatu kapitatu publicznego (50% stanowi tgczny udziat wtasnosci: Skarbu
Panstwa, panstwowych oséb prawnych, jednostek samorzadu terytorialnego) i prywatnego (50% stanowi tgczny
udziat wtasnosci: krajowych oséb fizycznych, pozostatych krajowych jednostek prywatnych, oséb zagranicznych)

podmiot gospodarki narodowej zaliczany jest do sektora prywatnego.

i) Dane podane za Bankiem Danych Lokalnych GUS [dane za rok 2014]. Zgodnie z definicja GUS do kategorii
przedsiebiorstw publicznych zalicza sie podmioty gospodarki narodowej grupujgcych wtasnosé panstwowa
(Skarbu Panstwa i panstwowych oséb prawnych), wtfasnos¢ jednostek samorzadu terytorialnego Ilub
samorzadowych oséb prawnych oraz "wtasno$¢ mieszang" z przewagg kapitatu (mienia) podmiotéw sektora

publicznego.

i Obliczenia wtasne na podstawie danych zawartych w repozytorium: baza.ngo.pl [data pobrania informacji 13
sierpnia 2015 roku]. Dane dla powiatu poznanskiego obejmujg wytgcznie informacje o liczbie organizacji

pozarzgdowych zarejestrowanych w siedzibie gminy.

Biorgc pod uwage, iz na terenie aglomeracji poznanskiej zdecydowang wiekszosé
pracodawcow (ponad 88% wszystkich podmiotéw) stanowig przedsiebiorstwa prywatne, to zasadnym
dziataniem wydaje sie wprowadzenie dodatkowego podziatu w ramach tej warstwy populacji. Zabieg
ten pozwoli te na bardziej precyzyjne rozpoznanie metod rekrutacji pracownikéw stosowanych przez

pracodawcow prywatnych. Rekomenduje sie przy tym podziat z uwagi na wielko$¢ zatrudnienia.

Zgodnie z informacjami zawartymi w BDL za rok 2014 o liczbie podmiotéow gospodarki
narodowej wg rejestru REGON, struktura pracodawcow prywatnych (bez oséb samozatrudnionych)

charakteryzuje sie, w Poznaniu oraz powiecie poznanskim, znaczng dominacjg przedsiebiorstw
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zatrudniajgcych do 9 oséb (obejmuja one ponad 85% wszystkich podmiotéw). Niecate 12% catosci
tworzg przedsiebiorstwa zatrudniajgce od 10 do 49 pracownikdéw, nieco ponad 2% przedsiebiorstwa

zatrudniajgce od 50 do 249 osdb, natomiast 0,4% podmioty zatrudniajgce 250 oséb i wiecej.

Wykres 10. Struktura populacji podmiotéw prywatnych wpisanych do rejestru REGON (bez 0séb fizycznych
prowadzacych dziatalnos$¢ gospodarczg) z uwagi na wielkos¢ zatrudnienia — warstwa Il (wielkos$¢ zatrudnienia) bez
podziatu na JST

100%

80%

60%

40%

20%

% I
1-9 oséb 10-49 oséb 50-249 os6éb 250 os6b i wiecej
] 85,6% 11,8% 2,2% 0,4%

Zrédto: obliczenia na podstawie danych zawartych w Banku Danych Lokalnych GUS [dane za rok 2014].

Schemat doboru proby badawczej

Proponowany schemat losowania préoby badawczej przyjmuje posta¢ doboru warstwowego,
z nieproporcjonalnym do wielkosci w populacji udziatem poszczegdlnych warstw w probie badawczej,
a takze z losowym doborem poszczegélnych przedsiebiorstw w ramach wyrdznionych warstw
w prébie. Przyjety przez Wykonawce badan CATI schemat realizacji projektu powinien zapewniac

wypetnienie ustalonych kwot préoby w kolejnych warstwach badanej populacji (por. tab. 2).

Warstwowanie préby

° zmienna |: (a) m. Poznan, (b) powiat poznanski;

° zmienna ll: (a) przedsiebiorstwa prywatne, (b) przedsiebiorstwa publiczne, (c) sektor
NGO;

. zmienna Il w ramach przedsiebiorstw prywatnych: (i) zatrudnienie od 1 do 9 osdb,

(ii) zatrudnienie od 10 do 49 oséb, (iii) zatrudnienie od 50 do 249 osdb, (iv) zatrudnienie
250 oséb i wiecej.
tacznie wyrdznionych zostato 12 warstw badanej populacji.
Nieproporcjonalna do liczebnosci w populacji liczebnos¢ warstw w prébie
Znaczna dominacja przedsiebiorstw prywatnych zatrudniajagcych od 1-9 oséb stanowi
wyzwanie dla optymalnego schematu losowania préby badawczej. Gdyby zachowaé rzeczywiste

proporcje warstw wynikajgce z rozktadéw populacji, to niemozliwe bytoby jakiekolwiek wnioskowanie

o rozktadach analizowanych cech w mniej licznych warstwach populacji (ich udziat w prébie bytby
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niewielki). Z tego wzgledu proponowany schemat losowania przewiduje dobdr wiekszej, niz wynika
z rozktadu populacyjnego, liczby firm z warstw przedsiebiorstw prywatnych zatrudniajgcych powyzej
10 pracownikow. Podobnie zresztg, w rekomendowanym schemacie doboru préby badawczej
przewiduje sie nieproporcjonalne do liczebnosci w catej populacji zwiekszenie warstwy
przedsiebiorstw publicznych oraz przedstawicieli sektora NGO. Jednoczes$nie w probie badawczej
zachowana zostanie populacyjna proporcja przedsiebiorstw z Poznania oraz z gmin powiatu

poznanskiego.

Liczebnos¢ proby badawczej oraz wielkos¢ btedu statystycznego

Badana populacja liczy N=54482 podmioty. Rekomenduje sie by liczebnos¢ préby badawczej
wyniosta co najmniej n=600 elementédw. Przy wspdtczynniku ufnosci rdwnym 90% powinno to
zapewnié precyzje wnioskowania na poziomie btedu statystycznego réwnego +3,3pp?. Jest to

wielkos¢ akceptowalna dla badan tego typu.
Struktura proby badawczej (liczebnos¢ warstw w prébie badawczej)
Ponizsza tabela zawiera proponowane liczebnosci wyréznionych warstw populacji w prébie

badawczej.

Tabela 10. Liczebnos¢ oraz procentowy udziat zdefiniowanych warstw w populacji podmiotéw gospodarki
narodowej wpisanych do rejestru REGON oraz proponowana liczebnosc i procentowy udziat tych warstw w prébie

badawczej.
Warstwy populacji bl\:::fsl:\:lo\j: Rozklad wars:t w LI:::Z:\?VSC Rozldad yva.rstw
populacii w populacji w prébie w probie
m. Poznan 42260 77,5% 460 76,7%
przedsiebiorstwa prywatne (1-9 osob) 31863 58,5% 323 53,8%
przedsiebiorstwa prywatne (10-49 oséb) 4034 7,4% 38 6,3%
przedsiebiorstwa prywatne (50-249 oséb) 717 1,3% 11 1,8%
przedsiebiorstwa prywatne (250 oséb i wiecej) 161 0,3% 8 1,3%
przedsiebiorstwa publiczne 1540 2,8% 40 6,7%
sektor NGO 3945 7,2% 40 6,7%
Powiat poznanski 12222 22,5% 140 23,3%
przedsiebiorstwa prywatne (1-9 osob) 8846 16,2% 102 17%
przedsiebiorstwa prywatne (10-49 osob) 1897 3,5% 12 2%
przedsiebiorstwa prywatne (50-249 oséb) 375 0,7% 3 1%
przedsiebiorstwa prywatne (250 oséb i wiecej) 54 0,1% 3 1%
przedsiebiorstwa publiczne 515 1,0% 10 1,6%
sektor NGO 535 1,0% 10 1,7%
Razem 54482 100% 600 100%

Zrédto: opracowanie wiasne.

23 W ustaleniu wielkoséci btedu statystycznego wykorzystano wzér: d = +1,64 (1 —2)

" , gdzie n jest

4(n—-1)
liczebnoscig zrealizowanej préby badawczej, N jest liczebnoscig populacji (liczbe podmiotéow gospodarki
narodowej w populacji nalezy ustali¢ odwotujgc sie do danych GUS).
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Konsekwencje schematu doboru préby badawczej

Jedng z powazniejszych konsekwencji praktycznych zwigzanych z zastosowania ztozonego
schematu doboru préby badawczej pozostaje zréznicowanie prawdopodobieristw selekcji podmiotéw
gospodarki narodowej do préby badawczej. Wymaga to zastosowania procedury wazenia danych,
w przeciwnym wypadku wyniki zbiorcze pozostatyby obcigzone, tzn. niereprezentatywne dla catej

populacji.

Niejednakowe szanse selekcji poszczegélnych jednostek wyréwnywane sg poprzez
odpowiednie zdefiniowanie wag (tzw. design-weights). Wartosci wag wyznacza sie je jako iloraz
proporcji wszystkich podmiotéw w warstwie populacji oraz proporcji wylosowanych podmiotéw
w prébie badawczej. Zatem w zbiorze danych wynikowych nalezy zdefiniowaé¢ dodatkowg zmienng
wazgcg przypisujgcy kazdemu podmiotowi w zrealizowanej probie badawczej ustalong wartosé design-
weights, wedtug przynaleznosci takiego podmiotu do odpowiedniej warstwy populacji. Dla

zaprezentowanego schematu losowania wartos$ci wag przedstawia ponizsza tabela.

Warstwy populacji Ro‘:lk;::,dp:v;:‘;itw Rozl‘::a:adr;\'l)?;stw Wagi design-weights

m. Poznan - - -
przedsiebiorstwa prywatne (1-9 0sob) 58,5% 53,8% 1,0864
przedsiebiorstwa prywatne (10-49 oséb) 7,4% 6,3% 1,1691
przedsiebiorstwa ;lyrywatne (50-249 1,3% 1,8% 0,7178

0s6b)
przedsiebiorstwa prywatne (250 os6b i 0,3% 1,3% 0,2216
wiecej)
przedsiebiorstwa publiczne 2,8% 6,7% 0,4179
sektor NGO 7,2% 6,7% 1,0746
Powiat poznanski - -
przedsiebiorstwa prywatne (1-9 osob) 16,2% 17% 0,9551
przedsiebiorstwa prywatne (10-49 oséb) 3,5% 2% 1,7409
przedsiebiorstwa f)rywatne (50-249 0,7% 1% 13766
0s6b)
przedsiebiorstwa prywatne (250 os6b i 0,1% 1% 0,1982
wiecej)

przedsiebiorstwa publiczne 1,0% 1,6% 0,6250
sektor NGO 1,0% 1,7% 0,5882

Razem 100% 100% -
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2.3.2. Ekspertyza w zakresie ustalenia schematu doboru préoby do badan ankietowych
z przedstawicielami uczniéw ostatnich klas szkét ponadgimnazjalnych (technikéw
oraz zasadniczych szkét zawodowych) z obszaru aglomeracji poznaniskiej

Ekspertyza przygotowana w ramach projektu badawczego, ktérego celem jest Okreslenie stopnia
spdéjnosci w metodach poszukiwania pracy przez uczniow ostatnich klas szkét zawodowych i metodach

rekrutacji pracownikow przez pracodawcow oraz zidentyfikowanie czynnikdw, ktére majg na to wpfyw.

Ekspertyze opracowano na zlecenie Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji

Poznanskiej.

e Definicja badanej populacji
Populacje stanowié¢ bedg uczniowie ostatnich klas dwaéch typdéw szkét ponadgimnazjalnych (technikéw
oraz zasadniczych szkét zawodowych), ktérych siedziba znajduje sie w m. Poznaniu lub na terenie gmin

powiatu poznanskiego.

Operatem doboru proby bedzie wykaz szkét ponadgimnazjalnych (technikdw oraz zasadniczych szkot
zawodowych) z wskazanych JST zawierajacy informacje o liczbie uczniéw w danej szkole oraz liczbie

oddziatéw klasowych. Petny wykaz szkét zawierajg tabele aneksowe Al1.1., Al1.2., Al.3 oraz Al.4..

Badana populacja podzielona zostata na cztery warstwy zgodnie z typem szkoty (technikum vs.
zasadnicza szkota zawodowa) oraz z JST (m. Poznan oraz gminy powiatu poznanskiego). Informacje
o liczebnosci uczniéw ostatnich klas w kazdej warstwie (wraz z rozktadem procentowym) zawarte

zostaty w tabeli 1.

Tabela 12. Podstawowe charakterystyki badanej populacji uczniéw klas 3 — liczba uczniéw oraz rozktad procentowy
uczniow w warstwach populacji

Warstwa | _— »
Technika asadnicze szkoty
zawodowe
Warstwa Il
3 1597 616
m. Poznan
(57,0%) (22,0%)
i ‘el 231 360
Powiat poznanski
(8,2%) (12,8%)
Razem 1828 576

Zrédto: opracowanie wiasne.

e 0Ogodlne informacje o doborze préby
W kazdej z czterech warstw dobdr proby prowadzony bedzie w sposéb niezalezny z zachowaniem
ujednoliconego schematu doboru jednostek do préby badawczej. Zastosowany zostanie schemat
wielostopniowego doboru proporcjonalnej warstwowej proby zespotowej (zespoty tworzy¢ bedg klasy

w szkotach), z losowaniem klas proporcjonalnym do ich liczebnosci w populaciji.
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Warstwy préby: schemat losowania warstwowej préoby proporcjonalnej polega na podziale jednostek
w prébie w taki sposdb, by ich liczebnos¢ w kazdej warstwie préby odpowiadata rzeczywistej

liczebnosci tych warstw populacji.

Losowanie zespotowe: poniewaz w przedstawionym schemacie losowania doborowi nie podlegaja

konkretni uczniowie, ale cate klasy, to w schemacie doboru proby (klas) uwzgledniona zostata Srednia
liczba uczniow w klasie. Doktadne informacje o sredniej liczebnosci klas w kazdej warstwie zawarte
zostaty w tabelach aneksowych od Al.1. do Al.4. Ponizsza tabela zawiera z kolei ogdlne informacje

0 probie badawczej — liczba uczniéw w kazdej warstwie oraz liczba wylosowanych klas.

Warstwa |
Technika Zasadnicze szkoty zawodowe
Warstwa ll

m. Poznan 512 ucznidw 198 ucznidéw

22 klasy 10 klas
Powiat poznanski 74 uczniow 116 ucznidéw

5 klas 6 klas
Razem 586 ucznidow 314 uczniéw

o  Wielkos¢ préby badawczej oraz btad statystyczny
Badana populacja liczy N=2804 ucznidéw. Rekomenduije sie by liczebnos¢ proby badawczej wyniosta co
najmniej n=900 ucznidw. Przy wspdtczynniku ufnosci rownym 90% powinno to zapewnié precyzje
wnioskowania na poziomie btedu statystycznego réwnego +2,3pp.2* Na wielko$¢ btedu wptynie jednak
zrdznicowanie prawdopodobienstw selekcji wynikajgce z ustalonego schematu losowania (patrz opis
ponizej) oraz losowanie zespotdw (klas) w zamian uczniéw. Konsekwencje wynikajgce z tych dziatan

beda mogty zostaé oszacowane dopiero po zakoriczeniu terenowej fazy badan.

e Szczegdtowy schemat doboru préby

W kazdej z czterech warstw préba dobierana bedzie w sposéb wielostopniowy:
a. Jednostki losowania pierwszego stopnia (losowanie szkét):

Na pierwszym etapie dobierane bedy szkoty (ze zwracaniem i z prawdopodobienstwem

proporcjonalnym do liczebnosci uczniow danej szkoty w warstwie). Nastepnie do kazdej szkoty

24 W ustaleniu wielkosci btedu statystycznego wykorzystano wzér: d = +1,64 (1 — , gdzie n jest

1
N) 4(n-1)
liczebnoscig zrealizowanej préby badawczej, N jest liczebnoscig populacji (liczbe podmiotéow gospodarki
narodowej w populacji nalezy ustali¢ odwotujgc sie do danych GUS).
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przypisana zostanie odpowiednia liczba zespotéw / klas - tyle klas, ile razy dana szkota zostata

wylosowana.
Operat doboru préby: Wykaz szkét przekazany przez Zamawiajgcego.

b. Jednostki losowania drugiego stopnia (losowanie klas w kazdej szkole dobranej na

etapie |):

W kazdej dobranej szkole losowaniu podlegaé bedg jednostki klasowe (bez zwracania w sposéb prosty)
w liczbie wynikajacej z pierwszego etapu doboru (np. jezeli dang szkote wylosowano trzykrotnie, to

liczba losowanych klas wynosi 3).
Operat doboru préoby: Wykaz szkét przekazany przez Zamawiajgcego.

e Efektywnos¢ schematu doboru préby

Konsekwencjg ztozonych schematéw doboru préby pozostaje (zazwyczaj) zrdzinicowanie
prawdopodobienstw selekcji. W przedstawionym schemacie losowania szanse wylosowania kazdego

ucznia do préby przedstawiajg sie nastepujgco:

1. Poniewaz w ramach kazdej warstwy (typ szkoty oraz JST) liczebnosci uczniéw dobieranych do
proby badawczej sg proporcjonalne do liczebnosci uczniéw z tych warstw w badanej populacji,
to schemat losowania warstwowego nie wptywa na zréznicowanie szans selekcji uczniow do

proby badawczej.

2. Zkolei prawdopodobienstwa losowania (w kazdej z 4 warstw) na kolejnych etapach doboru

proby mozna przedstawié nastepujgco:

a. Na pierwszym etapie jest to prawdopodobienstwo wylosowania szkoty w danej

warstwie:

i. prawdopodobienistwo to jest ilorazem ogdlnej liczby ucznidw klas 3 w danej

warstwie do liczby wszystkich uczniéw klas w danej warstwie populacji.

b. Na drugim etapie jest to prawdopodobienstwo wylosowania klasy trzeciej w danej

szkole:

i. prawdopodobiedstwo to jest ilorazem ogdlnej liczby  ucznidw
w  wylosowanej/wylosowanych klasie/klasach w danej szkole do liczby

uczniow w szkole.
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c. Poniewaz schemat realizacji badania zaktada badanie petne wylosowanych klas
(wszystkich ucznidéw w klasie) to dziatanie takie nie wptywa juz na szanse selekcji

jednostek do préby badawcze;j.

W celu wyréwnania nieréwnych prawdopodobienstw selekcji ucznidw do préoby badawczej, kazdej
jednostce przypisania zostanie znormalizowana waga bedaca odwrotnoscia prawdopodobienstw

doboru (iloczyn szans doboru danej jednostki na kazdym etapie losowania préby).

2.4. Realizacja badan terenowych

Badania terenowe podzielono na trzy czesci. Realizacja pierwszej czesci zgodnie
z harmonogramem, przypadta na Il i IV kwartat 2015 roku i obejmowata swoim zakresem badania
terenowe z pracodawcami oraz uczniami. Zbieranie materiatu empirycznego nastgpito po
wczesniejszym przetestowaniu narzedzi badawczych w trakcie pilotazu. Zespo6t badawczy sporzadzit
opracowanie rekomendacyjne z pilotazu, zawierajgce uwagi i wskazowki ulepszajgce kwestionariusze,
wedtug ktérego zostaly poprawione narzedzia badawcze. Przeprowadzenie wywiaddéw
kwestionariuszowych z pracodawcami zostato zlecone firmie zewnetrznej, wytonionej w drodze
zapytania ofertowego. Parametry dotyczgce wytypowane] proby badawczej i jednostek podlegajacych
badaniom oraz narzedzie badawcze zostato przekazane Wykonawcy zlecenia. Zadaniem firmy
realizujgcej zlecenie bylo wykonanie 600 wywiadéw CATI oraz przekazanie ich w formie bazy
elektronicznej, catkowicie wypetnionej do Zleceniodawcy po wczesniejszej weryfikacji. Zanim materiat
zostat poddany analizie, zakodowano go wedtug sporzadzonego wczesniej klucza kodowego w celu

stworzenia bazy stanowigcej materiat wyjsciowy do wykonania analiz statystycznych.

