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1. Streszczenie 

Niniejszy raport badawczy zostağ opracowany w ramach projektu pn. Analiza potencjağu oraz 

ocena skutecznoŜci dziağania agencji zatrudnienia w wojew·dztwie dolnoŜlŃskim. Gğ·wnym 

celem badania byğa analiza funkcjonowania agencji zatrudnienia dziağajŃcych na terenie Dol-

nego ślŃska oraz skutecznoŜci ich dziağania w relacji do regionalnego rynku pracy. PoniŨej 

zaprezentowano problemy badawcze, kt·re zostağy poddane analizie: 

1. Zgromadzenie i analiza informacji w zakresie potencjağu organizacyjnego, tech-

nicznego, finansowego i kadrowego agencji zatrudnienia, 

2. Zgromadzenie i analiza informacji dotyczŃcych skali i rodzaj·w, jakoŜci 

i skutecznoŜci dziağalnoŜci prowadzonych przez agencje zatrudnienia, 

3. PrzeglŃd i analiza ofert pracy dostňpnych w dolnoŜlŃskich agencjach zatrudnienia, 

4. Diagnoza moŨliwoŜci i ograniczeŒ wsp·ğpracy agencji zatrudnienia z publicznymi 

sğuŨbami zatrudnienia. 

1.1. Opis zastosowanej metodyki  

W celu osiŃgniňcia zağoŨonych cel·w oraz uzyskania odpowiedzi na pytania postawione 

w szczeg·ğowych problemach badawczych, w procesie badawczym zastosowano triangulacjň 

metod badawczych, czyli zr·Ũnicowanie sposob·w pozyskiwania niezbňdnych informacji. 

Niniejsze opracowanie powstağo w efekcie analizy zar·wno dokument·w i danych zastanych 

tj. analizy desk reserach wraz z analizŃ ofert pracy, jak i danych z badaŒ iloŜciowych (CATI) 

oraz jakoŜciowych (IDI, FGI). 

Analiza desk research miağa na celu nakreŜlenie formalno-prawnego tğa dziağalnoŜci 

agencji zatrudnienia. Materiağ badawczy zawierağ zar·wno og·lnodostňpne akty prawne, raporty 

z badaŒ i dane statystyczne, jak i opierağ siň na dokumentach udostňpnionych na wniosek Wyko-

nawcy przez DolnoŜlŃski Wojew·dzki UrzŃd Pracy. W ramach analizy desk research przeprowa-

dzono takŨe badanie ofert pracy dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia. Zgodnie z zaproponowanŃ 

metodologiŃ, realizacja tego badania skğadağa siň z trzech etap·w. Pierwszy z nich polegağ na 

pozyskiwaniu ofert pracy ï przez jeden tydzieŒ w ciŃgu kolejnych trzech miesiňcy (czerwiec-

sierpieŒ 2013 r.). Kodowanie ofert pracy odbywağo siň z wykorzystaniem dedykowanego narzň-

dzia do badania ofert pracy. Po zakoŒczeniu etapu pierwszego nastňpowağa weryfikacja 

i eliminacja duplikat·w ofert pracy, a etap trzeci dotyczyğ analizy i prezentacji wynik·w badania. 

  



 

6 

W ramach badania przeprowadzono 12 indywidualnych wywiad·w pogğňbionych 

z kadrŃ zarzŃdzajŃcŃ agencjami zatrudnienia w wojew·dztwie dolnoŜlŃskim. Wywiady mo-

derowane byğy zgodnie z zaproponowanym scenariuszem tak, aby kaŨdy z nich poruszağ 

takie same obszary problemowe. Wywiady realizowano w lipcu i sierpniu 2013 r., a czas 

trwania IDI wynosiğ od 15. do 60. minut ï w zaleŨnoŜci od zakresu dziağalnoŜci danej agen-

cji zatrudnienia. 

Z kolei zogniskowane wywiady grupowe przeprowadzono w formie dw·ch sesji fo-

kusowych ï kaŨda z nich dotyczyğa optymalnej liczby oŜmiu respondent·w. Pierwsza sesja 

odbyğa siň 22.07.2013 r. z udziağem przedstawicieli publicznych sğuŨb zatrudnienia, a drugi 

wywiad grupowy miağ miejsce 22.08.2013 r., a respondentami byli przedstawiciele dolnoŜlŃ-

skich agencji zatrudnienia. Obie sesje odbywağy siň we Wrocğawiu i trwağy okoğo 

dw·ch godzin, a ich harmonogram byğ zgodny z zaproponowanym scenariuszem. Tematyka 

wywiad·w grupowych dotyczyğa przede wszystkim takich obszar·w problemowych jak za-

kres i jakoŜĺ dziağania publicznych i niepublicznych sğuŨb zatrudnienia, problemy i bariery 

w zakresie wzajemnej wsp·ğpracy oraz dobre praktyki w tej kwestii. 

Badanie iloŜciowe realizowano na pr·bie peğnej, gdyŨ zağoŨono kontakt telefoniczny 

ze wszystkimi agencjami zatrudnienia dziağajŃcymi w wojew·dztwie dolnoŜlŃskim. Zgodnie 

z danymi Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia, liczba agencji zatrudnienia w momencie 

realizacji badania wyniosğa 383. W zwiŃzku z niskim zainteresowaniem przedstawicieli agen-

cji zatrudnienia udziağem w badaniu oraz niedostatecznie aktualnŃ bazŃ teleadresowŃ z KRAZ 

zrealizowano 102 efektywne wywiady telefoniczne. Tematyka badania skupiağa siň na charak-

terystyce klient·w indywidualnych i instytucjonalnych agencji oraz rodzajach podejmowa-

nych dziağaŒ i usğug. Badanie CATI umoŨliwiğo r·wnieŨ zbadanie potencjağu organizacyjno-

kadrowego agencji zatrudnienia oraz uzyskanie informacji o stosowaniu elastycznych form 

zatrudnienia. 

1.2. Analiza desk research ð opis wynik·w badania 

W toku analizy dokument·w i danych zastanych moŨliwe byğo wysuniňcie wniosk·w doty-

czŃcych m.in. prawnych uwarunkowaŒ funkcjonowania agencji zatrudnienia oraz wsp·ğpracy 

z publicznymi sğuŨbami zatrudnienia, zakresu dziağalnoŜci na podstawie informacji przesyğa-

nych do WUP oraz ofert pracy agencji zatrudnienia na podstawie prasowych i internetowych 

Ŧr·değ danych. 

 Agencje zatrudnienia dziağajŃ na podstawie wpisu do Krajowego Rejestru Agencji Za-

trudnienia, prowadzonego przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spoğecznej, a funkcjonowanie 
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agencji okreŜla ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Podmioty te zobo-

wiŃzane sŃ do corocznego przekazywania informacji do marszağka wojew·dztwa, zgodnie 

z rozporzŃdzeniem MPiPS. 

W wojew·dztwie dolnoŜlŃskim funkcjonuje 380 czynnych i 6 zawieszonych agencji 

zatrudnienia (stan na 11.07.2013 r.). NajczňŜciej stosowanŃ formŃ prawnŃ jest sp·ğka 

z ograniczonŃ odpowiedzialnoŜciŃ lub osoba fizyczna prowadzŃca dziağalnoŜĺ gospodarczŃ. 

NajwiňkszŃ dostňpnoŜĺ agencji zatrudnienia odnotowano we Wrocğawiu, Legnicy, powiecie 

wrocğawskim, oğawskim, zgorzeleckim i lubaŒskim. 

Zgodnie z danymi ze sprawozdaŒ za 2011 i 2012 rok, dolnoŜlŃskie agencje zatrudnie-

nia oferujŃ najczňŜciej poŜrednictwo pracy na terenie Polski lub usğugi z zakresu pracy tym-

czasowej. W przypadku dziağalnoŜci na rzecz klient·w indywidualnych, zawody najczňŜciej 

podejmowane przez klient·w agencji to kasjerzy i sprzedawcy bilet·w, pracownicy przy pra-

cach prostych oraz robotnicy przy pracach prostych w przemyŜle. W przypadku poŜrednictwa 

pracy za granicŃ, agencje czňsto oferujŃ zatrudnienie na terenie Niemiec. Do pracy tymcza-

sowej najczňŜciej poszukiwani sŃ pracownicy przy pracach prostych oraz robotnicy przy pra-

cach prostych. Z kolei poradnictwo zawodowe prowadzone byğo gğ·wnie w formie warszta-

t·w i porad grupowych. DziağalnoŜĺ agencji zatrudnienia na rzecz klient·w instytucjonalnych 

to przede wszystkim weryfikacja kwalifikacji i predyspozycji kandydat·w. 

Badanie ofert pracy, prowadzone na podstawie informacji ze stron internetowych 

agencji zatrudnienia, wyszukiwarki carrerjet.pl oraz lokalnej prasy pokazağo, Ũe najwiňcej 

ofert pracy zamieszczanych jest przez agencje zatrudnienia na portalu www.infopraca.pl 

i www.gowork.pl. Liczba ofert pracy w okresie trzech badanych miesiňcy odznaczağa siň ten-

dencjŃ rosnŃcŃ z 163. ofert w czerwcu br. do 321. ofert w sierpniu br. Badane oferty pracy 

dotyczyğy w wiňkszoŜci pracy na terenie kraju, a dokğadniej na terenie wojew·dztwa dolno-

ŜlŃskiego (Wrocğaw, powiat oğawski). Z kolei zagraniczne oferty pracy oferowağy zatrudnienie 

m.in. na terenie Niemiec, Holandii, Austrii. Wymagania pracodawc·w sŃ zr·Ũnicowane 

w zaleŨnoŜci do rodzaju oferowanego stanowiska. Na wyŨsze stanowiska urzňdnicze i kie-

rownicze oraz w przypadku specjalist·w od kandydat·w wymagane jest wyksztağcenie wyŨ-

sze. Z kolei dla robotnik·w i operator·w wystarczajŃce jest wyksztağcenie zasadnicze zawo-

dowe. W wiňkszoŜci ofert pracy pracodawcy oczekiwali doŜwiadczenia zawodowego, a naj-

czňŜciej w stosunku do pracownik·w przy pracach prostych, operator·w i monter·w maszyn 

i urzŃdzeŒ i robotnik·w przemysğowych i rzemieŜlnik·w. W ofertach pracy pojawiağy siň 

r·wnieŨ oczekiwania odnoŜnie znajomoŜci jňzyk·w obcych (najczňŜciej jňzyka angielskiego). 