Drugim etapem dziatan przebiegajagcym réwnolegle byty badania terenowe z uczniami, ktére
rozpoczety sie pilotazem na poczatku Il kwartatu i zakonczyty sie w IV kwartale 2015 r. wykonaniem
badan witasciwych. Pilotaz, tak jak poprzednio, zostat przeprowadzony przez pracownikéw Centrum
Doradztwa Zawodowego dla Mtodziezy. Po weryfikacji narzedzia nastgpita jego korekta zgodnie
z wypracowanymi rekomendacjami. Realizacje ankiet audytoryjnych w szkotach prowadzili cztonkowie
zespotu badawczego oraz pracownicy Centrum Doradztwa Zawodowego dla Mtodziezy wsrdd ucznidw
podczas zaje¢ lekcyjnych. Zebrany materiat empiryczny zostat zakodowany wedtug klucza kodowego

oraz postuzyt do sporzadzenia statystyk i analiz.
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2.4.1. Raport z pilotazu badania z przedsiebiorcami i uczniami

Badania terenowe poprzedzit proces weryfikacji zaprojektowanych narzedzi badawczych,
stuzagcy optymalizacji ich skutecznosci. W toku badani pilotazowych zrealizowane opisane ponizej

dziatania:

1) krytyka narzedzia badawczego przeprowadzona przez socjologdéw i doradcéw zawodowych,

2) wprowadzenie poprawek,

3) krytyka narzedzia badawczego przeprowadzona przez potencjalnych respondentéw z grupy
pracodawcow i ucznidw,

4) wprowadzenie poprawek,

5) ostateczna obrobka materiatu (poziom leksykalny),

6) wprowadzenie poprawek,

7) zatwierdzenie narzedzia badawczego.
Badanie pilotazowe narzedzia skierowanego do pracodawcdéw

Szczegdétowo, w odniesieniu do narzedzia badawczego skierowanego do pracodawcéw pojawity sie

nastepujgce rekomendacje:
Rekomendacje socjologéw i doradcéw zawodowych:

e przeniesienie uzupetniajgcych pytan opisowych do ewentualnych dalszych badan
jakosciowych;

o weryfikacja regut przejscia pomiedzy pytaniami;

e  stworzenie kafeterii do czesci pytan otwartych;

e  doprecyzowanie poje¢;

e  usuniecie pytan sprawdzajgcych wiedze respondenta;

e  skrécenie czasu przewidzianego na badanie przez eliminacje niektdrych pytan;

e  zastosowanie uktadu pytan od prostych do ztozonych;

e dodanie/ odjecie wariantéw odpowiedzi z poszczegdlnych kafeterii;

e ograniczenie liczby pytan w narzedziu badawczym;

e ograniczenie mozliwosci wyboru odpowiedzi w pytaniach kafeteryjnych.
Uwagi przyjeto i zastosowano.
Rekomendacje potencjalnych respondentdow z grupy pracodawcow:

e dodanie nowych wariantéw do kafeterii;
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e zamiana pytan otwartych na pytania z kafeterig;
e  uproszczenie czesci pytan;
e usuniecie zbyt skomplikowanych dla badania ankietowego pytan;

e usuniecie pytan sprawdzajacych wiedze respondenta.
Uwagi przyjeto i zastosowano.
Ostateczna obrébka materiatu (poziom jezykowy, leksykalny i interpunkcyjny):

e objasnienie skrétéw i trudniejszych termindw;

e  naniesienie poprawek interpunkcyjnych.
Zatwierdzenie narzedzia badawczego do badan terenowych.
Badanie pilotazowe narzedzia skierowanego do ucznidow

Szczegbtowo, w odniesieniu do narzedzia badawczego skierowanego do pracodawcéw pojawity sie

nastepujgce rekomendacje:
Rekomendacje socjologéw i doradcéw zawodowych:

e  zmiana uktadu pytan;

e uproszczenie polecen i pytan;

e uporzadkowanie czasow (terazniejszy vs. przeszty), w ktérych zadawane byty pytania ankiety;
e wyjasnienie trudniejszych poje¢ (np. stowa kluczowe);

e roztozenie pytan na prostsze/ mniej skomplikowane;

e wycofanie techniki rangowania odpowiedzi w ankiecie;

e ograniczenie liczby pytan otwartych;

e poszerzenie kategorii w kafeteriach pytan.
Uwagi przyjeto i zastosowano.
Rekomendacje potencjalnych respondentdow z grupy ucznidow:
Narzedzie badawcze zaakceptowane zostato w przedstawionej formie.
Ostateczna obrobka materiatu (poziom jezykowy, leksykalny i interpunkcyjny):

e objasnienie skrétéw i trudniejszych termindw;
e  zastosowanie form grzecznosciowych identyfikujgcych pte¢;

e naniesienie poprawek interpunkcyjnych.
Zatwierdzenie narzedzia badawczego do badan terenowych.
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2.4.2. Raport z realizacji badan z pracodawcami technikg CATI

Badanie ankietowe zostato zrealizowane na zlecenie Centrum Doradztwa Zawodowego dla
Mtodziezy — Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej. Gtéwnym celem
badania byto okreslenie stopnia spdjnosci metod poszukiwania pracy przez ucznidow ostatnich klas
szkét zawodowych i metod rekrutacji pracownikdow przez pracodawcow oraz zidentyfikowanie
czynnikéw, ktére majg na to wptyw. Badanie technikg CATI byto realizowane z przedstawicielami
przedsiebiorstw, instytucji publicznych i organizacji pozarzagdowych majacych swojg siedzibe na terenie

aglomeracji poznanskiej.

Realizacja i przebieg badan

Badaniem zostali objeci przedstawiciele sektora prywatnego, reprezentanci sektora
publicznego oraz sektora pozarzgdowego. Badanie zostato zrealizowane na prébie n = 600 podmiotéw
gospodarczych zarejestrowanych na terenie aglomeracji poznanskiej. Respondentami byty osoby

odpowiedzialne za proces rekrutacji w danym miejscu pracy.

Realizacja badania ilosciowego polegata na przeprowadzeniu wywiaddw telefonicznych
z respondentem, korzystajgc z pomocy komputera wyposazonego w platforme CADAS. Platforma
CADAS pozwala na efektywne zarzadzanie dedykowang bazg oraz umozliwia zaprogramowanie
elektronicznej wersji kwestionariusza, zgodng z wytycznymi klienta. Narzedzie badawcze stanowit
kwestionariusz ankiety sporzgdzony przez zamawiajgcego i dostarczony do wykonawcy dnia
9 pazdziernika 2015 r. zgodnie z wymogami zawartymi w szczegdétowym opisie przedmiotu zamoéwienia
i harmonogramie prac. Kwestionariusz do badania CATI zawierat 12 pytan zamknietych i 2 pytania

otwarte oraz 5 pytar metrykalnych. Sredni czas realizacji wywiadéw wynosit okoto 18 minut.

Dnia 15 pazdziernika 2015 r. odbyto sie szkolenie 6 ankieterdw, ktére zostato przeprowadzone
przez mgr Anne Waligére — przedstawicielke Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji
Poznanskiej. Niski poziom dotarcia do respondentéw spowodowat konieczno$é przeszkolenia
kolejnych ankieteréw. Dziatanie to zrealizowane zostato przez Marte Urbaniak. Szkolenie odbyto sie
z wykorzystaniem elektronicznej wersji kwestionariusza wyswietlanego z programu CADAS. tacznie

nad projektem pracowato 14 ankieteréw od poniedziatku do pigtku w godzinach 8 — 16.

Zgodnie z wymogami zawartymi w szczegétowym opisie zamdwienia i harmonogramie prac
przed realizacjg projektu 13 pazdziernika 2015 r. zostata przekazana do weryfikacji w formacie pliku
arkusza kalkulacyjnego baza danych, ktéra zawierata: nazwe przedsiebiorstwa, instytucji publicznej

i organizacji pozarzgdowej, numer telefonu i adres fizyczny (10 709 rekordéw). Z powodu niskiego
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poziomu dotarcia do respondentdw i wykorzystania catosci bazy, w trakcie realizacji badania wystano

do weryfikacji przez zamawiajacego:
-4.11. 2015 r. baze zawierajacg 698 rekordow,
-5.11.2015 r. baze zawierajgcy 2311 rekordéw,
-9.11.2015 r. baze zawierajgcg 1100 rekorddéw.

Bazy zostaty kazdorazowo zatwierdzone przez Zamawiajgcego, a firma Pactor cotygodniowo

przesytata sprawozdanie z postepdw prac.

Okres realizacji wywiadow Liczba wywiadow efektywnych

15.10.2015r. - 23.10.2015 . 111

26.10.2015r.-30.10.2015r. 207
2.11.2015r.-6.11.2015r. 160
9.11.2015-13.11.2015. 122

Przewidywany czas realizacji badania technikg CATI zgodnie z harmonogramem prac
przewidziano na termin od 15 paZdziernika 2015 r. do 6 listopada 2015 r. Faktyczny czas realizacji
projektu trwat do 13 listopada 2015 r. Przekazanie bazy danych ze zrealizowanych wywiadéw oraz
raportu z realizacji badan, o ktérym mowa w punkcie 4.2.8 Szczegétowego Opisu Zapytania
Ofertowego nie odbyto sie zgodnie z harmonogram prac 10 listopada 2015 r. tylko 17 listopada 2015r.
Problemem w terminowym zakonczeniu badania byto niskie dotarcie do wtasciwych i kompetentnych
respondentow, ktdrzy spetnialiby wymogi zaktadane przez kwestionariusz. Na dtuiszy niz
przewidywano termin realizacji wptynat takze okres w jakim przeprowadzano badanie (dni wolne od
pracy oraz zwigzane z tym dodatkowe urlopy respondentéow). Kolejng przeszkoda byly odmowy
respondentéw spowodowane politykami wewnetrznymi firm, ktére zabraniaty udziat w jakichkolwiek
badaniach CATI. Dlatego zaistniate problemy rozwigzywaliSmy powiekszajagc pule bazowa firm

wytypowanych do badania oraz doszkolono dodatkowych ankieteréw.

2.4.3. Raport z realizacji badan z uczniami technikg ankiety audytoryjnej

Badaniem zrealizowano na prébie n=604, zostali objeci nim uczniowie ostatnich klas 23 szkét
zawodowych z terenu aglomeracji poznanskiej, tj. uczniowie trzecich klas zasadniczych szkot
zawodowych oraz czwartych klas technikum. Realizacja badania polegata na przeprowadzeniu ankiet
audytoryjnych z uczniami podczas zaje¢ w szkole. Na podstawie wylosowanej proby badawczej teren,
na ktérym znajdowaty sie szkoty objete badaniem, zostat podzielony na 7 rewirdw - 5 w miescie Poznan

(Centrum, Cytadela, Grunwald I, Grunwald Il, Debiec) i 2 w powiecie poznanskim (Rewir | i Rewir II).
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Liczba

uczniow Liczba
Nazwa szkoty Klasa zrealizowanych
wedtug .
L ankiet
dziennika
Rewir | Centrum
Technikum Energetyczne 372 23 21
Technikum Energetyczne 3T3 21 21
Technikum Nr 6 im. Rotmistrza Witolda 3BT
Pileckiego 21 12
Technikum Nr 6 im. Rotmistrza Witolda 3cT
Pileckiego 22 20
Technikum Komunikacji 3Tb 27 25
Suma 114 99
Rewir Il Cytadela
Technikum Przemystu Spozywczego 3TZG 29 6
Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 8 2 CPK 20 8
Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 8 2k 22 11
Zasadnicza Szkota Zawodowa nr 2 2TA 11 7
Zasadnicza Szkota Zawodowa nr 2 2TC 13 6
Zasadnicza Szkota Zawodowa nr 2 2TE 12 7
Technikum tacznosci 3b2T 25 20
Technikum tgcznosci 3cT 20 13
Suma 152 78
Rewir Il Grunwald
Technikum Elektryczno-Elektroniczne 3d 15 13
Technikum Geodezyjno-Drogowe im. Rudolfa 3DS 19 17
Modrzejewskiego
Technikum Geodezyjno-Drogowe im. Rudolfa 3GA 20 18
Modrzejewskiego
Zasadnicza Szkota Zawodowa nr 18 im. Rudolfa 2A 20 10
Modrzejewskiego
Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 3 im. Karola 2 bk 19 12
Libelta
Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 3 im. Karola 2 ck 18 10
Libelta
Technikum Ekonomiczno-Administracyjne Nr 1 3c 18 14
Technikum Ekonomiczno-Administracyjne Nr 1 3d 28 21
Suma 142 115
Rewir IV Grunwald Il
Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 4 2ZA 18 17
Technikum w Zespole Szkét Budownictwa im. 3 a TAK 21 15
Rogera Stawskiego
Technikum w Zespole Szkét Budownictwa im. 3 b TAK 23 16

Rogera Stawskiego
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P audownictus im. Rogers Souskego | Zbeimech 15 10
Technikum Elektroniczno-Mechaniczne 3a 30 25
Technikum Elektroniczno-Mechaniczne 3 bd 20 12

Technikum Budowlano-Drzewne 3 At 24 18
Suma 151 113
Rewir V Debiec/Rataje
Technikum Samochodowe 3 bt 17 12
Technikum Samochodowe 3dt 18 13
Technikum Samochodowe et 22 17
Technikum Mechaniczne 3T7/1 19 15
Suma 76 57
Rewir | Powiat
Zespot Szkot w Rokietnicy - Technikum w technik informatyk 14 11
Rokietnicy
Zasadnicza Szkota Zawodowa w Rokietnicy 22752 18 9
Zasadnicza Szkota Zawodowa w Buku 3aZsz 24 21
Suma 56 41
Rewir Il Powiat
Technikum w Swarzedzu im. Powstancow technik hotelarstwa 18 8
Wielkopolskich
Zasadnicza Szkota Zawodowa w Swarzedzu Kucharz 24 16
Zasadnicza Szkota Zawodowa w Swarzedzu monter mechatronik 24 20
Zasadnicza Szkota Zawodowa w Swarzedzu tapicer i fryzjer 20 13
operator obrébki 14 12
Zasadnicza Szkota Zawodowa w Swarzedzu skrawaniem
Suma 100 69
Rewir Il Powiat
Technikum w Mosinie technik logistyk 18 12
Technikum w Kérniku technik logistyk 15 9
Suma 33 21
Rewir IV Powiat
technik zywienia i ustug
Technikum w Bolechowie gastronomicznych 19 11
Suma 19 11
Suma ogotem 843 604

Przed rozpoczeciem realizacji badan w szkotach, w celu uzyskania pozwolenia na wyjscie
ankieterow do szkéf, wystosowano pisma do dyrektoréw wylosowanych placéwek z informacjg na
temat prowadzonych dziatan oraz z prosbg o udzielenie zgody na przeprowadzenie ankiet wsrdd

uczniow.
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W terenie prace prowadzito 5 ankieteréw. W terminie od 15 wrzesnia do 22 pazdziernika 2015
r. zostato zrealizowanych 604 ankiety audytoryjne (harmonogram przewidywat prace od 15 wrzesnia
do 15 pazdziernika br. z uwagi na prosby ze strony szkét o przeniesienia umdwionych spotkan termin
zakonczenia dziatan wydtuzyt sie). Ankieterzy zrekrutowani sposréd pracownikow CDZDM dnia 14.
i 16. wrzesnia 2015 zostali przeszkoleni na potrzeby niniejszego projektu oraz otrzymali komplet
dokumentdw (upowaznienie, list przewodni do dyrektoréw, protokoty ankietera, protokdét zdawczo-
odbiorczy oraz formularze ankiety audytoryjnej). Osoby realizujgce badanie po otrzymaniu
przypisanych do nich rewiréw samodzielnie kontaktowaty sie z przydzielonymi szkotami, w celu
umowienia wizyt. Na tym etapie pojawiaty sie trudnosci z uzyskaniem zgody na wykonanie ankiet
(w trzech szkotach, przy pierwszym kontakcie odmdwiono pozwolenia na prowadzenie badan) oraz
z ustaleniem terminéw. Problemy te, udawato sie jednak rozwigzac poprzez powtdrne przestanie pism
przewodnich, kontakt koordynatora projektu lub dyrektor Obserwatorium z dyrektorem, ktory
odmawiat wyrazenia zgody. W efekcie badanie zostato zrealizowane we wszystkich klasach, ktére

zostaty wylosowane do badania.

Trudnosci jakie napotykali ankieterzy juz po umdwieniu wizyt to niska frekwencja uczniéw
w klasach objetych badaniem, nagte zmiany termindw badania po stronie szkét oraz niemoznosc
przeprowadzenia ankiety ze wszystkimi uczniami z wylosowanej klasy w jednym czasie, z uwagi na
wydarzenia szkolne i praktyki zawodowe. Odmowy wypetniania ankiety na poziomie ucznidw zdarzyty

sie dwa razy.

Ankieterzy raportowali postepy swoich prac na biezgco, kontaktujgc sie z koordynatorem za
pomocg poczty elektronicznej i telefonicznie oraz osobiscie zdajagc wypetnione kwestionariusze
i dokumentacje zdawczo-odbiorcza. Spotkania te odbywaty sie w rytmie cotygodniowym. W momencie
przekazania zrealizowanych ankiet, kazdy egzemplarz zostat sprawdzony pod wzgledem prawidtowego
i kompletnego wypetnienia. Trzy formularze nie zostaty zaakceptowane. Wedtug obliczer udato sie
zrealizowaé badania z ok. 72% wszystkich oséb wykazanych jako uczniowie szkét. Zebrany materiat
zostat zakodowany w bazie danych i na jego podstawie dokonano analiz. Formularze ankiet

zarchiwizowano.
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2.4.4. Sposdb analizy zebranego materiatu

Obliczenia statystyczne zebranego materiatu wsrdd ucznidow i pracodawcéw wykonano za
pomocg programow przeznaczonych do analiz statystycznych (program SPSS oraz Excel). Sporzgdzono
podstawowe statystyki ilosciowe, tabele krzyzowe oraz w miare mozliwosci zastosowano test

niezaleznos$ci Chi?, aby zbada¢ czy istnieje zalezno$¢ miedzy dwoma zmiennymi.

Uzyskane wyniki podzielono na trzy bloki tematyczne: Swiat ucznia i Swiat pracodawcy, Poziom
spdéjnosci miedzy metodami rekrutacji a metodami poszukiwania pracy oraz trzeci Czynniki wptywajgce
na rozbieznosci w stosowanych metodach rekrutacji pracownika i poszukiwania pracy i stanowig tresc
rozdziatu Wyniki badari. Wspomniany podziat jest konsekwencjg podziatu blokéw wzgledem
probleméw badawczych zastosowany w narzedziach. Odstepstwem od struktury narzedzia jest
zmieniona chronologia prezentowanych wynikéw wzgledem ukfadu kwestionariusza. Dane metrykalne
z ostatniej czesci kwestionariuszy bedace zmiennymi charakteryzujgcymi badanych respondentéw
postuzyty do ich opisu, co stanowi tlo do analiz dwdch pozostatych blokédw. W opisie Swiat ucznia
wykorzystano oprdocz odpowiedzi na pytania z metryczki, udzielone informacje na temat tego czy
uczniowie korzystajg z takich form wsparcia jak Szkolne Osrodki Kariery oraz doradcy zawodowego, czy
kiedykolwiek poszukiwali pracy i jaka to byta praca oraz czy obecnie poszukujg zatrudnienia.
W charakteryzacji Swiata pracodawcéw oprécz danych metrykalnych znajda sie informacje dotyczace
doswiadczenia w poszukiwaniu pracownika, trybu preferowanego zatrudnienia, powodéw
uzupetniania kadry oraz czy obecnie prowadzg proces rekrutacji. Z drugiego podrozdziatu Wynikéw
badan mozna dowiedzie¢ sie miedzy innymi, jakie metody rekrutacji i poszukiwania pracy stosujg
respondenci, dlaczego pracodawcy i osoby poszukujgce pracy decydujg sie na okreSlone strategie
dziatan. Ostatnia czes¢ tego rozdziatu poswiecona jest wyobrazeniom ucznidéw i pracodawcéw, jakie
maja na temat metod wzajemnych zachowan na rynku pracy, poziomu wiedzy uczniéw i pracodawcéw
na temat przedmiotu badan oraz przedstawienie problemdw, ktére dostrzegaja obie grupy intereséw

w zdobyciu pracy i pracownika.

W strukturze omawianego rozdziatu warto zwréci¢ uwage na dodatkowe tresci, ktére
umieszczone s3 w bocznych ramkach. Boksy te, stanowig uzupetnienie wiedzy lub komentarz do
prezentowanych wynikdéw. Na zakoriczenie kazdego z przedstawionych podrozdziatéw czesci
analitycznej jest podsumowanie wnioskéw, na podstawie omawianych wynikédw badania. W ostatniej
czesci raportu znajdujg sie natomiast rekomendacje i zapowiedZ kolejnych dziatan w ramach

niniejszego projektu badawczego.
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3. Wyniki badan (Ewelina Szymanska, Anna Waligéra, Marcin Wozniak)

3.1. Dwa S$wiaty - pracodawcy vs uczniowie

Cze$¢ analityczna oparta na wynikach badan wtasnych stanowi odpowiedZ na postawione
pytania badawcze. Wstepem do tego rozdziatu jest krétka charakterystyka lokalnych pracodawcow
oraz ucznidéw ostatnich klas szkét zawodowych z terenu aglomeracji poznanskiej, ktorzy wzieli udziat

w badaniu. Ponizsze rysunki obrazujg dane metrykalne obu grup.

Rekrutacja jest wainym dziataniem z perspektywy strategii instytucji, organizacji czy
przedsiebiorstwa. Od jej wyniku zalezy jako$¢ i efektywnos¢ tworzonych ddébr i ustug, co wptywa na
kondycje finansowg podmiotu oraz jego potencjat na rynku pracy. Respondenci zostali zapytani
o to, czy kiedykolwiek poszukiwali pracownika. Doswiadczenie w poszukiwaniu pracownika ma
zdecydowana wiekszos¢ (88,2% n=600) ankietowanych pracodawcéw, tj. 94% (n=100) instytucji
publicznych, taki sam odsetek organizacji pozarzadowych (94% n=100) oraz nieco mniej 87% (n=500)

przedsiebiorstw prywatnych.

Wykres 11. Czy kiedykolwiek poszukiwat Pan/Pani pracownika?

Czy kiedykolwiek poszukiwat pracownika?

100,0%

50,05 88,2%

80,0%

70,0%

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0%

10,0% 6,0% 5,8%

0,0% . I

Tak Nie Nie, ale bede poszukiwat w
przysztosci

Zrédto: opracowanie wtasne (n=600).

W kontekscie niniejszego opracowania oznacza to, ze wiekszos$¢ przedstawicieli podmiotéw
oferujgcych zatrudnienie stosowato pewien sposdb dotarcia do potencjalnego pracownika
z informacjg o wakacie oraz ma rozeznanie na regionalnym rynku pracy. Poznanie tych praktyk jest

niezbedne do udzielenia odpowiedzi na postawione pytania badawcze.
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Poszukiwanie pracownikéw swiadczy o rozwoju firmy, czy tez instytucji oraz o mozliwosci rozwoju
kapitatu spotecznego, ktéry nastepuje wraz z zatrudnieniem nowego pracownika. Rotacja personelu
moze réwniez oznacza¢ zmiany w strukturze organizacyjnej w miejscu pracy lub rozmijanie sie
oczekiwan jednej badz obu ze stron, co do warunkéw zatrudnienia lub efektow wykonywanej pracy.
Z perspektywy pracodawcow fluktuacja pracownikéw czesto moze: stanowié¢ zagrozenie i wyzwanie
dla przedsiebiorstwa lub instytucji oraz narazaé pracodawce na duze koszty. Oprécz finansowego
nakfadu, ktory wigze sie z poszukiwaniem, wdrozeniem i przeszkoleniem nowo przyjetych osdb,
nalezy uwzglednié réwniez czas, ktdry trzeba poswieci¢ na tego typu dziatania.

Moze w ponoszonych kosztach nalezy upatrywaé powodu, dla ktdérego aglomeracyjni
pracodawcy w gtéwnej mierze osobiscie zajmujg sie poszukiwaniem pracownika. 71,5% (n=600)
wtascicieli i 3,8% (n=600) dyrektoréw/prezeséw samodzielnie rekrutuje kadry. W 13,7% (n=600)
podmiotach obowigzki te powierzane sg dziatowi personalnemu, a w 7% (n=600) kierownikowi
konkretnego dziatu, do ktdérego poszukiwana jest kadra lub majstrowi petnigcemu funkcje
przetozonego wobec innych pracownikéw. 3% (n=600) miejsc pracy nie ma wyznaczonej osoby.
Firmom zewnetrznym, specjalizujgcym sie w ustugach rekrutacyjnych powierzana jest rekrutacja

najrzadziej (0,3% n=600).
Wykres 12. Kto zajmuje sie rekrutacjg w Pana/Pani miejscu pracy?

Kto zajmuje sie rekrutacja?

Firma zewnetrzna | 0,3%
Nie ma wyznaczonejosoby [l 3,0%
Dyrektor/ Prezes [l 3,8%
Kierownik dziatu/ Majster [l 7,0%
Dziat personalny [ 13,7%
wiasciciel [N 71,5%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0%
Zrédlo: opracowanie wlasne (n=600).

Koszty ponoszone w zwigzku z rekrutacjq kadry nie dotyczg 6% (n=600) ankietowanych
pracodawcow, ktérzy nie poszukiwali pracownika. Sposréd tej grupy 81,6% (n=38) deklaruje, ze
personel nie wymaga zmian, a do pozostatej czesci pracodawcow, tj. 18,4% (n=38) kandydaci sami sie
zgtaszajg. Wybiegajac w przysztos¢ natomiast, przedstawiciele sektora prywatnego, publicznego

i NGO spodziewaja sie, ze bedg poszukiwaé nowych pracownikéw. Dlatego tez wiedza z zakresu metod

poszukiwania pracy posiadana przez osoby mtode, ktdrej dostarczy ten raport bedzie mogta usprawnic
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proces rekrutacyjny u regionalnych pracodawcéw. Obecnie natomiast poszukiwanie pracownika
deklaruje, prawie co czwarty pytany pracodawca, 23% (n=600). U ponad potowy pytanych (56,52%

n=138) wigze sie to z rozwojem firmy/instytucji, a pozostali uzupetniajg braki kadrowe (47,1 n=138)%.

Rozwdj i przemiany zachodzace w gospodarce oraz na rynku pracy pociggajg za sobg réznego typu
konsekwencje, miedzy innymi dotyczgce nawigzywania stosunku pracy. Od lat obserwuje sie zmiany
jakie nastepujg w standardach zatrudnienia. Zmieniajgce sie modele rynku wptywajg na zwiekszenie
roli zarzadzania zasobami pracowniczymi i konieczno$¢ poszukiwania nowych rozwigzan
gospodarczych w sposéb efektywniejszy, bezpieczniejszy i nastawiony na podwyzszanie
konkurencyjnosci [Berezka, 2012]. Nietypowe formy zatrudnienia, tj. w niepetnym wymiarze godzin,
umowy cywilnoprawne, samozatrudnienie, umowy terminowe, praca tymczasowa zastepujg
bezpieczne i dtugo- lub bezterminowe umowy o prace. Taki trend od lat obserwowany jest na rynkach
pracy Unii Europejskiej, w tym Polski. Pozwala to przystosowac sie do warunkéw, ktére aktualnie
panuja na globalnym i krajowych rynkach pracy.

Lokalni pracodawcy zapytani o preferowany tryb zatrudnienia w zdecydowanej wiekszosci wybieraja

jednak typowy - staty tryb zatrudnienia w oparciu o umowe o prace (73,2% n=600).

Wykres 13. Preferowany przez pracodawcéw tryb zatrudnienia

Preferowany tryb zatrudnienia
Tryb dorywczy (dzieto, zlecenie) I 3%

Witasna dziatalnos¢ . 6,5%

Tryb staty (dzieto, zlecenie) - 10,6%

0 20 40 60 80 100

Zrédto: opracowanie wtasne?6 (n=600).

Co dziesigty pytany pracodawca woli zatrudni¢ na state, ale na podstawie umow
cywilnoprawnych, czyli poza kodeksem pracy. Tryb dorywczy (na mocy umowy o dzieto, umowy
zlecenie) wybiera zaledwie 3% (n=600) respondentéw. Natomiast wsrdéd aglomeracyjnych

pracodawcow 6,5% (n=600) preferuje samozatrudnienie. Wyniki te Swiadczg, ze pracodawcy preferuja

25 Wyniki nie sumujg sie do 100%, gdyz nie wszyscy udzielili odpowiedzi na pytanie.
26 procenty nie sumujg sie do 100, gdyz nie wszyscy udzielili odpowiedzi na to pytanie.
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bezpieczne (zaréwno dla pracodawcy i pracownika rozwigzanie umowy wigze sie z okreslonym czasem
wypowiedzenia), stabilne, dtugoterminowe zatrudnienie, co stwarza mozliwos¢ budowania zaufanego
i kompetentnego zespofu oraz ogranicza koszty zwigzane z rekrutacja i wdrazaniem nowych

pracownikéw.

Zatrudnienie moze by¢é dokumentowane na wiele sposobéw. Umowa o prace na czas nieokreslony
jest jednym z nich. Wszystkie jej elementy - umowa o prace, zawarta na czas nieokreslony,
W wymiarze petnego etatu, Swiadczona w siedzibie pracodawcy w okreslonych godzinach,
dtugoterminowo i ciggle — uznawane sg za typowe, a pozostate formy opisywane jako nietypowe
w odniesieniu do nich. Umowy terminowe, praca w niepetnym wymiarze godzin, umowy
cywilnoprawne (zlecenia i o dzieto), samozatrudnienie, praca tymczasowa, telepraca czy praca
nakfadcza tworzg zbiér atypowych form zatrudnienia. Ich popularnosé rosnie, zaréwno w Europie,
jak i poza nig. Wedtug najnowszych danych (Eurostat za rok 2014) $redni procent pracownikow
objetych pracg w niepetnym wymiarze czasu (cze$¢ etatu) w Europie wynosit 20,4%, w Polsce
natomiast 7,8%. Zatrudnienie sezonowe za posrednictwem agencji pracy tymczasowej, jak i na czas
wykonania okreslonego zadania w roku 2014 stanowito 14% catkowitego zatrudnienia w UE, podczas
gdy w Polsce wyniosto 28,4%. Samozatrudnienie uznawane jest za nietypowy sposéb zatrudnienia
w przypadku spetniania przynajmniej dwdch z trzech warunkéw: wytgcznie jeden klient, niemoznosé
zatrudnienia innego pracownika, niemoznos¢ podejmowania samodzielnych decyzji biznesowych.
Wedtug badan piatej edycji badan European Working Conditions, polska gospodarka charakteryzuje
sie 3,2% udziatem takich pracownikéw. Wiekszg ich ilo$¢ znaleziono w Grecji i Turcji, odpowiednio
5% i4,9%. W Polsce praca wykonywana w ramach umoéw cywilnoprawnych nie jest tak powszechna
jak mozna by sadzi¢. Wedtug badan Bilans Kapitatu Ludzkiego realizowanych w roku 2014, umowy
takie w minionych 12 miesigcach podpisywato 7.8% badanych, natomiast wedtug Diagnozy
spotfecznej 2015 mniej niz 2% wszystkich pracujgcych czerpie z nich swéj gtéwny dochdd.

Pracodawcy, ktdrzy oferujg staty tryb zatrudnienia oczekujg od kandydatow wyksztatcenia
kierunkowego. Nieco ponad % (75,9% n=474) zatrudniajgcych na umowe o prace i blisko 70% (n=83)
preferujgcych zatrudnienie na umowe zlecenie lub dzieto poszukuje pracownika z kierunkowym
wyksztatceniem. Natomiast co czwarty proponujacy state zatrudnienie w oparciu o umowe o prace
oraz co trzeci proponujgcy umowy cywilnoprawne, wyraza cheé zainwestowania w przekwalifikowanie

nowego pracownika.

Majgc na uwadze oczekiwania pracodawcow co do wyksztatcenia kierunkowego kandydatéw,
Sciezke edukacyjng, jak i zawodowaq nalezy rozpoczac od poznania swoich predyspozycji i umiejetnosci
zawodowych. Ponadto warto zapoznad sie z perspektywami ksztatcenia w konkretnych zawodach. Taka

mozliwo$¢ dajg konsultacje z doradcami zawodowymi. Wsréd pytanych uczniéw tylko 3,6% (n=603%)

27 Jedna osoba nie udzielita odpowiedzi na to pytanie.
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skorzystato z takiej formy poradnictwa zawodowego, a ok. 36 % pytanych (n=603%) w przyszto$ci ma
zamiar skorzystac¢. Natomiast pozostali uczniowie, tj. blisko 61% (n=603) nie korzystali z porad doradcy

i nie widzieli w przysztosci takiej potrzeby, zeby umoéwic sie na konsultacje doradcza.

Wykres 14. Czy korzystates z ustug doradcy zawodowego

08 Czy korzystates z ustug doradcy zawodowego?
0,7
%
0,6
7,93%

0,5

0,4 37,98%

30,48%

0,3

0,2

0,1

2,67% 4,09%
0 I
Korzystam Mam zamiar korzystaé Nie i nie mam zamiaru
korzystac
M Zasadnicza Szkota Zawodowa Technikum

Zrédto: opracowanie wtasne (n=603).

Z oferowanych przez doradcow zawodowych ustug czesciej korzystajg lub majg zamiar
skorzystaé uczniowie technikum (tj. 4,1% (n=416) korzystato i 38% (n=416) deklaruje zamiar. Natomiast
tylko 2,7% (n=187) pytanej mtodziezy ksztatcgcej sie w zasadniczych szkotach zawodowych zasiegneto
porady doradcy, a blisko co trzeci (tj.30,5 % n=187) ma to w planach. Korzystanie bgdz nie z pomocy
doradcy nie zalezy od typu szkoty, do ktdrej uczeszczajg respondenci®®. Wedtug przeprowadzonego
testu istnieje statystycznie istotna zaleznos¢ pomiedzy tymi dwiema zmiennymi. Co w praktyce
oznacza, ze wiecej 0sob z technikum niz ucznidow zasadniczych szkét zawodowych korzysta albo bedzie
korzystato
z pomocy doradcy. Wiedza ta powinna sktoni¢ do refleksji nad powodami zaistniatej sytuacji. Ponadto

moze pomdc w planowaniu strategii dziatarn edukacyjno-zawodowych przez organ decyzyjny w tej

28 Jedna osoba nie udzielita odpowiedzi na to pytanie.
29 Wynik testu Chi-kwadrat=4,42, p= 0,104 wskazujg, Zze nie mozna odrzuci¢ hipotezy o braku zaleznosci

pomiedzy zmiennymi.
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sprawie, np. zmiany formuty spotkan z doradcg lub po prostu rozpowszechnienie istotnosci

przydatnosci doradztwa zawodowego w tego typu szkoty.

Obowigzek prowadzenia dziatan z zakresu doradztwa edukacyjno - zawodowego zostat natozony na szkoty
ponadgimnazjalne od wrzesnia 2012 roku. Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej okresla osoby ktére
dziatania te majg planowac i formy w jakich mogg by¢ realizowane, nie naktada jednak obowigzku zatrudnienia
na osobny etat doradcy, wskazujgc, ze (...)w przypadku braku doradcy zawodowego w szkole lub placéwce,
dyrektor szkoty lub placowki wyznacza nauczyciela, wychowawce grupy wychowawczej lub specjaliste
planujacego i realizujgcego zadania z zakresu doradztwa edukacyjno-zawodowego (§25.1).

Szkolne Osrodki Kariery, ktdre byty projektem w ramach Ochotniczych Hufcow w Pracy cieszg
sie jeszcze mniejszg popularnoscia niz korzystanie z porad doradcy. Tylko oSmioro ucznidw, tj. 1,32 %
(n=604) wszystkich ankietowanych zdeklarowato doswiadczenie z SZOKami, natomiast ponad 83% nie
widzi potrzeby by skorzystaé z ustug tych placowek. Natomiast nieco ponad 15% (15,4 % n=604) ma
w przysztosci taki zamiar. S to gtdwnie uczniowie technikum, 63 uczniéow zadeklarowato taka potrzebe
oraz 31 uczniéw zasadniczych szkét zawodowych. Mniejsza popularnos¢ tego typu wsparcia dla

mtodych ludzi moze wigzac sie z ograniczong dostepnoscia tego typu pomocy.

Wykres 15. Czy korzystates z pomocy Szkolnych Osrodkéw Kariery?

0,9 Czy korzystates z pomocy Szkolnych Osrodkow
0,38 Kariery?
0,7
0,6
0,5
0,4
0,3
0,2
m

0

Korzystam Mam zamiar Nie i nie mam
korzystaé zamiaru korzystac

Zrédto: opracowanie wiasne (n=603).

Szkolne Osrodki Kariery swiadczg ustugi informacji zawodowej i poradnictwa zawodowego gtéwnie uczniom
(szkét na terenie ktorych powstawaty i okolicznych), ich rodzicom oraz nauczycielom. SzOKi powstawaty
w ramach projektu Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej w szkotach gimnazjalnych i ponadgimnazjalnych
o uprawnieniach szkét publicznych w latach 2003 — 2005. Ochotnicze Hufce Pracy organizowaty konkursy
grantowe, przekazywaty srodki finansowe oraz nadzorowaty powstawanie i dziatalno$¢ SzOK. Trzy edycje
konkursu to 5 milionéw ztotych, 360 Szkolnych Osrodkéw Kariery i ponad 1 340 000 beneficjentéw. Konkurs
zaktadat utrzymanie dziatalnosci przez maksymalnie 24 miesigce po otrzymaniu finansowania, a w zwigzku
z brakiem kolejnej edycji szkoty wygaszaty dziatania SzOK badz znajdowaty dla nich inne zrédta finansowania.
Obecnie w Poznaniu funkcjonujg dwa Szkolne Osrodki Kariery. Jeden miesci sie w Gimnazjum nr 56, drugi
w Zespole Szkét Zawodowych im. Komisji Edukacji Narodowej. W powiecie poznanskim SzOK dziata w
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Gimnazjum im. Wtadystawa hr. Zamoyskiego w Kdrniku.

Uczniowie trzecich klas zasadniczych szkét zawodowych oraz czwartych klas technikum to
absolwenci wchodzacy na aglomeracyjny rynek pracy w 2016 roku - cze$¢ z nich z pewnoscig podejmie
dalszg nauke. Jednak ich atutem jest to, ze z dniem otrzymania dyplomu zawodowego beda mieli
uprawnienia do wykonywania wyuczonego zawodu, a to otwiera im perspektywy podjecia zatrudnia
tuz po ukonczeniu szkoty. Oprécz kwalifikacji i umiejetnosci, w poszukiwaniu pracy bardzo waznym
aspektem jest doswiadczenie zawodowe. Uczniowie szkét zawodowych majg mozliwosé wykorzystania
zdobytej wiedzy podczas praktyk zawodowych oraz praktycznej nauki zawodu, tym samym mogg
w miare wczeénie zdoby¢ pierwsze doswiadczenie. Natomiast z poszukiwaniem zatrudnienia
dodatkowo wigzg sie réwniez umiejetnosci poruszania sie na rynku pracy. Oprécz mozliwosci
korzystania z ustug doradcédw zawodowych czy Szkolne Osrodki Kariery, wazine jest by samemu
sprawdzi¢ swoje sity i umiejetnosci. Az 79,3% (n= 188) ucznidow zasadniczych szkét zawodowych oraz
84,1% (n=416) osdb uczeszczajacych do technikum zadeklarowato, ze poszukiwato zatrudnienia. Co
oznacza, ze blisko 83% (n=604) wszystkich ankietowanych juz w trakcie nauki chciato zafunkcjonowac

na rynku pracy.

Mtodzi ludzie poszukiwali pracy statej 21,84 % (n=499), w tym w zawodzie 68,8 % (n=109) oraz
poza nim 51,4% (n=109), jaki i dorywczej 89,2% (n=499), a takze 15 osdb prébowato swoich sit jako
przedsiebiorcy (3% wszystkich poszukujgcych zatrudnienia n=499). Uczniowie poszukujgcy pracy poza
zawodem wskazywali rézne branze i stanowiska, na ktére aplikowali. Najpopularniejsze okazaty sie
zajecia z zakresu szeroko rozumianych ustug budowlanych (murarz, malarz, prace wykonczeniowe - 20
wskazan z 56 0sdb), prace ratownika WOPR, ustugi gastronomiczne (kelner, barman, cukiernik, pomoc
w restauracji — 7 wskazan na 56 oséb) oraz ustugi transportowe (praca jako kierowca — 5 0sdb z 56)
oraz prace w magazynie (4 osoby) i na produkcji (3 osoby). Pojedyncze wskazania dotyczyly
zatrudnienia w hotelu, w ochronie obiektéw, jako lakiernik oraz jako opiekunka do dziecka. Jeden

uczen zadeklarowat udzielanie korepetycji jako swojg prace.