Na podstawie informacji z ofert pracy udağo siň stworzyĺ oczekiwany profil kandydata pod 
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wzglňdem posiadanych cech osobowych, umiejňtnoŜci i kwalifikacji zawodowych dla kaŨdej 

z wielkich grup zawod·w oraz sekcji polskiej klasyfikacji dziağalnoŜci.  

Wsp·ğpraca agencji zatrudnienia z publicznymi sğuŨbami zatrudnienia uregulowana 

jest w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Publiczne sğuŨby zatrud-

nienia mogŃ zlecaĺ agencjom zatrudnienia realizacjň zadaŒ z zakresu usğug rynku pracy tj. 

poŜrednictwo pracy, poradnictwo zawodowe, pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy oraz 

organizacjň szkoleŒ. W niniejszym opracowaniu przedstawiono r·wnieŨ dobre praktyki 

w zakresie wsp·ğpracy na podstawie doŜwiadczeŒ krajowych i miňdzynarodowych instytucji 

rynku pracy. 

1.3. Indywidualne wywiady pogĠŉbione ð opis wynik·w badania 

Z analiz materiağu badawczego, zgromadzonego za poŜrednictwem indywidualnych wywia-

d·w pogğňbionych z przedstawicielami agencji zatrudnienia, wyprowadzono wnioski na temat 

specyfiki funkcjonowania niepublicznych jednostek dziağajŃcych na rzecz rynku pracy, pro-

blem·w z jakimi siň borykajŃ, a takŨe wsp·ğpracy z publicznymi sğuŨbami zatrudnienia. 

Zaplecze techniczne oraz stan lokal·w jakimi dysponujŃ dolnoŜlŃskie agencje zatrud-

nienia oceniane jest wysoko, na poziomie wystarczajŃcym do sprawnego prowadzenia dzia-

ğalnoŜci. W wiňkszoŜci wyposaŨenie jakim dysponujŃ, umoŨliwia przestrzeganie zasady pouf-

noŜci rozm·w i ochrony danych osobowych. W zwiŃzku z tym nie wykazano uchybieŒ w tym 

zakresie. WiňkszoŜĺ niepublicznych jednostek dziağajŃcych na rzecz rynku pracy kieruje swo-

je usğugi bezpoŜrednio do klient·w instytucjonalnych ï zatem pracodawc·w, oferujŃcych wa-

kujŃce stanowiska do obsadzenia. W przypadku tych agencji osoby bezrobotne sŃ poŜrednimi 

klientami. Obie grupy klient·w sŃ niejednorodne i zr·Ũnicowane ï zar·wno pod wzglňdem 

cech demograficznych, kwalifikacji, jak i branŨ. WŜr·d agencji zatrudnienia naleŨy wyodrňb-

niĺ jednostki niepubliczne, dziağajŃce na zasadzie niekomercyjnej ï sŃ to organizacje poza-

rzŃdowe, stowarzyszenia lub jednostki podlegğe instytucjom publicznym (np. biura karier). 

Gğ·wnymi klientami tej grupy agencji zatrudnienia sŃ osoby indywidualne, poszukujŃce za-

trudnienia lub poradnictwa zawodowego, niekiedy zagroŨone wykluczeniem.  

WŜr·d usğug oferowanych przez badane jednostki dominuje poŜrednictwo pracy lub 

poradnictwo zawodowe. W celu podniesienia efektywnoŜci swoich dziağaŒ w zakresie dyspo-

nowania wakujŃcymi stanowiskami lub w zakresie aktywizacji zawodowej, wiele agencji za-

trudnienia realizuje dodatkowe szkolenia dla klient·w indywidualnych. Ich celem jest podnie-

sienie kompetencji os·b pozostajŃcych bez pracy i zwiňkszenie ich szans na sprostanie wy-

maganiom pracodawc·w. 
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Przedstawiciele agencji zatrudnienia promujŃ swojŃ dziağalnoŜĺ przede wszystkim za 

poŜrednictwem Internetu. Jednak najwyŨej cenionŃ formŃ rozpowszechniania informacji 

o usğugach sŃ bezpoŜrednie kontakty z klientami. NajniŨej cenionŃ formŃ jest reklama za po-

Ŝrednictwem szyld·w czy ogğoszeŒ w okolicach siedzib jednostek zatrudnienia. Wynika to 

z faktu, iŨ agencje nie sŃ zainteresowanie przypadkowymi klientami, a raczej osobami wyse-

lekcjonowanymi wedğug kryteri·w dyktowanych przez pracodawc·w. 

Najistotniejsze trudnoŜci z jakimi borykajŃ siň agencje zatrudnienia, wynikajŃ 

z nieprzygotowania do wkroczenia na rynek pracy os·b zarejestrowanych jako bezrobotne ï 

ich niskich kompetencji, a takŨe wysokich wymagaŒ pracodawc·w. Inne problemy wiŃŨŃ siň 

z niedostatkami finansowania lub nadmiernym skomplikowaniem przepis·w prawa porzŃdku-

jŃcego kwestie zatrudnienia oraz funkcjonowanie regulacji nieadekwatnych do praktyki sğuŨb 

zatrudnienia. 

Agencje preferujŃce klient·w instytucjonalnych niechňtnie nawiŃzujŃ wsp·ğpracň 

z publicznymi sğuŨbami zatrudnienia. OceniajŃ jŃ jako nieefektywnŃ i zwiŃzanŃ ze zbyt duŨŃ 

biurokracjŃ. PrzeciwnŃ postawŃ wykazujŃ siň jednostki dziağajŃce na rzecz klient·w indywi-

dualnych. TraktujŃ one przewaŨnie publiczne instytucje jak partner·w. Czňsto odwoğujŃ siň do 

wsp·lnych dziağaŒ lub korzystajŃ z ich wsparcia organizacyjnego oraz finansowego.  

1.4. Zogniskowane wywiady grupowe ð opis wynik·w badania 

Technika zogniskowanych wywiad·w grupowych pozwoliğa na zebranie materiağu empirycz-

nego, dotyczŃcego dziağalnoŜci, a takŨe jakoŜci funkcjonowania publicznych i niepublicznych 

sğuŨb zatrudnienia oraz informacji w zakresie obszar·w podejmowanej miňdzy nimi wsp·ğ-

pracy wraz z moŨliwoŜciami rozwoju wsp·lnych dziağaŒ. Niezbňdne dane zostağy zebrane 

i przeanalizowane na podstawie wypowiedzi uczestnik·w wywiad·w ï przedstawicieli nie-

publicznych oraz publicznych sğuŨb zatrudnienia, funkcjonujŃcych na terenie Dolnego ślŃska.  

Przeprowadzone badania pozwoliğy na wyodrňbnienie i zdefiniowanie dw·ch nieco 

odmiennych obszar·w, w obrňbie kt·rych funkcjonujŃ publiczne i niepubliczne sğuŨby za-

trudnienia. Instytucje paŒstwowe skoncentrowane sŃ przede wszystkim na usğugach skiero-

wanych do klient·w indywidualnych. Poza podstawowym poŜrednictwem pracy, szczeg·lnŃ 

wagň przykğada siň do dziağaŒ majŃcych na celu aktywizacjň zawodowŃ os·b majŃcych pro-

blemy z powrotem na rynek pracy. Najczňstszymi klientami publicznych sğuŨb zatrudnienia sŃ 

osoby dğugotrwale bezrobotne, bierne zawodowo i czňsto niewykazujŃce inicjatywy i zaanga-

Ũowania, aby zmieniĺ swojŃ sytuacjň ŨyciowŃ. W zwiŃzku tym, urzňdnicy zgğaszajŃ liczne 

trudnoŜci w uzyskaniu satysfakcjonujŃcych wynik·w ich dziağalnoŜci. KolejnŃ cechŃ cha-



 

10 

rakterystycznŃ dla funkcjonowania publicznych sğuŨb jest wysoki poziom biurokratyzacji 

dziağaŒ, liczne procedury i formalnoŜci, jakimi sŃ obwarowane.  

Z kolei agencje zatrudnienia zdecydowanie czňŜciej ukierunkowane sŃ na klient·w in-

stytucjonalnych, poszukujŃcych pracownik·w. CzňstŃ praktykŃ jest nawiŃzywanie stağej 

wsp·ğpracy z konkretnymi firmami polskimi i zagranicznymi. W zwiŃzku ze specyfikŃ dzia-

ğania agencji pracy, klienci indywidualni, kt·rzy sŃ najczňŜciej przez nie obsğugiwani, sŃ oso-

bami raczej aktywnymi zawodowo i zaangaŨowanymi w poszukiwanie pracy. Z drugiej jed-

nak strony, przedstawiciele niepublicznych plac·wek skarŨŃ siň na niedostatecznŃ liczbň od-

powiednio wykwalifikowanych os·b na rynku pracy, przez co bardzo trudno jest odpowie-

dzieĺ na oczekiwania i potrzeby pracodawc·w.  

Wbrew wnioskom o moŨliwej wsp·ğpracy agencji zatrudnienia i urzňd·w pracy, jakie 

mogŃ narzucaĺ siň w efekcie analizy odpowiednich rozporzŃdzeŒ oraz literatury przedmiotu
1
, 

uczestnicy wywiad·w twierdzili, Ũe niepubliczne i publiczne sğuŨby zatrudnienia r·ŨniŃ siň od 

siebie w na tyle znacznym stopniu, Ũe niemoŨliwe jest rozpatrywanie ich w kategoriach pod-

miot·w oddziağujŃcych na siebie i wywierajŃcych znaczny wpğyw. Ze wzglňdu na nadawanie 

priorytetu odmiennym obszarom i celom dziağaŒ, nie wskazano wyraŦnie dziağaŒ obu rodza-

j·w sğuŨb zatrudnienia, kt·re byğyby wobec siebie komplementarne lub konkurencyjne.  