Warto zaznaczy¢, ze pytanie nie dotyczyto efektywnosci poszukiwania pracy, ale pytaliSmy
o sam fakt poszukiwania, co z perspektywy badan ma bardzo istotne znaczenie. Pokazuje bowiem,
jak mtodzi ludzie rzeczywiscie, a nie hipotetycznie poszukiwali zatrudnienia. Umozliwia to nakreslenie
Sciezki dziatan podejmowanych w dotarciu do pracodawcy. Staranie sie o prace jest niewatpliwie
szukaniem sposobu na samodzielne zaspokojenie potrzeb finansowych mtodego cztowieka. Ponadto
fakt, ze mtodziez jeszcze nie ukonczywszy etapu nauki poszukuje pracy swiadczy o Swiadomosci, ze
wczeshe rozpoznanie rynku pracy, oswojenie sie z regutami, ktédre na nim panuja, jest niezwykle

istotnym aspektem w kontekscie rozwoju dalszej kariery zawodowej.
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Nawet praca dorywcza, ktérej uczniowie najczesciej poszukiwali (89,2% n=499) pozwala na
zdobycie doswiadczenia zawodowego i podwyzszenie atrakcyjnosci mtodego kandydata na rynku
pracy. W zwigzku z naukg szkolng najwiekszg popularnoscia wsrdd ankietowanych cieszy sie praca
wakacyjna 81,75 % (n=445), ktéra nie koliduje z zajeciami w trybie dziennym, na drugim miejscu
uczniowie poszukiwali pracy weekendowej 40,45% (n=445), a na koncu popotudniowej 14,38%

(n=445), ktérag znacznie trudniej pogodzi¢ z obowigzkami szkolnymi.

Wykres 16. Typ pracy dorywczej poszukiwanej przez uczniow szkét zawodowych

0,9
0,8
0,7
0,6
0,5
0,4
0,3
0,2

[
0
Praca wakcyjna Praca weekendowa Praca
popotudniami

Praca dorywcza

Zrédto: opracowanie wiasne3? (n=445).

Wsrdd 105 ucznidw, ktdrzy jeszcze nie poszukiwali zatrudnienia najczescie]j jako powdd takiego
postepowania podawali fakt trwania nauki (70,48% n=105), utrzymywanie przez rodzicéw 35,24%
(n=105) oraz pewnos$¢, ze podejma zatrudnienie w miejscu realizacji praktyk 14,28% (n=105)'. Wedtug
13,33% (n=105) oséb nieszukajgcych dotychczas pracy uwaza, ze znajomosci, ktérymi dysponuje,
w przysztosci umozliwig im znalezienie pracy, a ok. 6 % (n=105) ma przeswiadczenie, ze praca sama do
nich przyjdzie. Mniej optymistyczne sg odpowiedzi ok. 3 % (n=105), ktérzy uwazaja, ze nie ma dla nich

pracy oraz jednego ucznia (0,95% n=105), ktdry nie wie gdzie szukac pracy.

30 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na wymienione w kafeterii warianty odpowiedzi.
31 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na wymienione w kafeterii warianty odpowiedzi.
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Wykres 17. Dlaczego uczniowie nie poszukiwali pracy?
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Zrédto: opracowanie wtasne (n=105).

Powyzsze wyniki dotycza podejmowanych dziatan w przesztosci, obecnie pracy poszukuje co
piaty pytany uczen (20,86% n=604). Podobnie 22,4% (n=188) przedstawicieli zasadniczych szkot
zawodowych i 20,2% (n=416) reprezentantéw technikdw obecnie poszukuje pracy. W zasadniczej
szkole zawodowej odsetek szukajgcych obecnie zatrudniania dziewczat jest o potowe mniejszy niz
wsrdd chtopcow. Natomiast odwrotna sytuacja jest w przypadku technikum. W szkole $redniej

zawodowej o0 8,2 punktu procentowego wiecej uczennic poszukuje aktualnie angazu.

Wykres 18. Czy obecnie poszukujesz pracy (technikum)?
Woykres 19. Czy obecnie poszukujesz pracy (zasadnicza szkota zawodowa)?
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Zrédto: opracowanie wtasne (n=416).
Zrédto: opracowanie wtasne (n=188).
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3.2. Jaki jest stopien spdjnosci miedzy metodami poszukiwania pracy oraz
sposobami rekrutacji?

W tym rozdziale dowiesz sie:

v Jakie metody rekrutacji wykorzystujg pracodawcy z terenu miasta Poznania i aglomeraciji
poznanskiej?

v’ Jak pracy szukaja uczniowie ostatnich klas czyli przyszli absolwenci szkét zawodowych?

v Dlaczego pracodawcy i osoby poszukujace pracy decyduja sie na okreslone strategie
dziatan na rynku pracy?

v’ Jakie instytucje cieszg sie zaufaniem w powyzej wskazanym zakresie?

v' W jaki sposéb pracodawcy i uczniowie postuguja sie Internetem w poszukiwaniu
pracownikoéw i pracy.

3.2.1. Jakie metody rekrutacji wykorzystujg pracodawcy? Jakie metody poszukiwania
pracy wykorzystujg uczniowie?

Pracodawcy biorgcy udziat w badaniu Metody poszukiwania pracy a metody rekrutacji
pracownika. Porédwnanie na przyktadzie aglomeracji poznariskiej poproszeni zostali o wskazanie
kluczowych sposobdw poszukiwania badz potencjalnego® poszukiwania pracownikéw. Sposrdd
zaproponowanych odpowiedzi wybierali najczesciej wyszukiwanie pracownikdw przez Internet
(61,2%), wyszukiwanie pracownikéw poprzez sie¢ kontaktéw osobistych (60,8%) oraz ogtoszenia
prasowe (60,1%). Ponad potowa respondentéw wskazata na rekrutacje sposréd ogtoszen samoistnych
(52,8%) oraz polecenie kandydata przez pracownika firmy (51,2%). Odpowiednio 27,2%, 25,8% i 25,8%
respondentéw deklarowato rekrutacje pracownikdw sposréd ucznidw i absolwentéow szkét
zawodowych, ktérzy odbywali w zaktadach pracy praktyki zawodowe badz praktyczng nauke zawodu,
rekrutacje wewnetrzng i korzystanie z ustug Powiatowego Urzedu Pracy.

Rekrutacja wewnetrzna oznacza poszukiwanie pracownika sposrod osdb juz zatrudnionych. Rekrutacja

zewnetrzna oznacza poszukiwanie pracownika poza firmg, na otwartym rynku pracy.
Czytaj w raporcie:1.3.Metody poszukiwania pracy — metody rekrutacji.

32 pytanie dotyczace poszukiwania pracownikéw w narzedziu badawczym skierowanym do pracodawcéw
umozliwiato wyrazenie opinii przez respondenta nawet, jesli aktualnie nie prowadzi on dziatan rekrutacyjnych,
ale planuje je realizowaé w przysztosci.
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Wykres 20. Metody rekrutacji pracownikéw preferowane przez pracodawcow

METODY REKRUTACJI PRACOWNIKOW
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Zrédto: opracowanie wiasne33 (n=600).

Pracodawcy biorgcy udziat w badaniu wskazywali takze na takie metody poszukiwania
pracownikéw, jak: wynajecie prywatnych agencji zatrudnienia (9,7%), stosowanie ogtoszen
tradycyjnych (8,3%), wystawianie stoisk na targach pracy (3%), korzystanie z ustug Ochotniczych

Hufcéw Pracy (0,7%), akademickich biur karier (0,2%) oraz umieszczanie ofert w Internecie (0,2%).

Akademickie biura karier pozyskujg od pracodawcéw informacje o ofertach pracy, stazy i praktyk zawodowych
i udostepniajg je studentom i absolwentom uczelni, w ktdrej funkcjonuja. Czytaj w raporcie: Akademickie biura
karier czesci 1.2.2. Instytucje Rynku Pracy. Czytaj w Internecie:
https://www.nauka.gov.pl/g2/oryginal/2014 04/69968bec0d781e20d5c73ef18ac575d5.pdf

W powyzszym zestawieniu warto zwrdcié uwage na strategie korzystania z Internetu
w poszukiwaniu pracownikdw, przyjmowane przez poszczegdlnych pracodawcow, do ktérych odnosza
sie dwie skrajne wartosci: najwiecej respondentéw z grupy pracodawcéw zadeklarowato
przeszukiwanie zasobow Internetu w poszukiwaniu pracownikéw; najmniej z nich wskazato na Internet

jako medium, w ktdrym zamieszcza ogtoszenia.

Uczniowie odpowiadajgc na pytanie o preferowane metody poszukiwania pracy, dokonali

nastepujacych wyborow.

33 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw.
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Wykres 21. Metody poszukiwania pracy preferowane przez uczniéw

METODY POSZUKIWANIA PRACY
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Zrédto: opracowanie wtasne* (n=604).

Metodg poszukiwania cieszacg sie najwiekszg popularnoscia wsrdd ucznidw byto
wykorzystanie sieci kontaktéw osobistych (28,7%). Druga w kolejnosci, najpopularniejsza wsréd
uczniéw, metoda to wykorzystanie Internetu (25,6%). Pozostate metody cieszyty sie o potowe mniejsza
popularnoscig i byly to osobiste kontakty z pracodawcami (12,4%), ogtoszenia w prasie (10,7%),
ogtoszenia w prasie regionalnej (8,2%) oraz korzystanie z ustug agencji posrednictwa pracy (5,6%),
a 3% progu popularnosci nie przekroczyty odpowiedzi takie jak targi pracy, prasa branzowa, prasa

ogolnopolska, Ochotnicze Hufce Pracy.

Przeprowadzone badanie pozwolito takze udzieli¢ odpowiedzi na pytanie o to, w jakim zakresie
prasa stanowi medium wykorzystywane w poszukiwaniu pracownikdow. Respondenci poczynili w tej

kwestii nastepujace deklaracje.

34 W pytaniu badani mieli mozliwo$¢ dokonania wielokrotnego wyboru odpowiedzi.
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Wykres 22. Korzystanie z prasy w procesie poszukiwania pracownikéw

PRZEGLADANIE | UMIESZCZANIE OGLOSZEN W PRASIE PRZEZ
PRACODAWCOW, W PROCESIE POSZUKIWANIA PRACOWNIKA

Prasa ogdlnopolska

B Umieszczanie
ogtoszen

Prasa branzowa

M Przegladanie
ogloszen

Prasa regionalna ]
,80%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00%

Zrédto: opracowanie wiasne3s (n=600).

Ponad potowa respondentéw (167 osdb) reprezentujgcych podmioty prywatne, publiczne
i trzeciosektorowe wskazato na korzystanie z prasy regionalnej w procesie poszukiwania pracownikéw
(27,8%). Analogicznie 19,5% z nich zadeklarowato umieszczanie ogtoszen o pace w prasie regionalnej
Przedstawiciele 113 badanych instytucji wskazali na korzystanie z prasy branzowej, natomiast 81
respondentéw na korzystanie z prasy ogdlnopolskiej (13,5%) we wskazanym wyzej zakresie.
Odpowiednio 8% respondentéw wskazato na umieszczanie ogtoszerh o prace w prasie branzowej
i niecate 6% poczynito taka deklaracje w odniesieniu do prasy ogdlnopolskiej. Z przedstawionych
danych wywnioskowac mozna, ze najwiekszg popularnoscig wsréd pracodawcow, zaréwno w zakresie

przegladania ogtoszen pracownikdw, jak i zamieszczania ofert pracy cieszy sie prasa regionalna.

W przeciwienstwie do formuty pytania zaproponowanej grupie pracodawcéw, uczniowie
mieli mozliwosé, procz wskazania konkretnego typu prasy, z ktorej korzystajg lub majg zamiar korzystac
w procesie poszukiwania pracy, okresli¢ czy w ogéle korzystajg lub majg zamiar korzystaé z prasy w
tym zakresie (bez wskazywania zasiegu prasy czy charakteru). Dziatanie takie zadeklarowano 397 razy.
Ponad potowe, bo 181 razy wskazano na korzystanie z prasy w procesie poszukiwania pracy
w ogdle; 138 wskazano na korzystanie z prasy regionalnej, 40 razy na korzystanie z prasy branzowej
i 38 razy na korzystanie z prasy ogélnopolskiej. Taki rozktad odpowiedzi moze prowadzi do wniosku, ze
najwiekszg popularnoscig w procesie poszukiwania pracy cieszy sie prasa o zasiegu regionalnym. Dane
procentowe dotyczace kwestii korzystania z prasy w procesie poszukiwania pracy prezentuje ponizszy

wykres.

35 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na wymienione w kafeterii warianty odpowiedzi.
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Wykres 23. Korzystanie z prasy w procesie poszukiwania pracy

KORZYSTANIE Z PRASY W PROCESIE POSZUKIWANIA PRACY
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Zrédto: opracowanie wiasne36 (n=604).

Dla poréwnania - korzystanie z Internetu lub deklaracje korzystania z tego medium
w przysztosci w procesie poszukiwania pracy wskazato 433 respondentdw. Powyzsze wyniki uzupetnia
deklaracja pracownikéw i uczniéw co do korzystania badz checi korzystania z Internetu jako medium

poszukiwania pracy.

Tabela 16. Deklaracja pracownikéw i uczniéw, co do korzystania badz checi korzystania z Internetu jako medium
poszukiwania pracy

PRACODAWCY UCZNIOWIE
Korzystanle.z Int.ernetu w procesne 59,8% Korzystanie z Ir\terrfetu W procesie 55%
poszukiwania pracownika poszukiwania pracy
Deklaracja korzystania z Internetu w 17 2% Deklaracja korzystania z Internetu w 37 6%
procesie poszukiwania pracownika e procesie poszukiwania pracy o7

Zrédto: opracowanie wiasne (pracodawcy n=600; uczniowie n=604).

Z powyiszego zestawienia wynika, ze wieksza liczba pracodawcdéw niz ucznidw uzywa
Internetu jako medium stuzgcego do poruszania sie po rynku pracy. Zgodnie z deklaracjami
respondentdw sytuacja ta ma zmienic sie w momencie, gdy dzisiejsi uczniowie wejda na rynek pracy

i stang sie pracownikami.

Pracodawcy zapytani o to, czy korzystajg badzZ planujg skorzystac ze wsparcia instytucji rynku
pracy zadeklarowali, Zze instytucjg, z ktérej korzystajg badz skorzystajg jest/ bedzie

najprawdopodobniej Powiatowy Urzad Pracy w Poznaniu (26%). Kolejng instytucjg wskazang przez

36 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na wymienione w kafeterii warianty odpowiedzi.
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pracodawcdw byty agencje pracy tymczasowej*’ (6%), agencje doradztwa personalnego® (5,3%) oraz
Wojewddzki Urzad Pracy (5%). Warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze przedsiebiorcy chcacy skorzystac z

ustug instytucji rynku chetniej wskazywali na instytucje publiczne niz instytucje prywatne.

Wykres 24. Korzystanie z ustug instytucji rynku pracy w procesie poszukiwania pracownikéw

KORZYSTANIE Z UStUG INSTYTUCJI RYNKU PRACY W
PROCESIE POSZUKIWANIA PRACOWNIKOW
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Zrédto: opracowanie wtasne3? (n=600).

Précz instytucji rynku pracy wymienionych w powyzszej tabeli pracodawcy, w poszukiwaniu
ustug instytucji rynku pracy, wskazali takze na Ochotnicze Hufce Pracy (0,5%). Ponizej 1% wskazania
uzyskaty réwniez: rekrutacja spos$rdd uczniéw/absolwentéow szkét zawodowych, poprzez ktére
uczniowie odbywali praktyki badZ praktyczng nauke zawodu pracodawcédw w trakcie edukacji,
rekrutacja sposréd samoistnych zgtoszen, zgtoszenie oferty do Powiatowego Urzedu Pracy oraz

samodzielne wyszukiwanie pracownikéw przez Internet.

Ponad 14% badanych zadeklarowato korzystanie ze wsparcia agencji pracy tymczasowej
w procesie rekrutacji, jednak zadne z ponizszych wskazan nie osiggneto wartosci wyzszej niz 1%.

Wybory dokonane przez respondentdéw obrazuje ponizszy rysunek.

37 Respondenci wskazywali na rézne agencje pracy tymczasowej. Wybory te doprecyzowane zostaty na Rysunku
3. Agencje pracy tymczasowej wymieniane przez respondentow.

38 Respondenci wskazywali na rézne agencje doradztwa personalnego. Wybory te doprecyzowane zostaty na
Rysunku 4. Agencje doradztwa personalnego wymieniane przez respondentéw.

39 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na wymienione w kafeterii warianty odpowiedzi.
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Rysunek 3. Agencje pracy tymczasowej wymieniane przez respondentéw
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Zrédto: opracowanie wiasne.

Ponad 12% badanych pracodawcow korzysta w procesie rekrutacji ze wsparcia agencji
doradztwa personalnego jednak podobnie, jak w przypadku agencji pracy tymczasowej, zadne ze
wskazan nie osiggneto wartosci wyzszej niz 1%. Wybory dokonane przez respondentdw obrazuje

ponizszy rysunek.

Rysunek 4. Agencje doradztwa personalnego wymieniane przez respondentéw
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Zrédto: opracowanie wiasne.

3.2.2. Jakie czynniki decydujg o wyborze tych metod?

W toku badania respondenci zostali poproszeni o wskazanie najskuteczniejszych ich zdaniem
instytucji rynku pracy. Badani uznali, ze najbardziej skutecznym podmiotem jest Powiatowy Urzad
Pracy (19,5%), nastepnie: agencje pracy tymczasowej (4,3%), agencje doradztwa zawodowego (3,7%),

Wojewddzki Urzad Pracy (2,2%), biura karier (1,8%) oraz Ochotnicze Hufce Pracy (0,8%).
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Wykres 25. Ranking najskuteczniejszych instytucji rynku pracy wedtug pracodawcow

RANKING NAJSKUTECZNIEJSZYCH INSTYTUCJI RYNKU PRACY
WEDtUG PRACODAWCOW
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Zrédto: opracowanie wiasne (n=600).
Wartym podkreslenia jest fakt, ze 67,7% respondentéw w pytaniu o najskuteczniejsze

instytucje rynku pracy nie wskazato zadnej z instytucji rynku pracy.

Kolejne zadane respondentom pytanie pozwolito ustali¢ jakie stowa kluczowe wpisujg oni do
przegladarek internetowych w poszukiwaniu pracownika lub pracy. Analiza stéw kluczowych pozwala
stwierdzi¢, ze pracodawcy i uczniowie — uzytkownicy Internetu postuguja sie tg technikg wyszukiwania
pracownikéw i pracy raczej intuicyjnie. Szczegdétowe informacje o stowach kluczowych wpisywanych

do przegladarek internetowych w procesie poszukiwania pracownika lub pracy prezentuje ponizsza

tabela.

Tabela 17. Zestawienie stéw kluczowych wykorzystywanych przez pracodawcéw i uczniow w procesie poszukiwania
pracownika/ pracy

StOWA KLUCZOWE WYKORZYSTYWANE W PROCESIE SEtOWA KLUCZOWE WYKORZYSTYWANE W

POSZUKIWANIA PRACOWNIKA PROCESIE POSZUKIWANIA PRACY

Ni suie stow/k
'€ Wp'S“’e\;“‘,’\:’v"/ orzystaz 39,50% Nie wiem 19,20%

Nie wie. iakie of
'€ W\'E;)iy\faizwa >3 10,20% Praca Poznan i okolice 20,10%
Nazwa stanowiska 37,40% Jak zarobic 0,80%
Nazwa branzy 5,50% Praca tymczasowa 24,60%

P : -

rapcgc;\jfr:?kime 0,50% Praca dla uczniéw 5,80%
Kompetencje/kwalifikacje 1,60% Szukam pracy 10,50%
Forma zatrudnienia 0,50% Nazwa firmy 18,40%

Zrédto: opracowanie wiasne (pracodawcy n=382; uczniowie n=468).

W grupie pracodawcéw najwiekszg popularnoscia cieszyta sie odpowiedz konkretne nazwy
stanowisk, na ktoére prowadzona jest rekrutacja (37,4%). Dominowata jednak informacja, ze

pracodawcy nie korzystajg z mechanizmu wyszukiwania informacji poprzez wpisywanie stow
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kluczowych do wyszukiwarki internetowej (39,5%). Wsréd uczniéw odpowiedzi rozktadaty sie bardziej

rownomiernie. Wymieniali oni m. in. takie stowa kluczowe jak: Praca Poznan i okolice (20,1%), praca
tymczasowa (24,6%).
3.2.3. Czyistnieje zalezno$é pomiedzy stosowanymi metodami poszukiwania pracy przez
ucznidéw, a zmiennymi niezaleznymi?
Zaprezentowane ponizej zestawienie obrazuje zakres zmiennych zaleznych odnoszgcych sie do
najchetniej stosowanych metod poszukiwania pracy przez ucznidow w relacji do zmiennych

niezaleznych takich jak pte¢, typ szkoty i lokalizacja szkoty®.

Tabela 18. Zalezno$¢ pomiedzy zmiennymi zaleznymi dotyczagcymi metod poszukiwania pracy i zmiennymi niezaleznym

Ptec Typ szkoty Lokalizacja
Wvszezegslnienie Dziewczyna Chtopiec Zasadnicza Technikum Gminy Miasto
y & szkofa powiatu Poznan
zawodowa
Siec kontaktow 80,4% 72,9% 72,3% 76,4% 70,4% 76,6%
osobistych
Ochotnicze Hufce Pracy 2,7% 1,2% 2,1% 1,4% 1,4% 1,7%
Kontakty bezposrednie 26,6% 36,0% 29,3% 34,9% 34,5% 32,7%
A - p -
genae s;scrjd”'dwa 10,9% 10,2% 7,4% 11,8% 6,3% 11,7%
Internet 76,6% 66,7% 62,8% 72,8% 69,0% 69,9%
Prasa 29,9% 20,0% 33,5% 18,3% 22,5% 23,2%
Prasa regionalna 20,7% 12,9% 22,9% 11,8% 15,5% 15,2%
Prasa ogdlnopolska 7,1% 3,1% 5,9% 3,6% 4,9% 4,1%
Prasa branzowa 3,3% 5,2% 4,8% 4,6% 1,4% 5,6%
Targi pracy 8,7% 7,1% 7,4% 7,7% 6,3% 8,0%
Inne (wtasny warsztat) 0,0% 0,2% 0,0% 0,2% 0,0% 0,2%
Inne (Facebook) 0,0% 0,2% 0,5% 0,0% 0,0% 0,2%

Zrédto: opracowanie wiasne (n=604).

40 Test niezaleznosci Chi-kwadrat wskazuje na brak istnienia zwigzku pomiedzy typem i lokalizacjg szkoty
a wykorzystywaniem kontaktéw osobistych (wartosci p=[0,28; 0,135] przy wartosSciach statystyki testowe] Chi-
kwadrat=[1,167; 2,237]. W przypadku zmiennej pte¢ nie udato sie dowies¢ braku istnienia takiej zaleznosci
(p=0,04; Chi-kwadrat=3,936). Braku zaleznosci nie udato sie rowniez dowies¢ w przypadku zmiennej ptec
i kontaktami bezposrednimi z pracodawcami, wykorzystywaniem Internetu oraz prasy regionalnej (odpowiednio
p=[0,025; 0,014, 0,014]; Chi-kwadrat=[5,020, 6,015; 6,021]) oraz zmienng typ szkoty a wykorzystaniem Internetu
oraz korzystaniem z prasy regionalnej (p=[0,013; 0,000]; Chi-kwadrat=[6,218, 12,341]). Z kolei brak zaleznosci
wykazano w przypadku zmiennych pte¢, typ i lokalizacja szkoty w zestawieniu z korzystaniem z agencji
posrednictwa pracy oraz targami pracy (p=[0,81; 0,11; 0,068], Chi-kwadrat=[0,05; 2,6; 3,3] oraz p=[0,50; 0,91;
0,51], Chi-kwadrat=[0,438; 0,11; 0,431]. Z uwagi na zbyt matg oczekiwang liczebnos¢ komérek nie uzyskano
wigzacych wynikéw w odniesieniu do pozostatych zmiennych.
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3.3.4. Czyistnieje zaleznos¢ pomiedzy stosowanymi metodami poszukiwania

pracownikéw przez pracodawcoéw a zmiennymi niezaleznymi?

Zaprezentowane ponizej zestawienie obrazuje zakres zmiennych zaleznych odnoszacych sie do

metod poszukiwania pracownika przez pracodawce w relacji do zmiennych niezaleznych takich, jak

sektor gospodarowania, lokalizacja podmiotu oraz liczba jego pracownikéw*:,

Tabela 19. Zaleznos¢ pomiedzy zmiennymi zaleznymi dotyczagcymi metod poszukiwania pracownika i zmiennymi

niezaleznym

Sektor Lokalizacja Liczba pracownikow
Wyszczegélnienie Sektor Sektor NGO Powiat Miasto | 1do9 | 10do | 50do | 250+
publiczny | prywatny poznanski | Poznan 49 249
ucﬁ':;‘ﬁ:éigﬁ’::zgw 40,0% 240% | 46,0% | 243% | 28,0% | 23,8% | 33,7% | 31,0% | 63,6%
Polecenie kandydata
przez pracownika 20,0% 52,8% | 66,0% | 48,6% | 52,0% | 50,8% | 50,6% | 47,6% | 68,2%
firmy
Rekrutacj
W:W:]”eiczj:a 48,0% 21,4% | 48,0% | 293% | 24,8% | 20,1% | 32,5% | 50,0% | 72,7%
Wysszizlé"lffnrl':kfgarzez 34,0% 62,8% | 68,0% | 57,1% | 62,0% | 62,9% | 54,2% | 50,0% | 63,6%
hotnicze Huf
Oc OtEI':C? utce 2,0% 4% 2,0% 7% 7% 2% | 2,4% | 0,0% | 4,5%
Z;ztrzitna;anfgg::;‘zh 44,0% 512% | 78,0% | 47,9% | 54,3% | 49,2% | 62,7% | 59,5% | 77,3%
Wynajeci h
y”aje;'gee%‘i”at”yc 6,0% 102% | 8,0% 9,3% 9,8% | 7,5% | 14,5% | 9,5% | 36,4%
v
°W'a;‘::’c‘;urzqd 34,0% 23,6% | 40,0% | 22,9% | 26,7% | 22,5% | 27,7% | 45,2% | 50,0%
Wyszukiwanie
pracownikéw przez 56,0% 62,4% | 540% | 57,1% | 62,4% | 58,1% | 71,1% | 66,7% | 77.3%
Internet
Prasa regionalna 24,0% 28,6% 24,0% 30,7% 27,0% | 27,2% | 19,3% | 40,5% | 50,0%
Prasa ogdlnopolska 12,0% 13,8% 12,0% 12,9% 13,7% | 12,1% | 9,6% 28,6% | 27,3%
Prasa branzowa 12,0% 19,6% | 18,0% | 22,1% | 17,8% | 18,5% | 14,5% | 16,7% | 45,5%

41 Test niezaleznosci zmiennych Chi-kwadrat wykazat istnienie zwigzku pomiedzy sektorem dziatalnosci firmy,
a rekrutacjg sposréd uczniow i absolwentéow odbywajgcych w firmie praktyki, poleceniem kandydata przez
pracownika firmy, rekrutacjg wewnetrzng, rekrutacjg poprzez sie¢ kontaktéw osobistych, rekrutacjg sposréd
zgtoszen samoistnych oraz rekrutacja poprzez PUP (odpowiednio wartosci p=[0,000; 0,000; 0,001; 0,000; 0,000;
0,016], Chi-kwadrat=[15,65; 24,37; 30,77; 15,99; 14,80; 8,28]). Ponadto wykryto zwigzek pomiedzy liczbg
pracownikéow firmy a rekrutacjg sposrod ucznidow/ absolwentéw odbywajgcych w firmie praktyki (p=0,000; Chi-
kwadrat=19,343), rekrutacja wewnetrzng (p=0,000; Chi-kwadrat=47,79), rekrutacjg sposrod zgtoszen
samoistnych (p=0,09; Chi-kwadrat=11,60) oraz rekrutacjg z wykorzystaniem PUP (p=0,001; Chi-kwadrat=17,71).
W przypadku pozostatych zmiennych nie mozna odrzuci¢ hipotezy o braku zaleznosci.
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Sto'sp k;:j ff;g“h 4,0% 2,4% 8,0% 3,6% 28% | 1,5% | 48% | 4,8% | 22,7%
Ogtoszenia tradycyjne 20,0% 6,4% 16,0% 7,9% 8,5% 6,0% 13,3% | 16,7% | 22,7%
b
ade:'a'fie'f biura 0,0% 2% 0,0% 0,0% 2% 2% | 0,0% | 00% | 0,0%
i ie ofert
Um'eslf]‘ﬁg'eecg ertw 0,0% 2% 0,0% 0,0% 2% 2% | 0,0% | 00% | 0,0%

3.4. Jakie czynniki wptywaja
metodach przez obie grupy interesu?

W tym rozdziale dowiesz sie:

na wystepowanie

rozbieznosci w stosowanych

v' Czy pracodawcy i uczniowie korzystaja ze wsparcia instytucji rynku pracy?
v Jak uczniowie wyobrazaja sobie proces poszukiwania pracownika przez pracodawce?
v' Jak pracodawcy wyobrazajg sobie proces poszukiwania pracy przez ucznia/ absolwenta

szkoty zawodowej?

v' Jakie metody rekrutacji preferujg pracodawcy i jakie metody poszukiwania pracy

preferujg uczniowie?

v Jakie przeszkody w procesie poszukiwania pracownika i poszukiwania pracy wskazali

respondenci?

Identyfikacja rozbieznosci pomiedzy metodami poszukiwania pracy a metodami rekrutacji

pracownika rozpoczefa sie od pytania, w ramach ktérego uczniowie wypowiadali sie o wsparciu

instytucjonalnym stosowanym przez pracodawcéw. Rownolegle pracodawcy wskazywali, z jakich

wedtug nich instytucji rynku pracy korzystajg uczniowie. Wyniki zostaty zobrazowane na ponizszym

wykresie.

42 \W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw odpowiedzi.
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Wykres 26. Przekonania uczniéw i pracodawcéw na temat stosowanego wsparcia instytucjonalnego

Wykres. Przekonania ucznidéw i pracodawcéw na temat
stosowanego wsparcia instytucjonalnego

80,0% 76,2%
70,0% 65,0% 66,2%
60,0% 52,5% 52,5%

50,0%

’ 39,6% 40,1%
40,0% 35,1% 27.5% i i
30,0% 23,7%

20,0%
10,0%
0,0%
Agencje pracy  Agencje doradztwa OHP PUP WUP
tymczasowej personalnego
B Uczniowie - przekonania o pracodawcach B Pracodawcy - przekonania o uczniach

Zrédto: opracowanie wtasne®? (pracodawcy n=600; uczniowie n=604).

65% pracodawcéw jest przekonanych, Ze uczniowie korzystajg z ustug agencji pracy
tymczasowej, natomiast 52,5% ucznidw podziela te opinie w odniesieniu do pracodawcéw. Uczniowie
mieli mniejsze o ponad 12% przekonanie, jesli chodzi o korzystanie przez pracodawcéw z agencji
doradztwa personalnego. Z kolei 35,1% wtascicieli firm podzielato te opinie o uczniach. Najliczniejsza
grupa pracodawcéw (76,2%) wskazuje, ze uczniowie korzystajg ze wsparcia Powiatowego Urzedu
Pracy, podczas gdy zaledwie 39,6% ucznidw podziela te opinie w stosunku do pracodawcéw. Podobnie
rzecz przedstawia sie w przypadku Wojewddzkiego Urzedu Pracy: 66,2% pracodawcédw wskazuje, ze
jest to instytucja, z ktdrej korzystajg uczniowie, a 40,1% wymienia urzad jako narzedzie wsparcia
pracodawcow. Obie grupy respondentéw wymieniajg OHP jako instytucje, z ktérej ustug

zainteresowani korzystajg najrzadziej (odpowiednio 23,7% uczniéw i 37,5% pracodawcow).

3.4.1. Jakie wyobrazenia majg pracodawcy na temat metod poszukiwania pracy
stosowanych przez uczniéw?
W kolejnym pytaniu ankietowani pracodawcy i uczniowie zostali poproszeni o wyrazenie opinii
dotyczacej metod rekrutacji pracownikdw badZ metod poszukiwania pracy jakie wykorzystywane sg

przez przeciwng grupe interesu. Wyniki zostaty zobrazowane na wykresie 27.

43 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw odpowiedzi.
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Woykres 27. Stosowane przez uczniow metody poszukiwania zatrudnienia (wg pracodawcow)

Wykres. Stosowane przez uczniéw metody poszukiwania
zatrudnienia (wg pracodawcow)

Korzystajg z internetu I 0 6, 4%
Wykorzystuja sie¢ kontaktow osobistych e —— s 15 3%
Szukajg pracy w firmach gdzie odbywali praktyki S — ————————— 13 8%
Korzystajg z ustug PUP s 10,7%
Kontaktuja sie osobiscie z pracodawcami e ————— O 2%
Prasaregionalna m— c 9%
Dni kariery/targi pracy I 4 4%
Prasa branzowa . 3 9%
Prasa ogdlnopolska mm 3,1%
Korzystaja z ustug agencji posrednictwa pracy mmmmm 2 8%
Korzystajg u usfug agencji pracy tymczasowe] mmmm 2 3%

0,0% 5,0% 10,0%  150%  20,0%  250%  30,0%

Zrédto: opracowanie wiasne (n=600).

Zgodnie z opiniami 26,4% pracodawcOw najczesciej stosowang przez ucznidw metodg
poszukiwania zatrudnienia jest Internet. Na drugim miejscu, ze wskazaniami niemalze 15,8%
pracodawcéw, uplasowato sie poszukiwanie zatrudnienia z wykorzystaniem sieci kontaktéw osobistych.
0 2% mniej wskazan odnotowano w kategorii Szukajq pracy w firmach, gdzie odbywali praktyki. Niemal
11% pracodawcow byto przekonanych, ze uczniowie korzystajg z ustug PUP. Z kolei co dziesigty
ankietowany (9,8%) wskazywat, ze uczniowie kontaktujg sie z pracodawcami osobiscie. 6,9%
respondentéw wskazato na zamieszczanie ogtoszen w prasie regionalnej, jako jedng z metod
wykorzystywanych przez uczniéw w poszukiwaniu zatrudnienia. 4,4% ankietowanych zwracato uwage
na udziat w dniach kariery badz targach pracy. 3,9% pracodawcéw uwazato, ze uczniowie korzystaja
z prasy branzowej, z kolei 3,1% wskazywato na prase ogdlnopolska. Dwie najmniej liczne kategorie
wymieniane przez przedstawicieli firm to agencje posrednictwa pracy (2,8%) oraz agencje pracy

tymczasowej (2,3%).

Zaprezentowane nizej zestawienie ukazuje metody poszukiwania pracy z wykorzystaniem

Internetu stosowane przez uczniéw i wyobrazenie o tych metodach pracodawcéw.
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Opinia

Metody poszukiwania pracy wykorzystywane Stanowisko ,
Ly . pracodawcéw o L
przez uczniéw: uczniéw . . Réznica*
stanowisku uczniow
Korzystam ze stron internetowych pracodawcéw,
zeby dowiedziec sie o ogtoszonym naborze na 76,3% 74,3% 2%
stanowisko.
Przesytatem za pomocg formularza na stronie
pracodawcy swojg aplikacje (zgtoszenie) na 55,8% 66,2% 10,4%
rekrutowane stanowisko.
Korzystam z serwiséw internetowych typu
gumtree.pl, olx.pl, gratka.pl w celu znalezienia 70,7% 82,8% 12,1%
ogtoszen o prace.
Korzystam z serwisdéw spotecznosciowych,
specjalizujacych sie w kontaktach zawodowo- 31,8% 67,7% 35,9%
biznesowych poszukujgc pracy.
Posiadam konto/profil w serwisie
spotecznosciowym poswieconym pracy typu 10,5% 48,5% 38%
goldeline.pl, linkedin.pl, profeo.pl.
Wysytam dokumenty aplikacyjne (CV lub list
motywacyjny) za posrednictwem formularza w 51,2% 60% 8,8%
ww. serwisach internetowych.
Znajduje ogtoszenia o prace na portalach
internetowych i sam droga elektroniczng (e- 68% 87,7% 19,7%
mailem) wysytam CV lub list motywacyjny.
Szukam ofert pracy na port:alach branzowych (dla 28.5% 74% 45,5%
fachowcow).
Ogtaszam sie na portalach branzowych (dla 17,1% 55,8% 38,7%

fachowcow).

Najwieksze réznice pomiedzy stanowiskiem uczniéw, a opinig pracodawcéw o stanowisku

uczniéw dotyczyly takich metod, jak: Korzystanie z serwisdw spotfecznosciowych specjalizujgcych sie

w kontaktach zawodowo-biznesowych poszukujgc pracy (35,9%), Posiadanie konta/profilu w serwisie

spofecznosciowym poswieconym pracy typu goldeline.pl, linkedin.pl, profeo.p! (38%), Szukanie ofert

pracy na portalach branzowych (dla fachowcdéw) (45,5%). Najmniejsza réznica pomiedzy dziataniem

ucznidow, a wyobrazeniem o tym dziataniu pracodawcéw dotyczyta odpowiedzi Korzystam ze stron

internetowych pracodawcow, Zzeby dowiedziec sie o ogtoszonym naborze na stanowisko i wyniosta 2%.

Suma rdéznic miedzy deklaracjami na temat strategii uzytkowania Internetu w poszukiwaniu

pracownika i poszukiwaniu pracy a wyobrazeniami o tych deklaracjach pozwala przypuszczaé, ze

pracodawcy lepiej niz uczniowie orientujg sie w tym, jak uczniowie korzystajg z Internetu w zakresie

poszukiwania pracy niz odwrotnie.

44 Réznica podana zostata w wartosciach bezwzglednych.
45 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw odpowiedzi.
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3.4.2. Jakie wyobrazenia majg uczniowie na temat metod rekrutacji stosowanych
przez pracodawcow?
Kolejny wykres przedstawia odpowiedz na pytanie o to jakie wedtug uczniéw metody rekrutacji

stosujg pracodawcy.

Wykres 28. Stosowane przez pracodawcow metody rekrutacji (wedtug uczniow)

Wykres. Stosowane przez pracodawcow metody rekrutacji (wg
uczniéw)

Przyjmuja absolwentow szkét zawodowych I 23,8%
Rekrutuja z wykorzystaniem internetu GGG 15,4%
Wykorzystuja sie¢ kontaktow I 14,5%
Rekrutuja poprzez agencje posrednictwa IS 11,2%
Kontakty osobiste z pracownikami I 10,2%
Rekrutujg wewnatrz firmy I 3,7 %
Rekrutuja poprzez agencje pracy tymczasowe] I 4,7%
Ogtoszenia w prasie I 4,6%
Rekrutuja poprzez agencje personalne I 2,2%

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

Zrédto: opracowanie wiasne (n=604).

23,8% badanej populacji byto przekonanych, ze pracodawcy przyjmuja absolwentéw szkoét
zawodowych, ktérzy odbyli praktyki w danym zaktadzie. Kolejnym wskazaniem byta rekrutacja
z wykorzystaniem Internetu (15,8%). Niewiele mniejszg popularnoscia (14,5%) cieszyto sie
wykorzystywanie sieci kontaktow. 11,2% ucznidw twierdzito, ze pracodawcy rekrutujg
z wykorzystaniem ustug komercyjnych agencji posrednictwa. 10,2% ankietowanych wymienito
kontakty osobiste z innymi pracodawcami jako metode rekrutacji, ktérg przedsiebiorcy wykorzystuja
najchetniej. Kolejnym sposobem na pozyskanie pracownikédw byta wedtug respondentéw rekrutacja
wewnetrzna (8,7%)".

“Rekrutacja wewnetrzna: poszukiwanie pracownika odbywa sie wewnatrz firmy posréd juz
zatrudnionych. Rekrutacja zewnetrzna: poszukiwanie pracownika odbywa sie poza firma, na

otwartym rynku pracy. Wiecej dowiesz sie w podpunkcie Strategie rekrutacji czesci 1.2.1 Strategie,
formy, zrédta, sposoby i metody docierania do potencjalnego pracownika.