Informacje uzyskane w wywiadach grupowych jednoznacznie wskazujŃ, Ũe wsp·ğpra-

ca pomiňdzy jednostkami sğuŨb zatrudnienia jest w chwili obecnej praktycznie w og·le nie 

podejmowana. Zgğaszane byğy tylko nieliczne przypadki kooperacji i podejmowania wsp·l-

nych dziağaŒ, w kt·rych podkreŜlano, Ũe sŃ wynikiem wyğŃcznie dobrej woli konkretnego 

pracownika. Do najwaŨniejszych barier utrudniajŃcych podejmowanie wsp·ğpracy, kwalifi-

kowane byğy przede wszystkim liczne procedury i formalnoŜci, kt·re obowiŃzujŃ urzňdnik·w 

przy wypeğnianiu obowiŃzk·w sğuŨbowych oraz wyraŦna wzajemna niechňĺ pracownik·w 

niepublicznych i publicznych sğuŨb. Ewidentna byğa bowiem tendencja do przerzucania od-

powiedzialnoŜci za brak wsp·ğpracy na drugŃ stronň ï urzňdnicy twierdzili, Ũe agencje nie sŃ 

zainteresowane wsp·ğpracŃ i nie wykazujŃ Ũadnej inicjatywy, nie przychodzŃ na spotkania 

i nie odpowiadajŃ na Ũadne propozycje dziağaŒ. Tymczasem agencje deklarowağy, Ũe to urzňdy 

doprowadziğy do takiej sytuacji, nie angaŨujŃc siň w Ũadne dziağania, nie udzielajŃc pomocy 

i ignorujŃc wszelkie sygnağy z ich strony.  

W zwiŃzku z negatywnymi doŜwiadczeniami i licznymi nieudanymi pr·bami nawiŃ-

zania kooperacji, uczestnikom badania bardzo trudno byğo wskazaĺ obszary i kierunki, w kt·-

                                                 
1
 Por. rozdziağ 5.1.4. Wsp·ğpraca agencji zatrudnienia z publicznymi sğuŨbami zatrudnienia 
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rych wsp·ğpraca powinna siň rozwijaĺ. NajczňŜciej zgğaszanŃ potrzebŃ byğo podejmowanie 

dziağaŒ umoŨliwiajŃcych wymianň informacji, dzielenie siň doŜwiadczeniem i wskaz·wkami 

oraz ewentualne wypracowywanie dziağaŒ strategicznych. Obie grupy byğy pozytywnie na-

stawione do idei organizowania spotkaŒ, konferencji czy paneli dyskusyjnych.  

1.5. Badanie telefoniczne wspomagane komputerowo (CATI) ð opis wynik·w badania 

Badanie iloŜciowe umoŨliwiğo wysuniňcie wniosk·w dotyczŃcych skali dziağalnoŜci dolnoŜlŃ-

skich agencji zatrudnienia. Na podstawie wynik·w badania CATI zauwaŨono, Ũe 66% bada-

nych agencji zatrudnienia obsğuguje klient·w indywidualnych, a 53% zajmuje siň klientami 

instytucjonalnymi. Agencje obsğugujŃce obie grupy klient·w stanowiŃ 19% wszystkich re-

spondent·w. Klientami indywidualnymi sŃ najczňŜciej bezrobotne kobiety w wieku od 36. do 

50. lat, zamieszkujŃce miasta od 20. do 99. tys. mieszkaŒc·w, wyr·ŨniajŃce siň wyksztağce-

niem zasadniczym zawodowym, kwalifikacjami i doŜwiadczeniem zawodowym. Z kolei 

klienci instytucjonalni z reguğy prowadzŃ swojŃ dziağalnoŜĺ gospodarczŃ r·wnieŨ w miastach 

od 20. do 99. tys. mieszkaŒc·w i zajmujŃ siň najczňŜciej przetw·rstwem przemysğowym, bu-

downictwem, transportem i gospodarkŃ magazynowŃ oraz informacjŃ i komunikacjŃ. 

DolnoŜlŃskie agencje zatrudnienia oferujŃ usğugi z zakresu poŜrednictwa pracy w kraju 

i za granicŃ, pracy tymczasowej, poradnictwa zawodowego oraz doradztwa personalnego. 

W przypadku oferty skierowanej do klient·w indywidualnych, w opinii respondent·w naj-

wiňksze zapotrzebowanie zauwaŨalne jest w przypadku poŜrednictwa pracy za granicŃ oraz 

poradnictwa zawodowego. W ramach poŜrednictwa pracy agencje zatrudnienia pozyskujŃ 

i upowszechniajŃ oferty pracy oraz udzielajŃ pomocy w uzyskaniu odpowiedniego zatrudnie-

nia. Z kolei poradnictwo zawodowe polega przede wszystkim na udzielaniu pomocy w wybo-

rze odpowiedniego zawodu i miejsca pracy oraz udzielaniu informacji niezbňdnych do po-

dejmowania decyzji zawodowych. Warto podkreŜliĺ, iŨ badane agencje zatrudnienia monito-

rujŃ sytuacjň na lokalnym rynku pracy prowadzŃc badania we wğasnym zakresie, bŃdŦ uzy-

skujŃc informacjň z wojew·dzkiego urzňdu pracy. Z kolei w ramach Ŝledzenia los·w zawo-

dowych swoich klient·w respondenci systematycznie kontaktujŃ siň telefonicznie. W przy-

padku oferty skierowanej do klient·w instytucjonalnych, agencje zatrudnienia najczňŜciej 

oferujŃ poŜrednictwo pracy na terenie kraju oraz usğugi z zakresu pracy tymczasowej. W opi-

nii respondent·w najwiňksze zapotrzebowanie obserwowane jest na te wğaŜnie rodzaje usğug. 

PoŜrednictwo pracy w tej sytuacji polega zwğaszcza na udzielaniu pomocy pracodawcom 

w pozyskiwaniu pracownik·w o poszukiwanych kwalifikacjach, a doradztwo personalne to 

najczňŜciej okreŜlanie kwalifikacji i predyspozycji do wykonywania okreŜlonej pracy oraz 
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weryfikacja kandydat·w pod tym wzglňdem. Zadowolenie firm i instytucji z dziağalnoŜci 

agencji monitorowane jest poprzez prowadzenie badaŒ satysfakcji klient·w we wğasnym za-

kresie. Weryfikacja kompetencji kandydat·w do pracy nastňpuje w czasie rozmowy kwalifi-

kacyjnej, bŃdŦ po analizie biografii zawodowej. 

Badane agencje zatrudnienia to w wiňkszoŜci firmy zatrudniajŃce do 10. pracownik·w, 

najczňŜciej na umowň o pracň na czas nieokreŜlony. Pracownicy agencji zazwyczaj posiadajŃ 

wyksztağcenie wyŨsze w zakresie doradztwa personalnego lub poradnictwa zawodowego, 

bŃdŦ wyŨsze niezwiŃzane z zawodem z co najmniej rocznym doŜwiadczeniem. Respondenci 

deklarujŃ, Ũe siedziba ich agencji jest nie zawsze oznaczona szyldem z nazwŃ agencji przy 

wejŜciu do lokalu. Przedstawiciele agencji bardzo dobrze oceniajŃ swoje agencje pod kŃtem 

zapewniania poufnoŜci prowadzonych rozm·w i ochrony danych osobowych. 

Ostatni blok tematyczny dotyczyğ elastycznych form zatrudnienia. NajczňŜciej stoso-

wane rodzaje to umowa zlecenie, praca tymczasowa oraz umowa o dzieğo. Stosowanie ela-

stycznych form zatrudnienia przynosi zar·wno korzyŜci, jak i negatywne skutki dla praco-

dawc·w i pracownik·w. WŜr·d korzyŜci dla pracodawcy respondenci wskazali, Ũe elastyczne 

formy zatrudnienia pozwalajŃ na bieŨŃco dostosowaĺ stan zatrudnienia do zmieniajŃcej siň 

iloŜci pracy oraz umoŨliwiajŃ szybkie reagowanie na sytuacje kryzysowe w firmie. Z punktu 

widzenia pracownika istotne jest dostosowanie warunk·w pracy do indywidualnych potrzeb 

oraz moŨliwoŜĺ zachowania pracy. Z kolei negatywne skutki to brak stağego zespoğu pracow-

nik·w oraz brak stabilnoŜci zatrudnienia i trudnoŜci z pozyskaniem kredytu.  

1.6. Wnioski z przeprowadzonych badaœ 

Dane uzyskane dziňki zastosowaniu r·Ũnorodnych technik badawczych, pozwoliğy na sformu-

ğowanie kluczowych wniosk·w, dotyczŃcych analizowanej problematyki. Wszystkie je moŨna 

podzieliĺ na kilka kategorii: 

1. Wnioski dotyczŃce funkcjonowania agencji zatrudnienia. 

a. Brak sp·jnego systemu informowania agencji zatrudnienia na temat przepi-

s·w prawnych i innych regulacji wraz ze sposobami ich interpretacji, 

b. Nieudzielanie agencjom bieŨŃcych informacji w zakresie zmian przepis·w 

i regulacji prawnych, 

c. NieadekwatnoŜĺ przepis·w prawa w zakresie polityki zatrudnienia do wy-

magaŒ realnych problem·w rynku pracy, 

d. Brak zaufania klient·w indywidualnych do agencji zatrudnienia, 

e. Niedostateczna dziağalnoŜĺ promocyjna niepublicznych sğuŨb zatrudnienia. 
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2. Wnioski dotyczŃce funkcjonowania publicznych sğuŨb zatrudnienia. 

a. Biurokracja, mnoŨenie procedur formalnych obowiŃzujŃcych publiczne 

sğuŨby zatrudnienia, 

b. Niski poziom koordynacji dziağaŒ, 

c. Przekonanie o nieefektywnoŜci dziağaŒ urzňd·w pracy, 

d. Specyficzny rodzaj klienta indywidualnego. 

3. Wnioski dotyczŃce relacji i dialogu pomiňdzy dwoma rodzajami sğuŨb za-

trudnienia. 

a. Brak ustalonego podziağu obowiŃzk·w miňdzy jednostkami publicznymi 

oraz niepublicznymi, 

b. Wzajemny brak zrozumienia miňdzy komercyjnymi agencjami zatrudnienia, 

a publicznymi instytucjami rynku pracy, 

c. Wzajemna niechňĺ wywoğana brakiem akceptacji dla cel·w funkcjonowania 

podmiot·w, 

d. Ograniczony dialog i relacje pomiňdzy sğuŨbami zatrudnienia, 

e. Odmienne rozumienie idei wsp·ğpracy obu rodzaj·w plac·wek, 

f. Wysyğanie niewyselekcjonowanych pod kŃtem potrzeb list klient·w do 

agencji pracy, 

g. Brak rozr·Ũnienia potrzeb i oczekiwaŒ agencji zatrudnienia dziağajŃcych 

komercyjnie i niekomercyjnie. 