Rekrutacja z wykorzystaniem agencji pracy tymczasowej i ogtoszen w prasie to metody
stosowane przez pracodawcéw w rekrutacji pracownikéw w opinii odpowiednio 4,7% i 4,6% ucznidw.
Najmniej wskazan otrzymaty agencje personalne i tym samym zostaty najrzadziej wskazywang metoda

rekrutacji, ktorg wedtug ksztatcgcych sie w szkotach zawodowych wykorzystujg przedsiebiorcy.
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Badani pracodawcy i uczniowie poproszeni zostali takze o wskazanie wykorzystywanych metod
poszukiwania pracownika i pracy w Internecie oraz wskazanie wyobrazenia o tym, jak w procesie
poszukiwania pracownika/ pracy w sieci zachowujg sie pracodawcy i uczniowie. Zaprezentowane nizej
zestawienie ukazuje metody poszukiwania pracownika wykorzystywane przez pracodawcow

i wyobrazenie o tych metodach uczniéw.

. . . . Opinia uczniéw o
Metody poszukiwania pracownika wykorzystywane przez Stanowisko P

z L, t H k R ya . 46
pracodawcéw: pracodawcéw stahowisku oznica
pracodawcow
mleszc.zamy nas ronie internetowej naszej |rfny/|ns ytucji 39.5% 7% 37 5%
informacje o naborze na wolne stanowisko.
Umi tronie int t fi instvtucii
mieszczamy na stronie in er.ne OYVGJ irmy/instytucji 15.5% 60,6% 45.1%
formularz aplikacyjny.
K t isdw internet ht tree.pl, olx.pl
orzystamy z serwisdw internetowych typu gumtree.pl, olx.pl, 47.2% 75,2% -

gratka.pl w celu zamieszczenia ogtoszen o prace.

Poszukujgc pracownika korzystamy z serwiséw
spotecznosciowych, specjalizujgcych sie w kontaktach 23,7% 56,5% 32,8%
zawodowo-biznesowych.

Posiadamy konto/profil w serwisie spotecznosciowym

.y . . . 16,2% 49,2% 33%
poswieconym pracy typu goldeline.pl, linkedin.pl, profeo.pl.

Uruchamiamy mozliwosé wystania dokumentéw
aplikacyjnych (CV lub list motywacyjny) za posrednictwem 19% 68,9% 49,9%
formularza www w serwisach internetowych.

Znajdujemy kandydata na wakat na portalach internetowych i

. : . 31,8 43,2% 11,4%
sami sie z nim kontaktujemy.

Szukamy kandyc?atéw na pracownikélw na portalach 28,7 57,5% 28,8%
branzowych (dla fachowcéw).

Ogtaszamy wakat na portalach branzowych (dla fachowcow). 23,2% 56,3% 33,1%

Najwieksze réznice pomiedzy stanowiskiem pracodawcéw, a opinig ucznidéw o stanowisku
pracodawcow dotyczyly metod takich jak: Umieszczanie na stronie internetowej naszej firmy/instytucji
informacji o naborze na wolne stanowisko (37,5%), Umieszczanie na stronie internetowej
firmy/instytucji  formularza aplikacyjnego (45,1%) oraz Uruchamianie mozliwosci wystania
dokumentow aplikacyjnych (CV lub list motywacyjny) za posrednictwem formularza www w serwisach
internetowych (49,9%). Najmniejsza rdznica pomiedzy dziataniem pracodawcéw, a wyobrazeniem
o tym dziataniu ucznidw dotyczyta odpowiedzi Znajdujemy kandydata na wakat na portalach

internetowych i sami sie z nim kontaktujemy i wyniosta 11,4%.

46 Rdznica podana zostata w wartosciach bezwzglednych.
47 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw odpowiedzi.
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3.4.3. Jaki poziom wiedzy na temat metod poszukiwania pracy prezentujg uczniowie?
Jaki jest poziom wiedzy pracodawcéw na temat metod rekrutacji?

W kolejnych pytaniach uczniowie i pracodawcy zostali zapytani o umiejetnosé korzystania ze
wsparcia wybranych instytucji rynku pracy. Wyniki przedstawiono na wykresie 29.
Wykres 29. Poziom wiedzy ucznidw i pracodawcéw dotyczgcy korzystania ze wsparcia instytucjonalnego — samoocena

Wykres. Poziom wiedzy ucznidow i pracodawcow dotyczacy
korzystania ze wsparcia instytucjonalnego - samoocena

100,0%
78,2%
0,

80,0% 0 63.3%

60,0% 51,0% 25,5%
39,4%

40,0% . 24,0% 24,7% 25,7%

0o [] ]

Agencje pracy Agencje doradztwa OHP PUP WUP
tymczasowej personalnego

m Uczniowie ® Pracodawcy

Zrédto: opracowanie wtasne®8 (pracodawcy n=600; uczniowie n=604).

Na wykresie wida¢ znaczne rozbieznosci w deklarowanym poziomie wiedzy dotyczacej
umiejetnosci korzystania z wyszczegdlnionego wsparcia instytucjonalnego. We wszystkich
przypadkach pracodawcy ocenili swoje umiejetnosci znacznie wyzej niz uczniowie. | tak: 51%
pracodawcow deklaruje, ze wie jak skorzysta¢ z ustug agencji pracy tymczasowej. Takg sama wiedzg
dysponuje 39,4% ucznidw. 55% przedstawicieli firm twierdzi, ze wie jak skorzystac z oferty agencji
doradztwa personalnego, tymczasem zaledwie 16,9% ucznidow moze poszczyé sie analogiczng
umiejetnoscig. Jeszcze wiekszg rozbieznos¢ mozna zauwazyé, jesli chodzi o korzystanie z ustug
Powiatowego Urzedu Pracy: 78,2% pracodawcow i tylko 24,7% ucznidw zapewnia, ze wie w jaki sposob
skorzystaé z tego wsparcia. Nieco mniejsze rozbieznosci wykryto w deklarowanej umiejetnosci
skorzystania z Wojewddzkiego Urzedu Pracy (63,3% pracodawcow i 25,7% ucznidéw twierdzi, ze nie

miatoby z tym problemu).

Na ponizszym wykresie zestawiono dwie zmienne: lokalizacje firmy i zapotrzebowanie na
ustugi instytucji rynku pracy. Pomimo réznic w liczebnosci wskazan pomiedzy firmami z terenu miasta

i powiatu, nie wykryto istnienia zalezno$ci pomiedzy dwoma badanymi zmiennymi®,

48 W pytaniu respondenci odpowiadali wiem/nie wiem jak skorzysta¢ na kazdy z wymienionych w kafeterii
wariantéw odpowiedzi.

4 Test niezaleznosci Chi-kwadrat wskazuje na brak istnienia zwigzku pomiedzy lokalizacja firmy
a zapotrzebowaniem na ustugi instytucjonalne (Potrzebuje ustug PUP p=0,39; Chi-kwadrat=1,866; Potrzebuje
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Wykres 30. Zapotrzebowanie na ustugi a lokalizacja firmy

Wykres. Zapotrzebowanie na ustugi a lokalizacja firmy

40.0%
35.0% 33.6%
. 0
30.0% 28.3%
. 0
25.0%
20.0% 17.9%
15.0%
10.0%
5.0%
0.0%
Potrzebuje ustug Potrzebuje ustug Potrzebuje ustug Potrzebuje ustug
PUP agencji pracy agencji doradztwa OHP
tymczasowej
B powiat poznanski Poznan

Zrédto: opracowanie wiasne>° (n=600).

Najwiekszg popularnoscia cieszyty sie ustugi Swiadczone przez PUP. Zapotrzebowanie na nie
zgtaszato 33,6% firm z terenu powiatu i 28,3% firm z terenu miasta. Kolejne miejsce w tym zestawieniu
zajety agencje pracy tymczasowej, ktérych ustug potrzebuje 17,9% pracodawcéw z terenu powiatu
i 12,2% firm majacych swojg siedzibe w Poznaniu. Nieco mniej badanych pracodawcéw zgtasza
zapotrzebowanie na ustugi agencji doradztwa personalnego (15% firm z terenu powiatu i 10,7%
z miasta). Najrzadziej wskazywang instytucjg w tym zestawieniu sg Ochotnicze Hufce Pracy — 8,6%

przedsiebiorcéw z terenu powiatu i 4,6% z miasta Poznania deklaruje, ze potrzebuje ich ustug.

Ponizszy wykres przedstawia z kolei zapotrzebowanie na wsparcie instytucjonalne
deklarowane przez uczniéw szkét zawodowych w zaleznosci od lokalizacji szkoty. Zaobserwowane
rdznice sg niewielkie, a zaleznos¢ statystyczng zidentyfikowano jedynie w przypadku zapotrzebowania

na ustugi Powiatowego Urzedu Pracy i Ochotniczych Hufcédw Pracy a lokalizacjg szkoty®™.

Wykres 31. Zapotrzebowanie na ustugi a lokalizacja szkoty

ustug agencji pracy p=0,108; Chi-kwadrat=4,46; Potrzebuje ustug agencji doradztwa p=0,327; Chi-kwadrat=2,270;
Potrzebuje ustug OHP p=0,187; Chi-kwadrat=3,357).

50 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw odpowiedzi.

51 Test niezaleznosci Chi-kwadrat wskazuje na brak istnienia zwigzku pomiedzy lokalizacjg szkoty
a zapotrzebowaniem na ustugi agencji pracy tymczasowej i agencji doradztwa (wartos¢ p odpowiednio [0,195;
0,68] przy wartosci statystyki Chi-kwadrat odpowiednio [3,26; 0,771]). Z kolei brak zalezno$¢ pomiedzy
zapotrzebowaniem na ustugi PUP/OHP a lokalizacjg szkoty nie zostat potwierdzony (warto$é p= [0,026 i 0,031]).

92



Wykres. Zapotrzebowanie na ustugi a lokalizacja szkoty

30,0%
(4]
25,0% 23,9% 22,1%
20,0% 16,9%
14,1% 14,5%
15,0% " 11,9%
10,0% 7,0% 7,6%
L
0,0%
Potrzebuje ustug Potrzebuje ustug Potrzebuje ustug OHP  Potrzebuje ustug PUP
agencji pracy agencji doradztwa
tymczasowej
H powiat poznaniski miasto Poznan

Zrédto: opracowanie wiasne52 (n=604).

W przypadku ucznidéw najczesciej wskazywano zapotrzebowanie na ustugi agencji pracy
tymczasowej (23,9% ankietowanych z terenu powiatu i 22,1% z terenu miasta). Jako kolejne
uplasowaty sie ustugi Powiatowego Urzedu Pracy (odpowiednio 16,9% i 14,5% respondentow).
W dalszej kolejnosci uczniowie zwrdcili uwage na ustugi agencji doradztwa (14,1% i 11,9% uczniow).
Jako ostatnie, podobnie jak w przypadku pracodawcéw, zostaty wskazane ustugi swiadczone przez

Ochotnicze Hufce Pracy (7% i 7,6% wskazan).

Porédwnujgc odpowiedzi pracodawcéw i uczniéw warto wskaza¢ na pewne rozbieznosci
i elementy wspdlne. Przedstawiciele firm deklarujg najwieksze zapotrzebowanie na ustugi oferowane
przez Powiatowy Urzad Pracy, podczas gdy ksztatcagcy sie w szkotach zawodowych najczesciej
wskazywali agencje pracy tymczasowej. W obu przypadkach jako najmniej chetnie wybierane ustugi

znalazta sie oferta OHP.

W tabeli 22 przedstawiono zapotrzebowanie na ustugi wybranych instytucji rynku pracy ze
wzgledu na pte¢ ucznidw i typ szkoty, do ktdrej uczeszczaja®®. Z kolei tabela 23 zestawia popyt na ustugi
wyszczegblnionych instytucji w odniesieniu do wielkosci i sektora dziatalnosci ankietowanych

przedsiebiorstw.

52 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw odpowiedzi.

53 Test niezaleznosci zmiennych Chi-kwadrat wykazat istnienie zwigzku pomiedzy lokalizacjg szkoty,
a zapotrzebowaniem na ustugi PUP (p=0,006; Chi-kwadrat=10,106) i zapotrzebowaniem na ustugi OHP (p=0,026;
Chi-kwadrat=7,323) oraz pomiedzy typem szkoty a zapotrzebowaniem na ustugi agencji doradztwa personalnego
(p=0,031; Chi-kwadrat=6,921). W przypadku pozostatych zmiennych nie mozna odrzuci¢ hipotezy o braku
zaleznosci.
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Ptec Typ szkoty
Wyszczegdlnienie Zasadnicza
y & Dziewczeta | Chtopcy Technikum
szkota zawodowa

Potrzebuje ustug agencji pracy tymczasowej 24,5% 21,7% 22,3% 22,6%
Potrzebuje ustug agencji doradztwa 13,0% 12,1% 13,8% 11,8%
Potrzebuje ustug OHP 10,9% 6,0% 11,2% 5,8%
Potrzebuje ustug PUP 17,9% 13,8% 15,4% 14,9%

W odniesieniu do ucznidw nieco wieksze zapotrzebowanie na ustugi agencji pracy
tymczasowej cechowato uczennice (24,5% w poréwnaniu do 21,7% chtopcéw), ustugi te byty potrzebne
w niemal identycznym stopniu w obu typach szkét (22,3% ksztatcacych sie w technikach i 22,6%
w zasadniczych szkotach zawodowych). Oferta agencji doradztwa cieszyta sie zainteresowaniem 13%
chtopcdw i 12,1% dziewczat, co przektada sie na 13,8% ksztatcagcych sie w zasadniczych szkotach
zawodowych i 11,8% w technikach. Wieksze réznice mozna zaobserwowaé w przypadku popytu na
oferte OHP. W tej kwestii niemal 11% dziewczat, 6% chtopcdw oraz 11,2% ksztatcacych sie
w zasadniczych szkotach zawodowych i 5,8% w technikach deklarowato taka potrzebe. Mniejsze
rozbieznosci sg widoczne w odniesieniu do ustug PUP: 17,9% dziewczat i 13,8% chtopcoéw zgtaszato
chec¢ skorzystania z oferty. W tym przypadku typ szkoty nie rdzinicowat zapotrzebowania na
wspomniane ustugi, ktére deklaruje 15,4% ksztatcacych sie w zasadniczych szkotach zawodowych

i 14,9% w technikach.

Sektor Liczba pracownikow
Wyszczegdlnienie
yszezeg Sektor Sektor NGO 1-9 10-49 | 50-249 250+
publiczny | prywatny
p je ust
otrzebujg ustug 10,0% 13,8% 14,0% | 11,5% | 16,9% 16,7% 36,4%
agencji pracy
p je ust
otrzebuig ustug 14,0% 11,6% 10,0% | 102% | 15,7% 11,9% 27,3%
agencji doradztwa
Potrzebuje ustug OHP 6,0% 5,6% 4,0% 5,5% 8,4% 0,0% 4,5%
Potrzebuje ustug PUP |  48,0% 26,8% 38,0% | 256% | 38,6% 40,5% 54,5%

Analizujgc wyniki zawarte w tabeli 23 mozna zauwazy¢ zaleznos$¢ pomiedzy wielkoscig firmy
a zapotrzebowaniem na ustugi wybranych instytucji rynku pracy. Ogdlna prawidtowos¢ wskazuje, ze
im wieksza firma, tym wieksze zapotrzebowanie na ustugi instytucji rynku pracy. 54,5% firm

zatrudniajgcych powyzej 250 pracownikdow jest zainteresowanych ofertg Powiatowego Urzedu Pracy,

54 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw odpowiedzi.
55 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw odpowiedzi.
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podczas gdy koniecznos¢ takgy zgtasza tylko 25,6% matych przedsiebiorcow. Podobnie rzecz ma sie
w przypadku agencji doradztwa personalnego i agencji pracy tymczasowej (odpowiednio 27,3% i 36,4%
najwiekszych firm i 10,2% i 11,5% najmniejszych przedsiebiorcéw deklaruje potrzebe skorzystania z ich

oferty).

Rozpatrujagc powyisze zestawienie w odniesieniu do sektora prowadzonej przez firmy
dziatalnosci, mozna zauwazy¢, ze ustugi PUP s3g najbardziej potrzebne w sektorze publicznym (48%),
nastepnie w NGO (38%), a najmniej konieczne wsrdd firm prywatnych (26,8%). 14% ankietowanych
z sektora publicznego, 11,6% z prywatnego i 10% z NGO zgtasza zapotrzebowanie na ustugi agencji
doradztwa personalnego. Odwrotng kolejnosé mozna zauwazyé w deklarowanym popycie na ustugi
agencji pracy tymczasowej (sektor publiczny - 10%, sektor prywatny - 13,8%, organizacje pozarzgdowe

- 14%).

W celu dalszej analizy zestawiono poziom wiedzy dotyczacy korzystania ze wsparcia
wyszczegolnionych instytucji, sektor dziatalnosci firmy (w przypadku pracodawcéw) i typ szkoty

(w przypadku ucznidéw)°®. Rezultaty zostaty zaprezentowane na kolejnych dwéch wykresach 32 i 33.

Woykres 32. Sektor dziatalnosci firmy a umiejetnosc¢ korzystania ze wskazanych instytucji rynku pracy

Wykres. Sektor dziatalnosci firmy a umiejetnosé
korzystania ze wskazanych instytucji rynku pracy

100,0% 90,0% 88,0%
80,0% 72,0% 76,0%
64,0%
0,0% ©0.0% 1 pogmr
o 48,2% 12 0% 46,0%
40,0%
20,0%
20,0% .
0,0%
Agencja pracy Agencja doradztwa OHP PUP
tymczasowej personalego

W Sektor publiczny B Sektor prywatny NGO

Zrédto: opracowanie wtasne5’ (n=600).

Zrdznicowanie badanych pracodawcow pod wzgledem sektora dziatalnosci gospodarczej
ujawnia pewne rdznice w deklarowanej wiedzy. Mozna ogdlnie stwierdzi¢, ze najmniej probleméw
z korzystaniem ze wsparcia instytucji zewnetrznych w procesie rekrutacji majg przedstawiciele

organizacji pozarzadowych, podczas gdy wiecej trudnosci z wykorzystaniem ustug mogg miec

56 7 uwagi na niespetnienie zatozen (ponad 20% komdrek ma liczebnosci < 5), nie mozna byto obliczy¢ wartosci
statystyki Chi-kwadrat dla zestawionych zmiennych.

57 W pytaniu respondenci odpowiadali wiem/nie wiem jak skorzysta¢ na kazdy z wymienionych w kafeterii
wariantéw odpowiedzi.
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przedstawiciele firm prywatnych. Przechodzac do szczegétdéw: 72% pracodawcéw Il sektora wie jak
skorzystaé z ustug agencji pracy tymczasowej, analogiczng wiedze deklaruje 58% przedstawicieli
sektora publicznego i 48,2% reprezentantdéw firm prywatnych. 64% respondentdéw z sektora NGO, 60%
badanych pracodawcéw sektora publicznego i 54,2% przedstawicieli firm prywatnych twierdzi, ze ma
taka wiedze w odniesieniu do agencji doradztwa personalnego. Odpowiednio 46%, 42% i 20% wie
w jaki sposdb jak skorzystaé z oferty OHP. W ramach najliczniej reprezentowanej kategorii (oferta PUP),

stosowne umiejetnosci deklaruje odpowiednio 88%, 90% i 76% respondentow.

Wykres 33. Typ szkoty a umiejetnos¢ korzystania ze wskazanych instytucji rynku pracy

Wykres. Typ szkoty a umiejetnos¢ korzystania ze
wskazanych instytucji rynku pracy
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Zrédto: opracowanie wtasne58 (n=604).

Analogicznego zestawienia dokonano w odniesieniu do ucznidéw w rozrdznieniu na typ szkoty.
W celu okreslenia zaleznos$ci badz jej braku pomiedzy szkotg danego typu a umiejetnosciami
korzystania ze wsparcia instytucjonalnego postuzono sie testem Chi-kwadrat>®. Nieco wiekszg wiedze
na temat korzystania z ustug agencji pracy tymczasowej deklarujg uczniowie technikéw (41,6% wobec
34,6% respondentéw ksztatcacych sie w zasadniczych szkotach zawodowych). W stosunku do wiedzy
dotyczacej korzystania z pozostatych instytucji zaobserwowano jej podobne poziomy wsrdd uczniéw
obu typdéw szkdt. | tak: 16,6% ksztatcgcych sie w technikach deklaruje, ze ma wiedze dotyczacy
korzystania z ustug agencji doradztwa personalnego. O posiadaniu analogicznej wiedzy zapewnia
17,6% ucznidw szkét zasadniczych. Natomiast 13% respondentow z technikéw i 14,9% z zasadniczych

szkét zawodowych deklaruje, ze posiada umiejetnos¢ korzystania z oferty Ochotniczych Hufcow Pracy.