4. Wnioski dotyczŃce oddziağywania warunk·w zewnňtrznych na funkcjonowa-

nie sğuŨb zatrudnienia. 

a. NieaktualnoŜĺ baz Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia, 

b. Ograniczone finansowanie niekomercyjnych agencji zatrudnienia, 

c. Upowszechnienie nielegalnego zatrudniania pracownik·w. 

Badania jakoŜciowe pozwoliğy r·wnieŨ na wysuniňcie, na podstawie analizy SWOT, 

wniosk·w dotyczŃcych nawiŃzywania wsp·ğpracy agencji zatrudnienia z klientami indywidu-

alnymi i instytucjonalnymi. Specyfika dziağalnoŜci agencji ksztağtuje przewagň niepublicz-

nych plac·wek w zakresie podejmowania dziağaŒ ukierunkowanych na firmy i pracodawc·w. 

W tym obszarze zidentyfikowano szerszy zakres pozytywnych cech i aspekt·w funkcjonowa-

nia agencji, niŨ ich sğabych stron. Atutami agencji zatrudnienia sŃ m.in. bogata oferta skiero-

wania do pracodawc·w, czy teŨ umiejňtnoŜĺ elastycznego reagowania na potrzeby tej grupy 

klient·w. Utrudnienia i czynniki blokujŃce wsp·ğpracň agencji z partnerami instytucjonalnymi 

pochodzŃ raczej z otoczenia zewnňtrznego i uwarunkowaŒ rynku pracy, niŨ z wewnňtrznej 
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organizacji funkcjonowania niepublicznych podmiot·w, dziağajŃcych na rzecz zatrudnienia. 

Do tego rodzaju czynnik·w Ăzewnňtrznychò zalicza siň np. ograniczony dostňp do pracowni-

k·w, kt·rych kwalifikacje odpowiadajŃ zapotrzebowaniu pracodawc·w lub obniŨonŃ konku-

rencyjnoŜĺ spowodowanŃ wystňpowaniem zjawiska nielegalnego zatrudnienia
2
. Z kolei 

w przypadku wsp·ğpracy z klientami indywidualnymi istotne jest rozpatrywanie ich moŨliwo-

Ŝci i dziağaŒ pod kŃtem rodzaju agencji ï czy ma charakter komercyjny czy nie jest nastawio-

na na komercyjne dziağania. Agencje niekomercyjne w wielu aspektach sŃ bardziej zbliŨone 

do publicznych sğuŨb zatrudnienia. PodobieŒstwa sŃ widoczne np. w obszarze grupy docelo-

wej ï agencje niekomercyjne skupiajŃ swe wysiğki na pomocy osobom wymagajŃcym szcze-

g·lnych form aktywizacji zawodowej (np. osobom niepeğnosprawnym, w wieku powyŨej 

50 lat lub innym grupom zagroŨonym wykluczeniem spoğecznym), korzystajŃ takŨe przede 

wszystkim z publicznych Ŧr·değ finansowania. W efekcie ta grupa agencji czňsto staje przed 

liczniejszymi problemami i barierami niŨ agencje komercyjne. SŃ to m.in. bariery wynikajŃce 

z ograniczonych moŨliwoŜci korzystania z odpowiednio wykwalifikowanych specjalist·w, 

z niechňci pracodawc·w do zatrudniania szczeg·lnie wymagajŃcych grup klient·w indywidu-

alnych lub z nieelastycznoŜci niekt·rych przepis·w regulujŃcych rynek pracy
3
. 

                                                 
2
 Por. Tabela 14. Wsp·ğpraca agencji zatrudnienia z klientami instytucjonalnymi ï analiza SWOT, Rozdziağ 6. 

Wnioski i rekomendacje 
3
 Por. Tabela 13. Wsp·ğpraca agencji zatrudnienia z klientami indywidualnymi ï analiza SWOT, rozdziağ 6. 

Wnioski i rekomendacje 
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2. SĠownik pojŉĻ 

W rozdziale drugim zaprezentowane najistotniejsze terminy, pojňcia stosowane w niniejszym 

raporcie, kt·re mogŃ uğatwiĺ czytelnikowi zrozumienie dalszych treŜci. 

 

AGENCJA ZATRUDNIENIA  ï podmiot wpisany do rejestru podmiot·w prowadzŃcych 

agencje zatrudnienia, ŜwiadczŃcy usğugi z zakresie poŜrednictwa pracy, poŜrednictwa pracy za 

granicŃ u pracodawc·w zagranicznych, poradnictwa zawodowego, doradztwa personalnego 

lub pracy tymczasowej. 

ANALIZA DESK RESEARCH ï metoda badaŒ, kt·ra zakğada szczeg·ğowŃ analizň istnie-

jŃcych i dostňpnych danych pochodzŃcych z r·Ũnych Ŧr·değ tj. akt·w prawnych, danych sta-

tystyki publicznej, raport·w z innych badaŒ, informacji ze stron internetowych, sprawozdaŒ 

z dziağalnoŜci, materiağ·w i innych studi·w literaturowych. 

BADANIE CATI ï badanie kwestionariuszowe realizowane drogŃ telefonicznŃ wspomaganŃ 

komputerowo (ang. Computer Assisted Telephone Interview). 

BADANIE FGI ï badanie realizowane w formie zogniskowanego wywiadu grupowego 

w grupie od 8. do 10. os·b, prowadzone przez moderatora zgodnie z wczeŜniej ustalonym 

scenariuszem (ang. Focus Group Interview).  

BADANIE IDI ï badanie realizowane w formie indywidualnego wywiadu pogğňbionego, 

prowadzone przez moderatora zgodnie z wczeŜniej ustalonym scenariuszem  (ang. Individual 

Depth Interview). 

DORADZTWO PERSONALNE  ï Ŝwiadczenie usğug w tym zakresie polega w szczeg·lno-

Ŝci na: prowadzeniu analizy zatrudnienia u pracodawc·w, okreŜlaniu kwalifikacji pracowni-

k·w i ich predyspozycji oraz innych cech niezbňdnych do wykonywania okreŜlonej pracy; 

wskazywaniu Ŧr·değ i metod pozyskiwania kandydat·w na okreŜlone stanowiska pracy; wery-

fikacji kandydat·w pod wzglňdem oczekiwanych kwalifikacji i predyspozycji. 

ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA  ï nietypowe formy zatrudnienia charakteryzu-

jŃce siň elastycznoŜciŃ czasu i miejsca pracy, formy stosunku pracy, formy relacji pracownika 

z pracodawcŃ, wynagrodzenia i zakresu pracy. 

KLIENT INDYWIDUALNY ï osoba fizyczna korzystajŃca z usğug agencji zatrudnienia. 

KLIENT INSTYTUCJONALNY ï podmiot gospodarczy, np. przedsiňbiorstwa produkcyj-

ne, przedsiňbiorstwa handlu hurtowego i detalicznego, jednostki budŨetowe oraz organizacje 
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poŨytku publicznego korzystajŃce z usğug agencji zatrudnienia.  

KRAJOWY REJESTR AGENCJI ZATRUDNIENIA ï rejestr podmiot·w prowadzŃcych 

agencje zatrudnienia na terenie RP, dostňpny na stronie internetowej www.kraz.praca.gov.pl. 

NIEPUBLICZNE SĞUŧBY ZATRUDNIENIA ï agencje zatrudnienia wpisane do krajowe-

go rejestru agencji zatrudnienia. 

ORGAN ZATRUDNIENIA  ï minister wğaŜciwy do spraw pracy, wojewoda, marszağek wo-

jew·dztwa, starosta (prezydent miasta na prawach powiatu). 

PORADNICTWO ZAWODOWE  ï Ŝwiadczenie usğug w tym zakresie polega 

w szczeg·lnoŜci na: udzielaniu pomocy w wyborze odpowiedniego zawodu i miejsca zatrud-

nienia; udzielaniu informacji o zawodach, rynku pracy oraz moŨliwoŜciach szkolenia 

i ksztağcenia; inicjowaniu, organizowaniu i prowadzeniu grupowych porad zawodowych, za-

jňĺ aktywizujŃcych w zakresie pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy; udzielaniu praco-

dawcom pomocy w doborze kandydat·w do pracy, w szczeg·lnoŜci na udzielaniu informacji 

i doradztwie w tym zakresie. 

PRACA TYMCZASOWA  ï Ŝwiadczenie usğug w tym zakresie polega w szczeg·lnoŜci na 

zatrudnianiu pracownik·w tymczasowych i kierowaniu tych pracownik·w oraz os·b niebňdŃ-

cych pracownikami do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem pra-

codawcy uŨytkownika, na zasadach okreŜlonych w przepisach o zatrudnianiu pracownik·w 

tymczasowych. 

POśREDNICTWO PRACY ï Ŝwiadczenie usğug w tym zakresie polega w szczeg·lnoŜci 

na: udzielaniu pomocy osobom w uzyskaniu odpowiedniego zatrudnienia lub innej pracy za-

robkowej oraz pracodawcom w pozyskaniu pracownik·w o poszukiwanych kwalifikacjach 

zawodowych; pozyskiwaniu i upowszechnianiu ofert pracy; udzielaniu pracodawcom infor-

macji o kandydatach do pracy oraz pracodawcom o aktualnej sytuacji i przewidywanych 

zmianach na lokalnym rynku pracy; inicjowaniu i organizowaniu kontakt·w os·b poszukujŃ-

cych odpowiedniego zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej z pracodawcami; kierowaniu 

os·b do pracy za granicŃ u pracodawc·w zagranicznych. 

PUBLICZNE SĞUŧBY ZATRUDNIENIA ï organy zatrudnienia wraz z powiatowymi 

i wojew·dzkimi urzňdami pracy, urzňdem obsğugujŃcym ministra wğaŜciwego do spraw pra-

cy oraz urzňdami wojew·dzkimi, realizujŃcymi zadania w zakresie polityki rynku pracy. 
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3. Wprowadzenie 

Projekt, realizowany przez zesp·ğ badawczy Instytutu Nauk Spoğeczno-Ekonomicznych na 

zlecenie DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy w Wağbrzychu, miağ na celu szczeg·-

ğowŃ analizň pracy agencji zatrudnienia zarejestrowanych w wojew·dztwie dolnoŜlŃskim 

i funkcjonujŃcych na jego terenie. Zadaniem projektu byğa takŨe ocena skutecznoŜci dziağaŒ 

podejmowanych przez niepubliczne sğuŨby zatrudnienia w odniesieniu do lokalnego rynku 

pracy. Og·lne zağoŨenia badania zostağy poddane uszczeg·ğowieniu w ramach problem·w 

badawczych, rozstrzyganych za pomocŃ technik przewidzianych jako adekwatne do charakte-

ru projektu. PoniŨej zaprezentowano listň szczeg·ğowych problem·w, kt·re wyznaczyğy za-

kres badaŒ metodami:  

1. analizy danych zastanych ï raport·w, akt·w prawnych, sprawozdaŒ (desk research),  

2. analizy ofert pracy (desk research), 

3. indywidualnych wywiad·w pogğňbionych (IDI), 

4. zogniskowanych wywiad·w grupowych (FGI), 

5. telefonicznych wywiad·w kwestionariuszowych wspomaganych komputerowo 

(CATI). 

Problemy zostağy pogrupowane wedğug czterech grup tematycznych: 

Problematyka potencjağu technicznego, organizacyjnego, finansowego i kadrowego 

agencji zatrudnienia 

1. Opis i ocena stanu bazy lokalowej, wyposaŨenia oraz sprzňtu w odniesieniu 

do zasady zachowania poufnoŜci rozm·w oraz bezpieczeŒstwa dokument·w, 

a takŨe pod kŃtem skutecznoŜci dotarcia do klient·w i ich obsğugi (CATI, 

desk research); 

2. Analiza rynku dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia pod kŃtem reprezentowanej 

przez nie formy prawnej, miejsca, w kt·rym znajdujŃ siň ich siedziby 

(desk research); 

3. Opis zarejestrowanych na Dolnym ślŃsku agencji zatrudnienia pod kŃtem liczby 

zatrudnianych pracownik·w (CATI); 

4. Ocena sytuacji finansowej dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia (IDI); 

5. Analiza rynku dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia pod kŃtem zmiany ich udziağu 

w rynku na przestrzeni ostatnich lat (desk research). 
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Problematyka zakresu i rodzaju dziağalnoŜci na rzecz rynku pracy podejmowanej przez 

agencje zatrudnienia oraz ich skutecznoŜci. 

6. Charakterystyka klient·w, grup docelowych dziağaŒ agencji zatrudnienia  

(CATI, IDI);  

7. Opis zakresu oferty agencji zatrudnienia, stosowanych przez nie dziağaŒ w celu 

adekwatnej odpowiedzi na potrzeby klient·w indywidualnych lub instytucjonal-

nych w odniesieniu do lokalnego rynku pracy (CATI, IDI); 

8. Opis skali dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia (desk research, CATI); 

9. Analiza sposob·w oraz ocena efektywnoŜci upowszechniania usğug agencji za-

trudnienia wŜr·d potencjalnych klient·w indywidualnych oraz instytucjonalnych 

(IDI, CATI);  

10. Opis metod i narzňdzi wykorzystywanych przez agencje zatrudnienia w celu re-

alizacji cel·w zwiŃzanych z zakresem dziağalnoŜci (CATI); 

11. Charakterystyka problem·w i barier wystňpujŃcych w pracy agencji zatrudnie-

nia (FGI); 

12. Analiza pozytywnych i negatywnych aspekt·w stosowania elastycznych form za-

trudnienia przez agencje (CATI). 

Problematyka zwiŃzana z opisem oraz analizŃ ofert pracy dostňpnych w dolnoŜlŃskich 

agencjach zatrudnienia. 

13. Opis struktury ofert pracy agencji zatrudnienia pod kŃtem: 

a. zawod·w i specjalnoŜci, kt·rych dotyczŃ,  

b. rodzaju dziağalnoŜci prowadzonej przez klient·w instytucjonalnych dostar-

czajŃcych ofert,  

c. przestrzennego rozmieszczenia wakujŃcych miejsc pracy (desk research ï 

analiza ofert pracy); 

14. Opis oczekiwaŒ pracodawc·w w odniesieniu do przygotowania, kompetencji 

i kwalifikacji pracownik·w (desk research ï analiza ofert pracy). 

Problematyka wsp·ğpracy agencji zatrudnienia z publicznymi sğuŨbami zatrudnienia. 

15. Opis prawnych uwarunkowaŒ wsp·ğpracy (desk research); 

16. Opis komplementarnych i konkurencyjnych obszar·w dziağania agencji zatrud-

nienia i publicznych sğuŨb zatrudnienia (FGI); 

17. Opis zakresu, form i sposob·w wsp·ğpracy agencji zatrudnienia z publicznymi 

sğuŨbami zatrudnienia oraz dobrych praktyk w tym zakresie (FGI, IDI); 

18. Ocena wsp·ğpracy agencji zatrudnienia i publicznych sğuŨb zatrudnienia (FGI, IDI); 
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19. Opis obszar·w wzajemnej wymiany wiedzy i doŜwiadczeŒ miňdzy agencjami za-

trudnienia i publicznymi sğuŨbami zatrudnienia (FGI); 

20. Diagnoza czynnik·w sprzyjajŃcych wsp·ğpracy oraz barier stajŃcych na drodze 

wsp·ğdziağania agencji zatrudnienia i publicznych sğuŨb zatrudnienia (FGI, IDI); 

21. Identyfikacja czynnik·w sprzyjajŃcych nawiŃzaniu lub rozwiniňciu wsp·ğpracy 

agencji zatrudnienia i publicznych sğuŨb zatrudnienia (FGI). 

Zapisowi problem·w badawczych przedstawionych w formie powyŨszej listy, towa-

rzyszŃ adnotacje, informujŃce o metodach, kt·re zostağy wykorzystane w celu ich rozstrzy-

gniňcia.  

Na rzecz pogğňbienia wniosk·w dotyczŃcych funkcjonowania dolnoŜlŃskich agencji 

zatrudnienia zastosowano triangulacjň metod badawczych, czyli zr·Ũnicowanie sposob·w 

pozyskiwania niezbňdnych informacji. Niniejsze opracowanie powstağo w efekcie analizy 

zar·wno materiağ·w zastanych (desk research, analiza ofert pracy), jak i danych wywoğanych 

w ramach badaŒ zrealizowanych na potrzeby projektu - w tym badaŒ dostarczajŃcych opis·w 

jakoŜciowych (FGI, IDI) oraz badaŒ generujŃcych wyniki o charakterze iloŜciowym (CATI).  
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4. Opis zastosowanej metodyki  

W niniejszym rozdziale zaprezentowano szczeg·ğowy opis metodologii zastosowanej w ra-

mach nastňpujŃcych technik badawczych: 

1. analiza desk research, 

2. badanie ofert pracy, 

3. indywidualne wywiady pogğňbione (IDI), 

4. zogniskowane wywiady grupowe (FGI), 

5. badanie telefoniczne wspomagane komputerowo (CATI). 

4.1. Analiza desk research 

Analiza desk research bazuje na materiağach zastanych, a wiňc nie wywoğanych w odpowiedzi 

na specyficzne potrzeby danego projektu. Polega na doborze wiarygodnych, dostňpnych 

i moŨliwie najbardziej aktualnych Ŧr·değ danych, selekcji informacji niezbňdnych z punktu 

widzenia problem·w badawczych
4
, por·wnaniu danych, ich analizie i prezentacji wniosk·w. 

Metoda ta wykorzystana zostağa w celu nakreŜlenia formalno-prawnego tğa dziağalnoŜci agen-

cji zatrudnienia. Materiağy badawcze poddane analizie desk research w ramach niniejszego 

projektu moŨna podzieliĺ na: dane og·lnodostňpne oraz dokumenty przekazane na wniosek 

wykonawcy przez DolnoŜlŃski Wojew·dzki UrzŃd Pracy lub inne instytucje publiczne.  

WŜr·d powszechnie dostňpnych Ŧr·değ, wykorzystane zostağy: 

1. klasyfikacje:  

Klasyfikacja zawod·w i specjalnoŜci na potrzeby rynku pracy, Ministerstwo Pracy 

i Polityki Spoğecznej, Warszawa 2012, 

Polska Klasyfikacja DziağalnoŜci, Ministerstwo Pracy i Polityki Spoğecznej, War-

szawa 2007, 

2. akty prawne, rozporzŃdzenia:  

RozporzŃdzenie Ministra Pracy i Polityki Spoğecznej z dnia 26 stycznia 2009 r. 

w sprawie agencji zatrudnienia, Dz. U. 2009 nr 17 poz. 91; 

RozporzŃdzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 13 paŦdziernika 2005 r. 

w sprawie wpisu do rejestru podmiot·w prowadzŃcych agencje zatrudnienia oraz 

informacji skğadanych przez agencje zatrudnienia, Dz. U. 2005 nr 212 poz. 1770; 

                                                 
4
 Por. rozdziağ 2. Wprowadzenie 
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Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku 

pracy, Dz. U. 2008 nr 69 poz. 415., 

Ustawa z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie dziağalnoŜci gospodarczej,  

Dz. U. z 2010 r. Nr 220, poz. 1447, z p·Ŧn. zm., 

Ustawa z dnia 4 marca 2010 r. o Ŝwiadczeniu usğug na terytorium Rzeczypospoli-

tej Polskiej, Dz. U. Nr 47, poz. 278, 

Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownik·w tymczasowych, 

Dz. U. Nr 166, poz. 1608 z p·Ŧn. zm. 

3. raporty, bazy danych: 

Raport nt. obszar·w i metod wsp·ğdziağania publicznych sğuŨb zatrudnienia 

i niepublicznych instytucji rynku pracy z warsztatu pt. ĂWsp·ğpraca: PUP - agen-

cje zatrudnienia z Mağopolskiò przeprowadzonego w dniach  

25-27.05.2011r. w Wojew·dzkim Urzňdzie Pracy w Krakowie, WUP w Krakowie, 

Krak·w 2011 

Gğ·wny UrzŃd Statystyczny, Bank Danych Lokalnych, stan ludnoŜci i ruch natu-

ralny na 2012 r.; 

Krajowy Rejestr Agencji Zatrudnienia, statystyki i zestawienia ï wyszukiwarka; 

Krajowy Rejestr Agencji Zatrudnienia, Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia ï 

wyszukiwanie, www.kraz.praca.gov.pl. 