58 W pytaniu respondenci odpowiadali wiem/nie wiem jak skorzystaé z ustug danej instytucji na kazdy
z wymienionych w kafeterii wariantow odpowiedzi.

59 Warto$¢ statystyki testowej wskazuje na istnienie zaleznosci pomiedzy wiedzg dotyczacy korzystania z ustug
agencji pracy tymczasowej, PUP oraz OHP a typem szkoty (Chi-kwadrat=[10,505; 11,328; 7,511]; p=[0,005; 0,003;
0,02]. W przypadku pozostatych zmiennych nie mozna odrzucié hipotezy o braku zaleznosci.
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3.4.4. Jakie ograniczenia — problemy w stosowanych metodach poszukiwania pracy
dostrzegajg uczniowie? Jakie ograniczenia — problemy w stosowanych
metodach rekrutacji pracownika dostrzegajg pracodawcy?

W ramach kolejnych pytan badane grupy respondentéw zostaty poproszone o wskazanie
najwiekszych trudnosci zwigzanych ze stosowanymi metodami rekrutacji (pracodawcy) i metodami

poszukiwania zatrudnienia (uczniowie). Ponizszy wykres ilustruje ten problem.

Woykres 34. Przeszkody w poszukiwaniu pracy/ rekrutacji pracownika

Wykres. Przeszkody w poszukiwaniu pracy/rekrutacji pracownika

14,5%
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Zrédto: opracowanie wtasne® (pracodawcy n=600; uczniowie n=604).

Uczniowie najczesciej wskazywali na brak znajomosci jako czynnik utrudniajacy podejmowanie
zatrudnienia (52,8% wskazan), z kolei pracodawcy na pierwszym miejscu skarzyli sie na brak srodkow
finansowych na optacenie ustug agencji komercyjnych (56,5% respondentéw). Na drugim miejscu
badani uczniowie wskazywali obcigzenie finansowe zwigzane z dostepem do ustug agencji
komercyjnych (42,4%). Kolejng przeszkodg w poszukiwaniu zatrudnienia dla obu grup badanych okazat
sie brak informacji o tym, gdzie szuka¢ pracy lub pracownika (32,3% uczniéw i 27,7% pracodawcow

wskazywato na problem)”.

29,1% ksztatcgcych sie w szkotach zawodowych wspominato o kwestii dostepu do
Powiatowego Urzedu Pracy, z kolei tylko 16,3% pracodawcéw wspomniato o tej przeszkodzie. Brak

dostepu do prasy branzowej utrudniat poszukiwania 26,5% ucznidéw i 21,3% pracodawcow. Jako

50 \W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw odpowiedzi.
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najrzadziej wystepujacg przeszkode ksztatcacy sie w szkotach zawodowych i przedsiebiorcy wskazywali

brak dostepu do prasy regionalnej (odpowiednio 15,2% i 14,5% ankietowanych).

“W roku 2010 Nagrode Nobla z dziedziny ekonomii otrzymali Peter Arthur Diamond, Dale Thomas Mortens,
Christopher Antoniou Pissarides za opracowanie szeregu modeli ekonometrycznych pozwalajacych m.in. na
analize okresu poszukiwania zatrudnienia przez pracobiorce lub nowego zatrudnionego przez pracodawce.
Modele te opracowane zostaty w ramach teorii poszukiwan i dopasowan na rynku pracy. Zatozenia teorii
poszukiwan mdwia, ze (1) oferty na rynku pracy sg zréznicowane, (2) osoby poszukujgce pracy majg rézne
kwalifikacje i oczekiwania ptacowe, (3) potencjalny pracownik nie wie jakie s3 wymagania i stawki ptac dla
poszczegolnych ofert pracy, (4) poszukiwanie pracy oparte jest na zasadzie maksymalizacji korzysci jednostki.
Pracodawcy szukajg pracownika odpowiadajgcego oferowanemu przez nich miejscu pracy. Pracownicy
poszukujg stanowiska, ktére bedzie zgodne z ich kwalifikacjami i aspiracjami ptacowymi. W obydwu
przypadkach posiadanie mozliwie najpetniejszej informacji stuzy skréceniu czasu poszukiwania oraz
zwiekszeniu szans na sukces w ich prowadzeniu, co przektada sie zaréwno na zwiekszenie zysku, jak
i minimalizowanie strat.

Dalsza analiza problemdéw w rekrutacji pracownikéw i poszukiwaniu zatrudnienia dotyczyta
przekonan i opinii, ktore wedtug respondentéw majg wptyw na rozpatrywane procesy. Rezultaty

zobrazowano na ponizszych wykresach.

Wykres 35. Problemy w rekrutacji pracownikéw - pracodawcy

Wykres. Problemy w rekrutacji pracownikéw - pracodawcy

Na rynku brakuje fachowcow NG 31,3%
Pracownicy nie spetniajg wymogow |GGG 72,7%
Nie ufam stuzbom zatrudnienia [ NN 39,5%
Pracownicy sami przyjda [N 20,2%
Nie potrafie skorzystac z dostepnych informacji | NI 19,3%
inne M 9,3%

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

Zrédto: opracowanie wtasneb! (n=600).

81,3% badanych przedsiebiorcéw zgadza sie ze stwierdzeniem, ze na rynku brakuje
fachowcéw. 72,7% przyznaje, ze pracownicy, ktérzy zgtaszajg sie na wolne stanowiska nie spetniajg
wymogoéw. Chodzi tu przede wszystkim o umiejetnosci i wiedze, jakie prezentuje kandydat na dane
stanowisko. 39,5% pracodawcow deklaruje, ze nie ufa publicznym stuzbom zatrudnienia®, a co piaty

ankietowany uwaza, ze pracownicy sami przyjda (20,2%).

51 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw odpowiedzi.
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Wykres 36. Problemy w poszukiwaniu zatrudnienia - uczniowie

Wykres. Problemy w poszukiwaniu zatrudnienia - uczniowie

Korzystanie z OHP nie cieszy sie dobra opinia [ INNENGINININGGE 41,9%
Wymogi w ogfoszeniach sa zbyt wysokie I 37,1%
Brakuje mi umiejetnosci autoprezentacji [ NN 03,5%
Praca sama nie przyjdzie [N 19,4%
Mam trudnosci ze zrozumieniem ogtoszeri [ NN 13,5%
Nie potrafie skorzystaé z informacji w prasie i sieci | N EINEE 38,1%

00% 5,0% 10,0% 150% 20,0% 250% 30,0% 350% 40,0% 45,0%

Zrédto: opracowanie wiasne®? (n=604).

41,9% ankietowanych uczniéw zgadza sie ze stwierdzeniem, ze korzystanie z oferty OHP nie
cieszy sie dobrg opinia”.

Ochotnicze Hufce Pracy powstaty w czerwcu 1953 i mimo zmieniajgcych sie uwarunkowan politycznych
funkcjonujg nieprzerwanie do dzis. Od wejscia Polski do struktur Unii Europejskiej realizujg projekty do udziatu
w ktérych mozna zgtaszac sie dobrowolnie. Jednoczesnie do korzystania z innych dziatan nadal kierowane sg
osoby znajdujgce sie pod opiekg kuratoréw, poradni pedagogiczno-psychologicznych, osrodkéw pomocy
spotecznej, pogotowia opiekunczego, sadéw dla nieletnich, policji i domoéw dziecka. Skojarzenia z
dziedzictwem PRL oraz wymienionymi wyzej kategoriami klientdow moze wptywad na obraz organizacji wsrdd
pracodawcéw i mtodziezy.

Na drugim miejscu z 37,1% wskazan znalazta sie opinia, ze wymogi w ogtoszeniach sg zbyt
wysokie. Niemalze co trzeci uczen (28,5%) twierdzi, ze brakuje mu umiejetnosci autoprezentacji. Z kolei
co piaty uczen (19,4%) zgadza sie ze stwierdzeniem, ze praca sama nie przyjdzie, a 18,5% twierdzi, ze
ma trudnosci ze zrozumieniem ogtoszen. Najmniej ankietowanych (8,1%) nie potrafi skorzystac

z informacji, ktére mozna znalez¢ w prasie i sieci.

W tabeli 24 przedstawiono z kolei wybrane przeszkody w poszukiwaniu zatrudnienia

w zaleznosci od typu szkoty, jej lokalizacji i ptci ucznia®.

52 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw odpowiedzi.

63 Test niezaleznosci zmiennych Chi-kwadrat wskazuje na istnienie zaleznoéci pomiedzy brakiem informacji
a lokalizacjg i typem szkoty (p=[0,037; 0,033], Chi-kwadrat=[4,343; 4,515]). W przypadku pozostatych zmiennych
nie mozna odrzucic¢ hipotezy o braku zaleznosci.
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Typ szkoty Lokalizacja szkoty Ptec
Wyszczegdlnienie | Zasadnicza Powiat
szkota Technikum L. Poznan Dziewczeta Chtopcy
zawodowa poznaniski
Brak znajomosci 47.3% 55.5% 50.7% 53.7% 61.2% 49.4%
Brak inf -

ra imormaci| 38.3% 29.6% 39.4% 30.1% 34.8% 31.2%

gdzie szukac
Brak d:at:p” do 34.8% 26.7% 31.9% 28.4% 31.1% 28.3%

Brak znajomosci zawodowych doskwierat 47,3% uczniow szkét zawodowych i 55,5%
ksztatcacych sie w technikach. Jednoczesnie nieco wieksze problemy w tym aspekcie deklarowali
uczniowie szkét prowadzonych przez Miasto Poznan (53,7% w stosunku do 50,7% z terenu powiatu)
ptci zenskiej (61,2% w stosunku do 49,4% chtopcow). Na brak informacji gdzie szukac zatrudnienia
skarzyto sie 38,3% uczeszczajgcych do szkét zasadniczych i 29,6% do technikéw, ponadto problem ten
doskwierat bardziej uczagcym sie na terenie powiatu (39,4% w stosunku do 30,1% badanych z terenu
miasta). W tym przypadku rowniez uczennice nieco czesciej zgtaszaty omawiang trudnos¢ (31.1%
w odniesieniu do 28,3% chtopcéw). Kolejng z przeszkdd byt brak dostepu do Powiatowego Urzedu
Pracy, ktéry zostat zgtoszony przez 34,8% ucznidw zasadniczych szkét zawodowych i 26,7% ucznidow
technikéw. Doskwierat on nieco bardziej dziewczetom (31,1% w stosunku do 28,3%) ksztatcagcym sie

na terenie powiatu poznanskiego (31,9% w stosunku do 28,4%).

Mozna ogdlnie powiedzieé, ze uczennica zasadniczej szkoty zawodowej z terenu powiatu
poznanskiego uskarza sie na znacznie wieksze trudnosci w poszukiwaniu pracy niz jej rowiesnik

ksztatcacy sie w technikum na terenie miasta.

Kolejne zestawienie prezentuje problemy w rekrutacji pracodawcoéw w zaleznosci od wielkosci

firmy, jej lokalizacji i sektora prowadzenia dziatalnosci®.

54 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw odpowiedzi.

65 Test niezaleznoéci zmiennych Chi-kwadrat wskazuje na brak zaleznosci pomiedzy wyszczegdlnionymi
przeszkodami w rekrutacji pracownikdow a lokalizacjg, wielkoscig firmy i sektorem prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej.

100



Liczba pracownikow Lokalizacja Sektor

W sInieni - -

yszczegdlnienie 19 10-49 50 250+ POWI’at | Poznan Sek'tor Sektor NGO

249 poznanski publiczny | prywatny

Brak znajomosci | 41.7% | 34.9% | 31.0% 36.4% 42.1% 39.1% 40.0% 41.6% 22.0%
Brak d:lsjtfp“ 9 | 157% | 193% | 21.4% | 91% | 150% | 167% | 160% | 17.2% | 8.0%
Brak informacji,

gdzie szukac 29.1% | 24.1% | 23.8% 18.2% 29.3% 27.2% 28.0% 28.8% 16.0%

pracownikow

41,7% najmniejszych firm uskarza sie na brak znajomosci, ten sam problem zgtasza 31%

$rednich firm. Jednoczesnie brak dostepu do PUP najdotkliwiej odczuwajg rdéwniez S$redni

przedsiebiorcy (21,4%), najmniej problemdéw w tym aspekcie zgtaszajg respondenci z najwiekszych

zaktadow (9,1%). Brak informacji gdzie szukaé¢ pracownikdéw to przeszkoda, ktéra dotyka 29,1%

ankietowanych z matych przedsiebiorstw. Problem zmniejsza sie wraz ze wzrostem organizacji i dotyka

18,2% respondentow z duzych zaktadéw pracy.

56 W pytaniu respondenci odpowiadali tak/nie na kazdy z wymienionych w kafeterii wariantéw odpowiedzi.
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4.

Podsumowanie

Badanie niniejsze dotyczyto metod rekrutacji pracownikdw oraz metod poszukiwania

zatrudnienia na terenie aglomeracji poznanskiej. Zostato ono zrealizowane w drugiej potowie 2015

roku na prébie 600 pracodawcéw oraz 604 ucznidw. W grupie pracodawcéw znalazty sie podmioty

z trzech sektoréw gospodarki, tzn. sektora ustug, sektora publicznego oraz sektora organizacji

pozarzadowych. W grupie ucznidow znalazty sie osoby ksztatcgce sie w ostatnich klasach szkét

zasadniczych oraz technikdw. W ramach technik badawczych wykorzystano wywiad telefoniczny

wspomagany komputerowo oraz ankiete audytoryjna. Analize badawczg zebranego materiatu oparto

na porédwnaniu wynikéw obydwu baz, tak aby zestawi¢ zachowania ucznidw na rynku pracy

z zachowaniami lokalnych pracodawcéw poszukujgcych pracownikow. Jednym z celéw jest

zniwelowanie rdznic w postepowaniu uczestnikdéw rynku pracy w zakresie poszukiwania kooperanta.

Ponizej zestawiono najwazniejsze obserwacje z przeprowadzonych badan:

v

Wiekszo$¢ lokalnych przedstawicieli sektora publicznego, prywatnego i organizacji
pozarzgdowych ma doswiadczenie w poszukiwaniu pracownikow.

W wiekszosci badanych aglomeracyjnych zaktadach pracy rekrutacja nowych pracownikéw
prowadzona jest osobiscie przez wiascicieli, dyrektoréw i kierownictwo. Znacznie mniej
pracodawcow wydzielito w swoich firmach wyspecjalizowane w tym obszarze dziaty
(personalne/dziaty kadr). Najrzadziej natomiast poszukiwanie personelu powierzane jest
firmom zewnetrznym.

Pracodawcy preferujg regulacje stosunku pracy poprzez umowy o prace.

Pracodawcy, ktdrzy oferujg staty tryb zatrudnienia oczekujg od kandydatéw wyksztatcenia
kierunkowego. Tylko co czwarty pracodawca przyjmujgcy pracownikdw na state deklaruje,
ze zainwestuje w przekwalifikowanie pracownika.

Okoto dwdch na dziesieciu pytanych pracodawcow deklaruje, ze obecnie poszukuje
pracownikow.

Uczniowie konczacy szkoty ponadgimnazjalne deklarujg, ze majg doswiadczenie
w poszukiwaniu pracy. Dzieki temu w przysztosci, po ukonczeniu tego etapu ksztatcenia,
prawdopodobnie bedzie im tatwiej odnalez¢ sie na rynku pracy.

Uczniowie ostatnich klas szkét zawodowych poszukiwali gtéwnie pracy dodatkowej, w tym
wakacyjnej, weekendowej i popotudniowej, ktdrg tatwiej mogli pogodzi¢ z obowigzkami
szkolnymi.

Co pigty uczen poszukiwat pracy statej w zawodzie.
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Ponad potowa ankietowanych uczniéw deklaruje, ze nie korzystata i nie ma zamiaru korzystaé
z ustug doradcy zawodowego.

Wsréd osob korzystajgcych z poradnictwa zawodowego uczniowie technikum stanowig
wiekszos¢. Czesciej niz uczniowie zasadniczych szkdt zawodowych deklarowali, ze korzystali
i beda korzysta¢ z pomocy doradcy zawodowego w przysztosci.

Szkolne Osrodki Kariery nie cieszg sie popularnoscig wsérdd pytanych uczniéw. Wielokrotnie
ankieterzy spotkali sie z gtosami, ze uczniowie nie wiedzg o istnieniu tego typu instytucji.
Uczniowie najczesciej poszukujg pracy w szeroko rozumianych ustugach budowlanych (murarz,
malarz, prace wykonczeniowe), na stanowisku ratownika WOPR, w ustugach
gastronomicznych (kelner, barman, cukiernik, pomoc w restauracji) oraz w ustugach
transportowych (kierowca), a ponadto w magazynie i na produkcji.

Obecnie co pigty uczen szuka zatrudnienia. W zasadniczych szkotach zawodowych wiecej
chtopcéw niz dziewczat poszukuje zatrudnienia, natomiast w technikach ta sytuacja jest
odwrotna.

Pracodawcy wolg przeszukiwac zasoby Internetu w poszukiwaniu pracownika, niz tworzy¢
ogtoszenia o wakatach.

Pracodawcy czesciej niz uczniowie korzystajg z Internetu jako narzedzia do rozpoznania
sytuacji na rynku pracy.

Pracodawcy wolg przeszukiwaé prase w poszukiwaniu pracownika, niz tworzy¢ ogtoszenia
o wakatach.

Majgc do wyboru prase ogdlnopolsky, regionalng i branzowa, pracodawcy najczescie]
wybierajg prase regionalng w celu przegladania ogtoszen pracownikdow, jak i zamieszczania
ofert pracy.

Uczniowie ponad trzy razy czesciej wskazujg na prase regionalng niz ogdlnopolska i branzowg
jako medium, w ktdrym przegladajg ogtoszenia o prace.

Odsetek respondentdw korzystajgcych ze wsparcia agencji pracy tymczasowej i agencji
doradztwa personalnego nie przekroczyt 15%.

Wystepujg znaczace rdznice pomiedzy metodami poszukiwania pracownikéw stosowanymi
przez pracodawcoéw, a wyobrazeniami o metodach poszukiwania pracownikéw, ktére maja
uczniowie.

Pracodawcy lepiej niz uczniowie orientujg sie w tym, jak uczniowie korzystajg z Internetu
w zakresie poszukiwania pracy niz odwrotnie.

Korzystanie z techniki wpisywania stéw kluczowych do przegladarek internetowych w procesie

poszukiwania pracownika, albo pracy w obu grupach badanych oséb ma charakter intuicyjny.
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Wiekszo$¢ pracodawcédw jest przekonana, ze uczniowie korzystajg ze wsparcia Powiatowego
i Wojewddzkiego Urzedu Pracy oraz ustug agencji pracy tymczasowej, jednocze$nie najmniej
wskazan odnotowano w kategorii Ochotnicze Hufce Pracy.

Wiekszo$é ucznidéw twierdzi, ze pracodawcy najchetniej wykorzystujg agencje pracy
tymczasowej w celu rekrutacji pracownikéw, jednoczesnie najmniej wskazan odnotowano
w kategorii Ochotnicze Hufce Pracy.

Wedtug pracodawcdw najpopularniejsza metodg wykorzystywang przez uczniéw
w poszukiwaniu zatrudnienia jest Internet.

Wedtug uczniéw pracodawcy najchetniej rekrutujg pracownikéw sposréd absolwentéw, ktorzy
odbywali wczesniej praktyki w ich zaktadzie pracy.

Pracodawcy deklarujg najwieksze zapotrzebowanie na ustugi swiadczone przez Powiatowy
Urzad Pracy. Natomiast duze firmy majgce siedzibe na terenie powiatu poznanskiego maja
wieksze potrzeby w tym zakresie.

Uczniowie deklarujg najwieksze zapotrzebowanie na ustugi agencji pracy tymczasowej,
potrzebe te zgtaszajg nieco czesciej uczennice.

Pracodawcy deklarujg znacznie wiekszy poziom wiedzy na temat korzystania z ustug instytucji
rynku pracy niz uczniowie. Najwiekszg wiedze majg pracodawcy z sektora organizacji
pozarzgdowych, z kolei najmniejszg - z sektora prywatnego.

Wedtug pracodawcéw najwiekszg przeszkodg w rekrutacji jest brak srodkéw na opfacenie
ustug prywatnych agencji pracy.