4. publikacje, studia literaturowe  

P. CzapliŒski, Praca tymczasowa w dziağalnoŜci agencji zatrudnienia. Ujňcie re-

gionalne, Sğupskie Prace Geograficzne 7/2010, Akademia Pomorska, Sğupsk, 

M. Dobrowolska, Byĺ albo nie byĺ czasownikiem. Analiza funkcjonowania pra-

cownika w warunkach zatrudnienia tymczasowego, Podrňcznik, Wydawnictwo 

Naukowe ślŃsk, Katowice 2007, 

J. G·rniak (red), Publiczne i prywatne poŜrednictwo pracy w opiniach pracodaw-

c·w. Wsp·ğpraca przedsiňbiorc·w z publicznymi sğuŨbami zatrudnienia, Polska 

Agencja Rozwoju PrzedsiňbiorczoŜci Informacje o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich 

agencji zatrudnienia z 2011 i 2012 roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego 

Urzňdu Pracy we Wrocğawiu, 

M. Ğadyga, Technologie informacyjne wykorzystywane przez agencje pracy tym-

czasowej w procesie doboru pracownik·w, [w:] Komputerowo zintegrowane za-

rzŃdzanie, (red) R. Knosal, Oficjalne Wydawnictwo Polskiego Towarzystwa Za-

rzŃdzania ProdukcjŃ, Opole 2010,  
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J. Pichla, Komplementarna rola agencji zatrudnienia i publicznych sğuŨb zatrud-

nienia na rynku pracy, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Polityka Spoğeczna  

nr 2/2008, 

Poradnik dla podmiot·w zainteresowanych prowadzeniem agencji zatrudnienia, 

Wojew·dzki UrzŃd Pracy w Szczecinie, 

Rynek agencji zatrudnienia w 2012 roku. Analiza danych, trend·w, prognozy, do-

bre praktyki agencji Polskiego Forum HR, Polskie Forum HR, 

A. TrzciŒska, Rekrutacja pracownik·w jako proces, Zeszyty Naukowe Wağbrzy-

skiej WyŨszej Szkoğy ZarzŃdzania i PrzedsiňbiorczoŜci, Zeszyt 1/2011, Wağ-

brzych 2011, 

A. Wesoğowska, System doradztwa zawodowego jako sieĺ wsparcia w profesjonal-

nym otoczeniu czğowieka, Acta Universitatis Lodziensis, Folia Sociologica 38, 2011, 

A. Wojnowska, Rynek pracy tymczasowej w Polsce, Studia i Prace Kolegium Za-

rzŃdzania i Finans·w, Zeszyt Naukowy 75, Szkoğa Gğowna Handlowa w Warsza-

wie, Warszawa 2006, 

5. Ŧr·dğa internetowe 

R. Budnik, Wnioski dla publicznych sğuŨb zatrudnienia wynikajŃce z doŜwiadczeŒ 

z realizacji projektu Nowe Horyzonty, www.pup.gda.pl/g2/big/2012_11/726ab9 

cee20c32f88fbad2c3526dd80c.pdf,  

Co robiĺ by urzňdy pracy dziağağy skuteczniej ï miňdzynarodowa debata w GdaŒ-

sku, www.gdansk.pl/nasze-miasto,512,20810.html,  

Dobre i zğe praktyki, inwestor.wup-krakow.pl/artykuly/1101/Wspolpraca-

publicznych-sluzb-zatrudnienia-z-prywatnymi-podmiotami-rynku-pracy, 

Gğ·wny UrzŃd Statystyczny, Bank Danych Lokalnych, stan ludnoŜci i ruch natu-

ralny na 2012 r.; 

Nowe Horyzonty ï w poszukiwaniu wiňkszej skutecznoŜci poŜrednictwa pracy, 

www.pup.gda.pl/g2/big/2012_11/ec3bf6645cd12e1cca8b71f6a9fd588a.pdf [data 

dostňpu 26.06.2013], 

G. Sğomka, Wsp·ğpraca publicznych sğuŨb zatrudnienia z prywatnymi podmiotami 

rynku pracy, Wojew·dzki UrzŃd Pracy w Krakowie, inwestor.wup-

krakow.pl/artykuly/1101/Wspolpraca-publicznych-sluzb-zatrudnienia-z-prywatnymi-

podmiotami-rynku-pracy [data dostňpu: 26.06.2013], 
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WŜr·d materiağ·w i dokument·w udostňpnionych na potrzeby niniejszego projektu 

analizie poddano: 

1. raporty Ministerstwa Pracy i Polityki Spoğecznej Departamentu Rynku Pracy 

Informacja o dziağalnoŜci agencji zatrudnienia w 2011 r., MPiPS Departament 

Rynku Pracy, Warszawa 2012; 

Informacja o dziağalnoŜci agencji zatrudnienia w 2012 r., MPiPS Departament 

Rynku Pracy, Warszawa 2013., 

2. dokumenty DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy 

Informacje o dziağalnoŜci agencji zatrudnienia ï sprawozdania roczne z lat: 

2011 oraz 2012. 

Zar·wno og·lnodostňpne materiağy, jak i dane pozyskane na potrzeby projektu anali-

zowane byğy metodami jakoŜciowymi oraz iloŜciowymi. Dob·r metody uzaleŨniony byğ od 

charakteru Ŧr·değ. Informacje dotyczŃce dziağalnoŜci agencji zatrudnienia skğadane dorocznie 

do DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy, zebrane zostağy w postaci baz danych 

i opracowane z wykorzystaniem analizy czňstoŜci, a nastňpnie zaprezentowane w formie gra-

ficznej oraz om·wione. 

4.2. Badanie ofert pracy 

Metodologia badania i analiz ofert pracy agencji zatrudnienia dziağajŃcych na terenie woje-

w·dztwa dolnoŜlŃskiego bazuje na zaleceniach metodycznych opracowanych przez Instytut 

Nauk Spoğeczno-Ekonomicznych na potrzeby projektu ĂOpracowanie nowych zaleceŒ meto-

dycznych prowadzenia monitoringu zawod·w deficytowych i nadwyŨkowych na lokalnym 

rynku pracyò zrealizowanego na zlecenie Centrum Rozwoju Zasob·w Ludzkich oraz Mini-

sterstwa Pracy i Polityki Spoğecznej
5
.  

4.2.1. Wykorzystywane ŧr·dĠa danych oraz czŉstotliwoŝĻ badania 

Zakres przedmiotowy badaŒ dotyczyğ ofert pracy dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia dostňp-

nych w nastňpujŃcych Ŧr·dğach danych
6
: 

1. stronach internetowych wszystkich agencji zatrudnienia dziağajŃcych na terenie 

wojew·dztwa dolnoŜlŃskiego (w czasie realizacji badania oferty pracy pojawiğy 

siň na 27 stronach internetowych agencji zatrudnienia); 

                                                 
5
 Ostateczna wersja metodologii prowadzenia monitoringu zawod·w deficytowych i nadwyŨkowych na lokalnym 

rynku pracy, Instytut Nauk Spoğeczno-Ekonomicznych, www.instytut.inse.pl/monitoring/Metodologia.pdf.  
6
 W ofercie dodatkowo zostağo wskazane Ŧr·dğo www.polskieforumhr.pl, jednakŨe nie zostağo ono wykorzystane 

w badaniu ze wzglňdu na brak ofert pracy agencji zatrudnienia objňtych zam·wieniem w czasie realizacji badania. 
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2. wyszukiwarce ofert pracy na portalu Carrerjet (www.carrerjet.pl) ï to jedna 

z najwiňkszych wyszukiwarek ofert pracy, kt·ra zawiera linki do ofert pracy, do-

stňpnych w Internecie, opublikowanych na portalach pracy, stronach firm, agencji 

zatrudnienia i poŜrednictwa pracy.  

Carrerjet to miňdzynarodowa wyszukiwarka, kt·ra umoŨliwia analizň ofert pracy 

zar·wno krajowych, jak i zagranicznych. Portal ten gromadzi zar·wno og·lnopol-

skie oferty pracy (m.in. pracuj.pl, infopraca.pl, gowork.pl) oraz te, pochodzŃce 

z branŨowych serwis·w ogğoszeniowych o zasiňgu lokalnym. 

3. lokalnej prasie (Gazeta Wrocğawska, Gazeta Regionalna Dolny ślŃsk, Gazeta Po-

wiatowa Dolny ślŃsk).  

Pozyskiwanie ofert pracy odbywağo siň przez jeden tydzieŒ w ciŃgu kolejnych trzech 

miesiňcy (czerwiec-sierpieŒ 2013 r.). Taki dob·r zakresu czasowego badania umoŨliwia po-

r·wnywanie wynik·w badania w czasie, pod wzglňdem liczby dostňpnych ofert pracy oraz 

ich struktury, przy r·wnoczesnej redukcji czasu i koszt·w realizacji badania. Badaniu podle-

gağy wszystkie oferty pracy agencji zatrudnienia dziağajŃcych na terenie wojew·dztwa dolno-

ŜlŃskiego, kt·re napğynňğy w badanym tygodniu.  

4.2.2. Etapy realizacji badania 

Badanie ofert pracy skğadağo siň z trzech nastňpujŃcych po sobie etap·w. Etap pierwszy pole-

gağ na pozyskaniu ofert pracy agencji zatrudnienia tj. gromadzeniu i kodowaniu danych z wy-

branych Ŧr·değ. W kolejnym etapie nastŃpiğa weryfikacja i eliminacja powtarzajŃcych siň 

ogğoszeŒ, co pozwoliğo na konstrukcjň unikalnej bazy ofert pracy. Nastňpnie dokonano anali-

zy i prezentacji wynik·w badania ofert pracy, co stanowiğo ostatni etap prac badawczych. 

PoniŨej zostağy om·wione szczeg·ğowo poszczeg·lne etapy realizacji badania. 

Etap I ð Pozyskiwanie danych o ofertach pracy 

Na wstňpie skonstruowano narzňdzie informatyczne (arkusz kalkulacyjny), w kt·rym groma-

dzone i kodowane byğy dane dotyczŃce ofert pracy. Kolejne rekordy w bazie stanowiğy po-

szczeg·lne oferty, natomiast w kolumnach gromadzono szczeg·ğowe informacje dotyczŃce 

tych ofert.  

Baza danych zawierağa nastňpujŃce zmienne, kt·re byğy niezbňdne z punktu widzenia 

analizy ofert agencji zatrudnienia oraz umoŨliwiağy identyfikacjň duplikat·w ofert pracy: 

1. podstawowe dane odnoŜnie oferty pracy:  

a. nazwň stanowiska pracy, 

b. numer ewidencyjny ogğoszenia, 
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c. Ŧr·dğo ogğoszenia, 

d. datň publikacji oferty. 

2. dane odnoŜnie agencji zatrudnienia oraz pracodawcy: 

a. nazwň agencji zatrudnienia, 

b. branŨň/kategoriň dziağalnoŜci pracodawcy,  

c. lokalizacjň miejsca pracy, 

d. liczbň wakat·w. 

3. wymagania i oczekiwania pracodawcy: 

a. wyksztağcenie, 

b. doŜwiadczenie zawodowe, 

c. jňzyki obce, 

d. stopieŒ znajomoŜci jňzyk·w obcych, 

e. umiejňtnoŜci, 

f. kwalifikacje. 

4. zmienne rekodowane: 

a. kod i nazwň elementarnej grupy zawod·w wg KZiS 2012, 

b. sekcjň Polskiej Klasyfikacji DziağalnoŜci 2007 r. 

Etap II ð Weryfikacja i eliminacja powtarzajńcych siŉ ogĠoszeœ 

Etap drugi nastŃpiğ po zakoŒczeniu pozyskiwania ofert pracy. Aby analiza ofert pracy pozwalağa 

na formuğowanie rzetelnych wniosk·w, kodowaniu podlegağy wyğŃcznie ogğoszenie nowe i uni-

kalne. Warto w tym miejscu zwr·ciĺ uwagň na moŨliwoŜĺ wystňpowania powtarzajŃcych siň 

ogğoszeŒ. Z tego wzglňdu niezbňdna byğa eliminacja w poszczeg·lnych miesiŃcach badania: 

1. tych samych ogğoszeŒ zamieszczonych w r·Ũnych portalach, 

2. tych samych ogğoszeŒ zamieszczonych w danym portalu. 

W celu identyfikacji duplikat·w ofert dokonywano analizy podobieŒstwa treŜci ogğo-

szeŒ na podstawie nazwy stanowiska, numeru ewidencyjnego, nazwy agencji zatrudnienia 

oraz Ŧr·dğa danych. 

Etap III ð Analiza i prezentacja wynik·w badania 

Kolejny etap dotyczyğ analizy zgromadzonych unikalnych ofert pracy w celu sformuğowania 

ostatecznych wniosk·w. W tym etapie nastŃpiğo rekodowanie stanowisk pracy na zawody 

i specjalnoŜci zgodne z KlasyfikacjŃ zawod·w i specjalnoŜci na potrzeby rynku pracy
7
 oraz 

branŨ/kategorii pracodawcy na sekcje dziağalnoŜci zgodne z PolskŃ KlasyfikacjŃ Dziağalno-

                                                 
7
 Klasyfikacja zawod·w i specjalnoŜci na potrzeby rynku pracy, RozporzŃdzenie Ministra Pracy i Polityki Spo-

ğecznej z dnia 12 listopada 2012 r. (Dz.U. z 2012 r., poz. 1268). 
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Ŝci
8
. W dalszej czňŜci przeprowadzono zaawansowanŃ analizň statystycznŃ wynik·w badania 

ofert pracy, w tym: 

1. charakterystykň rozkğadu ofert pracy, tj. prezentacjň wskaŦnik·w czňstoŜci, 

2. badanie struktury ofert pracy wedğug zawod·w i specjalnoŜci, sekcji PKD, czy teŨ 

struktury z uwzglňdnieniem zr·Ũnicowania przestrzennego, 

3. analizň oczekiwaŒ pracodawc·w w odniesieniu do kompetencji i umiejňtnoŜci po-

szukiwanych pracownik·w. 

PowyŨsze analizy umoŨliwiğy m.in. identyfikacjň najbardziej popularnych propozycji za-

trudnienia (zawod·w, branŨ) oraz charakterystykň oczekiwaŒ pracodawc·w na regionalnym ryn-

ku pracy. Dodatkowo badanie to pozwoliğo na diagnozň skali dziağania agencji zatrudnienia na 

dolnoŜlŃskim rynku pracy oraz ocenň ich potencjağu w zakresie dziağalnoŜci poŜrednictwa pracy. 

4.3. Indywidualne wywiady pogĠŉbione (IDI) 

Indywidualny Wywiad Pogğňbiony (IDI) jest metodŃ dostarczajŃcŃ danych do analizy jako-

Ŝciowej. Polega on na rozmowie moderatora z badanym, bez udziağu os·b trzecich. Rozmowa 

jest prowadzona zgodnie ze scenariuszem wywiadu, czyli listŃ zagadnieŒ problemowych, 

kt·re naleŨy om·wiĺ. Scenariusz gwarantuje danym por·wnywalnoŜĺ oraz nadaje wywiadowi 

strukturň. Jest on jednak r·wnieŨ narzňdziem elastycznym. Oznacza to moŨliwoŜĺ modyfiko-

wania kolejnoŜci pytaŒ problemowych z przygotowanej listy oraz personalizowania pytaŒ tak, 

aby wywiad przebiegağ zgodnie z zasadami naturalnej interakcji, podczas kt·rej moderator nie 

powinien mieĺ przewagi. Ten typ wywiadu umoŨliwia pozyskanie peğnych, pogğňbionych 

informacji, bezpoŜrednio odpowiadajŃcych na ustalone uprzednio pytania badawcze. 

Na potrzeby Analizy potencjağu oraz oceny skutecznoŜci dziağania agencji zatrudnie-

nia w wojew·dztwie dolnoŜlŃskim metoda IDI zostağa wykorzystana, w celu zgromadzenia 

informacji dotyczŃcych potencjağu organizacyjnego, technicznego oraz finansowego agencji 

zatrudnienia. Pytania odnosiğy siň takŨe do specyfiki dziağalnoŜci badanych agencji zatrudnie-

nia, metod pracy i narzňdzi wykorzystywanych w celu Ŝwiadczenia usğug dla klient·w indy-

widualnych i instytucjonalnych. Scenariusz zawierağ pytania dotyczŃce struktury klient·w 

agencji zatrudnienia, sposob·w ich pozyskiwania oraz zapewnienia im satysfakcji ze wsp·ğ-

pracy z agencjami. W ramach niniejszego badania poruszono takŨe zagadnienia wsp·ğdziağa-

nia publicznych i niepublicznych sğuŨb zatrudnienia oraz czynnik·w sprzyjajŃcych i utrudnia-

jŃcych efektywnoŜĺ dziağania agencji na rzecz rynku pracy.  

                                                 
8
 Polska Klasyfikacja DziağalnoŜci, RozporzŃdzenia Rady Ministr·w z dnia 24 grudnia 2007 r., (Dz.U. z 2007 

roku, Nr 251., poz. 1885). 
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Narzňdzie badawcze, czyli scenariusz wywiadu, kt·ry posğuŨyğ do pozyskania wymie-

nionych informacji zostağ zbudowany z czterech moduğ·w, obejmujŃcych: 

1. charakterystykň zawodowŃ rozm·wc·w; 

2. ustalenia na temat potencjağu organizacyjnego, technicznego i finansowego agen-

cji zatrudnienia; 

3. opis dziağaŒ prowadzonych przez badane niepubliczne sğuŨby zatrudnienia; 

4. ocenň wsp·ğpracy agencji zatrudnienia z publicznymi sğuŨbami, dziağajŃcymi na 

rzecz rynku pracy. 

W ramach niniejszego projektu zrealizowano 12 wywiad·w, w okresie od 23.07.2013 r. 

do 30.08.2013, z przedstawicielami agencji zatrudnienia zarejestrowanych w wojew·dztwie 

dolnoŜlŃskim. Pr·ba badanych wyğoniona zostağa na zasadzie doboru celowego, z uwzglňd-

nieniem kryteri·w: typu dziağalnoŜci (poŜrednictwo pracy, doradztwo personalne, poradnic-

two zawodowe, praca tymczasowa) oraz zr·Ũnicowania przestrzennego siedzib agencji. Ba-

dani rekrutowani byli spoŜr·d wğaŜcicieli lub kadry zarzŃdzajŃcej i kierownictwa agencji za-

trudnienia w kaŨdym z piňciu podregion·w wojew·dztwa dolnoŜlŃskiego. Szczeg·ğowa cha-

rakterystyka doboru pr·by zostağa przedstawiona w tabeli 1. 

Tabela 1. Charakterystyka doboru pr·by badanych metodŃ IDI 

Nr  

wywiadu 

Miejsce dziağalnoŜci 
Typ dziağalnoŜci 

miasto podregion 

1. Wrocğaw miasto Wrocğaw poŜrednictwo pracy 

2. Wrocğaw miasto Wrocğaw 
poradnictwo zawodowe (studenckie biuro ka-

rier) 

3. Wrocğaw miasto Wrocğaw poŜrednictwo pracy, praca tymczasowa 

4. Wrocğaw miasto Wrocğaw poŜrednictwo pracy 

5. Jelenia G·ra jeleniog·rski 
poradnictwo zawodowe, poŜrednictwo pracy dla 

os·b niepeğnosprawnych 

6. LubaŒ jeleniog·rski poŜrednictwo pracy 

7. Legnica legnicko-gğogowski poŜrednictwo pracy za granicŃ 

8. Gğog·w legnicko-gğogowski 
poradnictwo zawodowe, poŜrednictwo pracy dla 

os·b niepeğnosprawnych 

9. Wrocğaw miasto Wrocğaw poŜrednictwo pracy 

10. Wağbrzych wağbrzyski poŜrednictwo pracy 

11. Wağbrzych wağbrzyski 
poŜrednictwo pracy, doradztwo personalne, 

poŜrednictwo pracy, praca tymczasowa 

12. świdnica wağbrzyski doradztwo personalne 

ťr·dğo: opracowanie wğasne  
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W toku rekrutacji oraz realizacji badania wykazano niewielkie zainteresowanie udzia-

ğem w badaniach przedstawicieli dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia. W zwiŃzku z licznymi 

odmowami oraz ograniczonym przestrzennym zr·Ũnicowaniem niepublicznych sğuŨb zatrud-

nienia de facto aktywnych, niemoŨliwe okazağo siň precyzyjne zachowanie zağoŨonego 

w projekcie badania zr·Ũnicowania pr·by pod wzglňdem typ·w dziağalnoŜci. TrudnoŜci 

w tym zakresie wiŃŨŃ siň r·wnieŨ ze zmiennoŜciŃ zakres·w dziağalnoŜci agencji, kt·re rozsze-

rzajŃ bŃdŦ ograniczajŃ wachlarz oferowanych usğug, w zaleŨnoŜci od zapotrzebowania na 

rynku pracy. Owa zmiennoŜĺ najpewniej wynika ze znacznej mobilnoŜci podmiot·w dziağajŃ-

cych na rzecz rynku pracy oraz wysokiej elastycznoŜci i bieŨŃcego dostosowywania zakresu 

dziağalnoŜci do potrzeb klient·w oraz koniunktury. W zwiŃzku ze zr·Ũnicowaniem zakresu 

dziağalnoŜci podmiot·w, widniejŃcych w Krajowym Rejestrze Agencji Zatrudnienia oraz sto-

sunku rozm·wc·w do formy badaŒ indywidualnych, czas trwania wywiad·w wahağ siň od 

15. do 60. minut. Wstňpne wnioski z indywidualnych wywiad·w pogğňbionych dağy podstawň 

do poszerzenia najistotniejszych zagadnieŒ w trakcie badania typu FGI z przedstawicielami 

niepublicznych sğuŨb zatrudnienia. 