Wedtug uczniéw najwiekszg przeszkodg w poszukiwaniu pracy jest brak sieci kontaktow.
Znaczna wiekszos¢ pracodawcow twierdzi, ze na rynku brakuje fachowcéw, a zgtaszajgce sie
osoby czesto nie spetniajg wymogdw formalnych na dane stanowisko.

Wiecej trudnosci w poszukiwaniu pracy zgtaszajg uczennice zamieszkujgce gminy powiatu
poznanskiego uczeszczajgce do szkét zawodowych.

Uczennice zgtaszajg wieksze niz uczniowie zapotrzebowanie na wsparcie instytucjonalne

w zakresie poszukiwania pracy.
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5. Rekomendacje

W wyniku przeprowadzonych badan opracowane zostaty rekomendacje, ktére przeznaczono

dla czterech grup odbiorcow. Wsrdd odbiorcdw znalezli sie: pracodawecy, uczniowie, szkoty zawodowe

oraz instytucje rynku pracy.

Rekomendacje dla pracodawcéw

1.

Dazenie do maksymalizacji dostosowania metod rekrutacji pracownikow do specyfiki
zachowania absolwentdow na rynku pracy.

Wprowadzenie ujednoliconych kryteridw zatrudniania i potaczenie ich z przejrzystym
formutowaniem ogtoszen o prace.

Uwzglednienie w strategii rekrutacji metod poszukiwania pracy stosowanych przez uczniow;
przede wszystkim uruchomienie internetowych kanatéw pozyskiwania kandydatéw oraz
udostepnianie i aktualizowanie informacji o ofertach pracy oraz stazach na stronie
internetowej przedsiebiorstwa.

Wspbtpraca pracodawcéw z doradcami zawodowymi i kierownikami praktyk w szkotach
zawodowych w celu pozyskania informacji o potencjalnych pracownikach.

Zwiekszenie zaangazowania pracodawcow poprzez tworzenie miejsc stazowych dla uczniow i
absolwentéw szkét zawodowych.

Stworzenie, we wspétpracy z instytucjami publicznymi, takimi jak Powiatowy Urzad Pracy,
Wojewddzki Urzad Pracy i Ochotnicze Hufce Pracy, lokalnej bazy stazy i praktyk dostepnej w
sieci internetowej.

Zamieszczenie i uaktualnianie informacji o ofertach pracy oraz stazach na stronie internetowe;j
przedsiebiorstwa.

Zwiekszanie aktywnosci pracodawcow na portalach branzowych (np. udziat w grupach i forach
dyskusyjnych, promocja swojej dziatalnos$ci poprzez wpisy, komentarze, artykuty, materiaty

video).

Rekomendacje dla uczniéw i absolwentéw

Wykorzystywanie wielu réznych metod poszukiwania pracy ze szczegdlnym naciskiem na
budowanie sieci kontaktow zawodowych oraz uruchamianie kanatéw pozyskiwania i
udostepniania informacji, jakie daje Internet.

Zatozenie konta i aktualizacja informacji na portalach branzowych i profesjonalnych serwisach
spotecznosciowych takich jak GoldenLine czy LinkedIn.

Regularne korzystanie ze wsparcia doradcow zawodowych oraz Szkolnych Osrodkéw Kariery.
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4. Wzmacnianie sieci kontaktéw zawodowych poprzez uczestnictwo w: gietdach pracy, targach
branzowych i konkursach zawodowych.

5. Podejmowanie staran o pozyskanie dodatkowych praktyk i stazy zwiekszajgcych kompetencje
W wyuczonym zawodzie oraz szanse na rynku pracy.

6. W przypadku trudnosci ze znalezieniem pracy, zarejestrowanie sie w Powiatowym Urzedzie
Pracy w celu zwiekszenia szans na rynku pracy poprzez skorzystanie z oferty ptatnych stazy dla

absolwentéw oraz z ustug posrednictwa pracy i doradztwa zawodowego.
Rekomendacje dla instytucji rynku pracy, w tym publicznych stuzb zatrudnienia

1. Kompleksowe informowanie ucznidw i absolwentéw o dostepnych formach wsparcia
W procesie poszukiwania pracy.

2. Zwiekszenie czestotliwosci i czasu obowigzkowych wizyt nowo zarejestrowanych w
Powiatowym Urzedzie Pracy absolwentéw i objecie ich kompleksowym wsparciem miedzy
innymi poprzez doradztwo zawodowe i posrednictwo zawodowe.

3. Informowanie absolwentdw o mozliwosciach, jakie dajg programy wspierajgce proces
przejscia na rynek pracy, np. Gwarancje dla mtodziezy.

4. Monitoring i udoskonalanie szkolen rozwijajacych umiejetnosci autoprezentacji, poszukiwania
zatrudnienia, tworzenia dokumentdéw aplikacyjnych, zarzadzania sobg w procesie zmiany.

5. Opracowanie wirtualnego katalogu dobrych praktyk w zakresie metod rekrutacji pracownikow
i metod poszukiwania pracy, ktéry stanowitby zbiér wskazowek rekrutacyjnych dla
uczestnikéw rynku pracy.

6. Rozwijanie wspétpracy doradcow zawodowych z Powiatowego Urzedu Pracy i Ochotniczych
Hufcow Pracy z koordynatorami wewnatrzszkolnych systeméw doradztwa zawodowego, w
celu przekazywania uczniom rzetelnej wiedzy na temat funkcjonowania rynku pracy i ustug
Swiadczonych przez publiczne stuzby zatrudnienia.

7. Rozwijanie aktywnego posrednictwa pracy w oparciu o wspdtprace pracownikow
Powiatowych Urzeddw Pracy i Ochotniczych Hufcéw Pracy z pracodawcami, w celu pozyskania
nowych ofert pracy i stazy.

8. Promocja mozliwosci wsparcia pracodawcow w postepowaniu administracyjnym zwigzanym
ze zgtoszeniem oferty pracy lub organizacjg stazu we wspodtpracy z Powiatowym Urzedem
Pracy.

Rekomendacje dla szkét

1. Promocja organizacji, we wspotpracy z pracodawcami i przedstawicielami jednostek

samorzadu terytorialnego, konkurséw tematycznych, olimpiad i targéw branzowych.
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2. Przeprowadzanie zaje¢ edukacyjnych na temat metod poszukiwania pracy i metod rekrutacji,
a takze przygotowywania sie do rozméw kwalifikacyjnych oraz doskonalenie kompetencji
miekkich ucznidw (np. umiejetnos¢ zaprezentowania dotychczasowego doswiadczenia
zawodowego w atrakcyjny sposdb).

3. Tworzenie przez ucznidw, we wspotpracy ze szkolnym doradcg zawodowym, nauczycielem
informatyki, nauczycielem przedsiebiorczosci lub nauczycielami przedmiotéw zawodowych,
réoznorodnych form dokumentdéw aplikacyjnych w czasie lekcji (np. wizytéwka elektroniczna,
e-CV, video-CV).

4. Doskonalenie umiejetnosci ucznidw w zakresie efektywnego korzystania z wyszukiwarek
kontekstowych, mediéw spotecznosciowych, portali branzowych, w celu zwiekszenia
efektywnosci poszukiwania informacji dotyczgcych wolnych miejsc pracy.

5. Wspodtpraca koordynatorow wewnatrzszkolnych systemoéw doradztwa zawodowego z
doradcami zawodowymi z Powiatowego Urzedu Pracy i Ochotniczych Hufcéw Pracy w celu
organizacji zaje¢ edukacyjnych dotyczacych funkcjonowania rynku pracy i ustug $wiadczonych
przez publiczne stuzby zatrudnienia.

6. Dazenie przez szkoty do osiggania wysokiego poziomu ksztatcenia zawodowego (praktycznego

i teoretycznego).
Rekomendacje obszaréw do dalszych badan

Podjete w projekcie Metody poszukiwania pracy a metody rekrutacji pracownika. Porownanie na
przyktadzie aglomeracji poznariskiej badania iloSciowe nie wyczerpaty katalogu mozliwych i
niezbednych do dalszych analiz w obszarze podjetego tematu badan obszaréw. Planowane badania
jakosciowe majg dostarczy¢ informacji we wskazanych w wynikach i rekomendacjach kwestiach i

mozliwie przyblizy¢ odpowiedzi na pytania w takich obszarach jak:

v' wspdtpraca koordynatordw wewnatrzszkolnych systeméw doradztwa zawodowego z
doradcami zawodowymi z PUP i OHP z w celu organizacji zaje¢ edukacyjnych dotyczacych
funkcjonowania rynku pracy i ustug Swiadczonych przez Publiczne Stuzby Zatrudnienia;

v’ zatrudnienie doradcéw zawodowych w szkotach ponadgimnazjalnych;

v' wprowadzenie standardéw doradztwa zawodowego w zasadniczych szkotach zawodowych i
technikach;

v' modyfikacja wewnatrzszkolnych systeméw doradztwa zawodowego w oparciu o

zdiagnozowane potrzeby uczniéw, nauczycieli i pracodawcow.
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Tabela A.1.1. Szkoty ponadgimnazjalne: Technika wraz z liczba oddziatéw klas 3 i liczbg uczniéow w klasach 3 — dane dla m. Poznania

L.p. | Nazwa szkoty Ulica Nr budynku Kod Miejscowos¢ LiCZb_a B LiCZb_a,
pocztowy oddziatow uczniow

1 Technikum Budowlane im. Generata Wtadystawa Andersa Rybaki 17 61-883 Poznan 2 43

2 Technikum Budowlano-Drzewne Raszynska 48 60-135 Poznan 3 60

3 Technikum Ekonomiczno-Administracyjne Nr 1 Marszatkowska 40 60-327 Poznan 5 122

4 Technikum Ekonomiczno-Handlowe Sniadeckich 54/58 60-774 Poznan 9 222

5 Technikum Elektroniczno-Mechaniczne Jawornicka 1 60-161 Poznan 3 71

6 Technikum Elektryczno-Elektroniczne Swit 25 60-375 Poznan 4 90

7 Technikum Energetyczne Dabrowskiego 163 60-594 Poznan 3 63

8 Technikum Gastronomiczne im. Karola Libelta Podkomorska 49 60-326 Poznan 4 98

9 Technikum Geodezyjno-Drogowe im. Rudolfa Modrzejewskiego Szamotulska 33 60-365 Poznan 3 64

10 Technikum Komunikacji Fredry 13 61-701 Poznan 4 107
11 Technikum tacznosci Przetajowa 4 61-622 Poznan 5 118
12 Technikum Mechaniczne Swierkowa 8 61-472 Poznan 2 38

13 Technikum Nr 19 28 Czerwca 1956 r. 352/360 61-441 Poznan 3 65

14 Technikum Nr 6 im. Rotmistrza Witolda Pileckiego Sw. Floriana 3 60-536 Poznan 3 71

15 Technikum Odziezowo-Ustugowe Kazimierza Wielkiego 17 61-863 Poznan 1 24

16 Technikum Poligraficzno-Administracyjne Dziatynskich 42128 61-727 Poznan 3 66

17 Technikum Przemystu Spozywczego Warzywna 19 61-658 Poznan 3 72

18 Technikum Samochodowe Zamenhofa 142 61-139 Poznanh 5 107
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19 Technikum w Zespole Szkét Budownictwa im. Rogera Stawskiego Grunwaldzka 152 60-309 Poznan 3 76

20 Zespot Szkot w Rokietnicy - Technikum w Poznaniu Szamotulska 24 62-090 Rokietnica 1 20
RAZEM 69 1597
Srednia uczniéw na klase 23

Tabela A.1.2. Szkoty ponadgimnazjalne: Technika wraz z liczbg oddziatéw klas 3 i liczbg uczniéw w klasach 3 — dane dla powiatu poznanskiego
L.p. | Nazwa szkoty Ulica Nr budynku Kod Miejscowos¢ LiCZb? , LiCZb_a,
pocztowy oddziatow uczniow

21 Zespot Szkot w Rokietnicy - Technikum w Rokietnicy Szamotulska 24 62-090 Rokietnica 2 34

22 Technikum w Kérniku Poznanska 2 62-035 Kérnik 1 15

23 Technikum w Bolechowie Obornicka 1 62-005 Owinska 3 41

24 Technikum w Swarzedzu im. Powstancow Wielkopolskich Mielzynskiego 5a 62-020 Swarzedz 6 121

25 Technikum w Mosinie Topolowa 2 62-050 Mosina 1 20
RAZEM 13 231
Srednia uczniéw na klase 18
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Tabela A.1.3. Szkoty ponadgimnazjalne: Zasadnicze szkoty zawodowe wraz z liczbg oddziatow klas 3 i liczbg uczniow w klasach 3 — dane dla m. Poznania

120

L.p. |Nazwa szkoty Ulica Nr budynku ﬁz::iztowy Miejscowos¢ :;i;:l:iaa{éw :i::zz:i?.‘ow
26 Zasadnicza Szkota Zawodowa nr 18 im. Rudolfa Modrzejewskiego Szamotulska 33 60-365 Poznan 1 22
27 Zasadnicza Szkota Zawodowa nr 2 Zniwna 1 61-663 Poznan 5 60
28 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 23 Kazimierza Wielkiego 17 61-863 Poznan 5 116
29 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 28 Raszynska 48 60-135 Poznan 2 34
30 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 29 Swierkowa 8 61-472 Poznan 1 19
31 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 3 im. Karola Libelta Podkomorska 49 60-326 Poznan 3 69
32 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 4 Sniadeckich 54/58 60-774 Poznan 1 22
33 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 6 im. Rotmistrza Witolda Pileckiego | Sw. Floriana 3 60-536 Poznan 1 26
34 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 8 Warzywna 19 61-658 Poznan 3 67
35 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 9 Zamenhofa 142 61-139 Poznan 3 62
36 Zasadnicza Ssz)ia Zawodowa w Zespole Szkot Budownictwa im. Grunwaldzka 152 60-309 Poznafh 5 119
Rogera Stawskiego
RAZEM 30 616
Srednia uczniéw na klase 21




Tabela A.1.4. Szkoty ponadgimnazjalne: Zasadnicze szkoty zawodowe wraz z liczba oddziatéw klas 3 i liczbg uczniéw w klasach 3 — dane dla powiatu poznanskiego
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Kod Liczb Liczb
L.p. |Nazwa szkoty Ulica Nr budynku ° Miejscowos¢ ez .a ; ez 'a’
pocztowy oddziatéw uczniow
37 Zasadnicza Szkota Zawodowa w Rokietnicy Szamotulska 24 62-090 Rokietnica 1 18
38 Zasadnicza Szkota Zawodowa w Bolechowie Szkolna 1 1 62-095 I(\s/lt;,ls,rli)nv;ana 2 49
39 Zasadnicza Szkota Zawodowa w Swarzedzu Mielzynskiego 5a 62-020 Swarzedz 9 198
40 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 1 Topolowa 2 62-050 Mosina 3 53
41 Zasadnicza Szkota Zawodowa w Buku Dworcowa 44 64-320 Buk 2 42
RAZEM 17 360
Srednia uczniéw na klase 21




Tabela A.2. Préba badawcza w badaniu ucznidéw technikéw oraz szkét zawodowych w Poznaniu oraz powiecie poznanskim — wylosowane szkoty oraz

jednostki klasowe
L.p. |Nazwa szkoty Ulica Ell: dynku g::ztowy Miejscowos¢ g:;::;:nie klasy wybranej do
Technika - m. Poznan
1 Technikum Budowlano-Drzewne Raszynska 48 60-135 Poznan 3 At
2 Technikum Ekonomiczno-Administracyjne Nr 1 Marszatkowska 40 60-327 Poznan 3¢
3 Technikum Ekonomiczno-Administracyjne Nr 1 Marszatkowska 40 60-327 Poznan 3d
4 Technikum Elektroniczno-Mechaniczne Jawornicka 1 60-161 Poznan 3a
5 Technikum Elektroniczno-Mechaniczne Jawornicka 1 60-161 Poznan 3 bd
6 Technikum Elektryczno-Elektroniczne Swit 25 60-375 Poznan 3d
7 Technikum Energetyczne Dabrowskiego 163 60-594 Poznan 372
8 Technikum Energetyczne Dabrowskiego 163 60-594 Poznan 3T3
9 Technikum Geodezyjno-Drogowe im. Rudolfa Modrzejewskiego Szamotulska 33 60-365 Poznan 3DS.
10 Technikum Geodezyjno-Drogowe im. Rudolfa Modrzejewskiego Szamotulska 33 60-365 Poznan 3GA
11 Technikum Komunikacji Fredry 13 61-701 Poznan 3Tb
12 Technikum tacznosci Przetajowa 4 61-622 Poznan 3b2T
13 Technikum tgcznosci Przetajowa 4 61-622 Poznan 3cT
14 Technikum Mechaniczne Swierkowa 8 61-472 Poznan 3T7/1
15 Technikum Nr 6 im. Rotmistrza Witolda Pileckiego Sw. Floriana 3 60-536 Poznan 3BT
16 Technikum Nr 6 im. Rotmistrza Witolda Pileckiego Sw. Floriana 3 60-536 Poznan 3CT
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L.p. |Nazwa szkoty Ulica Nr Kod Miejscowos¢ OznaCfenie klasy wybranej do
budynku | pocztowy badania

17 Technikum Przemystu Spozywczego Warzywna 19 61-658 Poznan 3TZG

18 Technikum Samochodowe Zamenhofa 142 61-139 Poznan 3 bt

19 Technikum Samochodowe Zamenhofa 142 61-139 Poznan 3dt

20 Technikum Samochodowe Zamenhofa 142 61-139 Poznan 3et

21 Technikum w Zespole Szkét Budownictwa im. Rogera Stawskiego Grunwaldzka 152 60-309 Poznan 3aTAK

22 Technikum w Zespole Szkét Budownictwa im. Rogera Stawskiego Grunwaldzka 152 60-309 Poznan 3 b TAK

Technika - pow. Poznanski

23 Zespot Szkot w Rokietnicy - Technikum w Rokietnicy Szamotulska 24 62-090 Rokietnica technik informatyk

24 Technikum w Kérniku Poznanska 2 62-035 Kornik technik logistyk

25 Technikum w Bolechowie Obornicka ! 62-005 Owinska technik iyvyienia | ustug

gastronomicznych

26 Technikum w Swarzedzu im. Powstancow Wielkopolskich Mielzynskiego 5a 62-020 Swarzedz technik hotelarstwa

27 Technikum w Mosinie Topolowa 2 62-050 Mosina technik logistyk

Zasadnicze szkoty zawodowe - m. Poznan

28 Zasadnicza Szkota Zawodowa nr 18 im. Rudolfa Modrzejewskiego Szamotulska 33 60-365 Poznan 2a

29 Zasadnicza Szkota Zawodowa nr 2 Zniwna 1 61-663 Poznan 2TA

30 Zasadnicza Szkota Zawodowa nr 2 Zniwna 1 61-663 Poznan 27TC

31 Zasadnicza Szkota Zawodowa nr 2 Zniwna 1 61-663 Poznan 2TE

32 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 3 im. Karola Libelta Podkomorska 49 60-326 Poznan 2 bk
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L.p. |Nazwa szkoty Ulica Nr Kod Miejscowos¢ OznaCfenie klasy wybranej do
budynku | pocztowy badania

33 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 3 im. Karola Libelta Podkomorska 49 60-326 Poznan 2 ck

34 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 4 Sniadeckich 54/58 60-774 Poznan 2ZA

35 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 8 Warzywna 19 61-658 Poznan 2 CPK

36 Zasadnicza Szkota Zawodowa Nr 8 Warzywna 19 61-658 Poznan 2k

37 Zasadn.icza Szkota Zawodowa w Zespole Szkét Budownictwa im. Rogera Grunwaldzka 152 60-309 Poznat 2 b elmech

Stawskiego

Zasadnicze szkoty zawodowe - pow. Poznanski

38 Zasadnicza Szkota Zawodowa w Rokietnicy Szamotulska 24 62-090 Rokietnica 2757

39 Zasadnicza Szkota Zawodowa w Swarzedzu Mielzyniskiego 5a 62-020 Swarzedz kucharz

40 Zasadnicza Szkota Zawodowa w Swarzedzu Mielzynskiego 5a 62-020 Swarzedz monter mechatronik

41 Zasadnicza Szkota Zawodowa w Swarzedzu Mielzynskiego 5a 62-020 Swarzedz tapicer i fryzjer

42 Zasadnicza Szkota Zawodowa w Swarzedzu Mielzynskiego 5a 62-020 Swarzedz operator obr. skr.

43 Zasadnicza Szkota Zawodowa w Buku Dworcowa 44 64-320 Buk 3azsz
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