4.4. Zogniskowane wywiady grupowe (FGI) 

Pogğňbiony wywiad grupowy (FGI) zaliczany jest do grupy metod o charakterze jakoŜcio-

wym. Oznacza to, Ũe zgromadzone przy jego uŨyciu dane majŃ charakter opisu, a zaobser-

wowane zaleŨnoŜci nie mogŃ byĺ ekstrapolowane na cağŃ populacjň w oparciu o zasady staty-

styki. Badanie to jest jednak bardzo skutecznŃ metodŃ docierania do grupowych opinii na 

wybrane tematy, nastroj·w i stanowisk w wybranych kwestiach, charakterystycznych dla 

okreŜlonych grup. Polega na dyskusji celowo dobranej grupy os·b, zwykle liczŃcej od 6. do 

10. uczestnik·w. Rozmowa ma charakter swobodny. Wypowiedzi badanych nie sŃ oceniane 

ani wartoŜciowane, badani zachňcani sŃ do konfrontacji i wyraŨania szczerych opinii. Sp·jnŃ 

strukturň dyskusji nadaje moderator, kt·ry prowadzi wymianň zdaŒ miňdzy uczestnikami, 

kierujŃc siň scenariuszem. Narzňdzie to zbudowane jest z tematycznych moduğ·w ï czňŜci 

dyskusji, oraz listy zagadnieŒ do om·wienia. Moduğy wğaŜciwe poprzedzone zostağy wpro-

wadzajŃcŃ fazŃ badania, podczas kt·rej rozm·wcy poznawali siň nawzajem oraz oswajali 

z sytuacjŃ badania. Podobnie jak w przypadku indywidualnych wywiad·w pogğňbionych na-

rzňdzie ma charakter elastyczny i spos·b jego wykorzystania dostosowywany jest kaŨdora-

zowo do specyfiki oraz temperamentu grupy. 

W ramach niniejszego projektu przeprowadzono dwa badania fokusowe ï kaŨde 

z udziağem optymalnej liczby oŜmiu rozm·wc·w. Sesja pierwsza zrealizowana zostağa 
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22.07.2013 r. o godz. 11.30 we Wrocğawiu, z udziağem przedstawicieli publicznych sğuŨb za-

trudnienia: powiatowych urzňd·w pracy oraz starostw powiatowych. Uczestnicy rekrutowani 

byli z uwzglňdnieniem kryterium merytorycznego ï peğnili stanowiska, kt·re uprawdopodob-

niağy ich dysponowanie wiedzŃ na temat wsp·ğpracy publicznych oraz niepublicznych sğuŨb 

zatrudnienia. Uwzglňdniono takŨe kryterium przestrzennego rozmieszczenia siedzib publicz-

nych sğuŨb zatrudnienia reprezentowanych przez uczestnik·w sesji. W tabeli 2. przedstawiono 

charakterystykň pierwszej badanej grupy fokusowej.  

Tabela 2. Charakterystyka doboru pr·by w pierwszej sesji fokusowej z przedstawicielami publicznych 

sğuŨb zatrudnienia 

Nr respondenta Instytucja rynku pracy  

1. Powiatowy UrzŃd Pracy we Wrocğawiu 

2. Powiatowy UrzŃd Pracy w Legnicy 

3. Powiatowy UrzŃd Pracy w Zgorzelcu 

4. Powiatowy UrzŃd Pracy w Lubaniu 

5. Powiatowy UrzŃd Pracy w Jeleniej G·rze 

6. Starostwo Powiatowe w Oğawie 

7. Starostwo Powiatowe w Legnicy 

8. Powiatowy UrzŃd Pracy we Wrocğawiu 

ťr·dğo: opracowanie wğasne  

W czasie dyskusji badani identyfikowali zakresy dziağalnoŜci publicznych oraz niepu-

blicznych sğuŨb zatrudnienia, wskazujŃc komplementarne oraz konkurencyjne obszary funk-

cjonowania. Omawiali kwestiň wsp·ğpracy agencji zatrudnienia z publicznymi sğuŨbami dzia-

ğajŃcymi na rzecz rynku pracy ï jej zakres, czynniki sprzyjajŃce lub utrudniajŃce jej sprawny 

przebieg. Dzielili  siň doŜwiadczeniami w tym zakresie oraz pomysğami na rozw·j tego rodza-

ju wsp·ğpracy, a takŨe wykazywali wiedzŃ z zakresu dobrych praktyk wsp·ğdziağania sğuŨb 

zatrudnienia. Dyskusja prowadzona byğa z wykorzystaniem narzňdzia zbudowanego z trzech 

wğaŜciwych moduğ·w: 

1. zakres i jakoŜĺ dziağania publicznych sğuŨb zatrudnienia i agencji zatrudnienia; 

2. wsp·ğpraca publicznych sğuŨb zatrudnienia i agencji; 

3. dobre praktyki w zakresie wsp·ğpracy z agencjami zatrudnienia. 

Sesja trwağa okoğo 1 godziny 55 minut. 

Drugie z badaŒ fokusowych zostağo przeprowadzone 22.08.2013 r. od godziny 13.30, 

z udziağem oŜmiu przedstawicieli niepublicznych jednostek, zarejestrowanych w KRAZ jako 

agencje zatrudnienia. Uczestnikami byğy osoby merytorycznie przygotowane do tematyki 

dyskusji: 5 os·b peğniŃcych funkcjň prezes·w, kierownik·w lub wğaŜciciele agencji zatrud-
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nienia oraz 3 osoby odpowiedzialne za kwestie personalne lub kontakty z klientami w agencji 

zatrudnienia. DziağalnoŜĺ jednostek reprezentowanych przez uczestnik·w dyskusji obejmo-

wağa r·Ũnorodne zakresy (praca tymczasowa, poŜrednictwo pracy, doradztwo personalne, 

poradnictwo zawodowe, a takŨe szkolenia) oraz skierowana byğa do klient·w zwiŃzanych 

z r·Ũnorodnymi branŨami. Uwzglňdnione zostağo takŨe kryterium przestrzennego zr·Ũnico-

wania siedzib agencji zatrudnienia w zakresie, jaki umoŨliwiğy uwarunkowania procesu re-

krutacji ï przedstawiciele agencji zatrudnienia niechňtnie wyraŨali zgodň na udziağ w bada-

niu.. W sesji wziňli udziağ przedstawiciele zar·wno wrocğawskich sğuŨb zatrudnienia, jak 

i firm zarejestrowanych w innych czňŜciach wojew·dztwa dolnoŜlŃskiego. Charakterystykň 

grupy fokusowej z udziağem przedstawicieli niepublicznych sğuŨb zatrudnienia prezentujŃ 

dane zawarte w tabeli 3. 

Tabela 3 Charakterystyka doboru pr·by w drugiej  sesji fokusowej z przedstawicielami agencji 

zatrudnienia 

Nr respondenta M iejsce prowadzenia dziağalnoŜci agencji zatrudnienia 

1. Lubawka 

2. Wrocğaw 

3. Wrocğaw 

4. Wrocğaw 

5. Jelenia G·ra 

6. Wrocğaw 

7. Wrocğaw 

8. Wrocğaw 

ťr·dğo: opracowanie wğasne  

Scenariusz badania z agencjami zatrudnienia zostağ przygotowany w spos·b analo-

giczny, do narzňdzia zaprojektowanego na potrzeby pierwszej sesji FGI. Poszerzono go jed-

nak o moduğ specyficzny dla niepublicznych sğuŨb dziağajŃcych na rzecz rynku pracy. Taka 

budowa narzňdzia umoŨliwia por·wnywanie wniosk·w wyciŃgniňtych na podstawie wypo-

wiedzi dw·ch badanych grup. Moduğy, wedğug kt·rych przeprowadzona zostağa dyskusja to: 

1. zakres i jakoŜĺ dziağania publicznych sğuŨb zatrudnienia i agencji zatrudnienia; 

2. problemy i bariery w zakresie dziağalnoŜci agencji; 

3. wsp·ğpraca publicznych sğuŨb zatrudnienia i agencji; 

4. dobre praktyki w zakresie wsp·ğpracy z publicznymi sğuŨbami zatrudniania.  

Wywiad grupowy z przedstawicielami niepublicznych sğuŨb zatrudnienia trwağ okoğo 

1 godziny i 45 minut. 
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Mimo poczŃtkowych trudnoŜci z zachňceniem reprezentant·w grup badanych 

do udziağu w dyskusji, uczestnicy sesji fokusowych chňtnie dzielili siň swoimi doŜwiadcze-

niami. W toku badania z przedstawicielami agencji zatrudnienia poszerzone zostağy interesu-

jŃce zagadnienia zasygnalizowane w czasie indywidualnych wywiad·w pogğňbionych. Zatem 

rzetelnoŜĺ oraz wiarygodnoŜĺ materiağu badawczego zgromadzonego w czasie sesji FGI oce-

niana jest wysoko. 

4.5. Badanie telefoniczne wspomagane komputerowo (CATI) 

CATI (ang. computer assisted telephone interview) to technika badawcza dostarczajŃca in-

formacji do analizy iloŜciowej. Takie badanie przeprowadzane jest drogŃ telefonicznŃ z wyko-

rzystaniem elektronicznego kwestionariusza ankiety. Na potrzeby niniejszego projektu, wyko-

rzystanie tej techniki badawczej miağo na celu weryfikacjň faktycznego stanu i skali dziağal-

noŜci agencji zatrudnienia funkcjonujŃcych na terenie Dolnego ślŃska oraz pozyskanie infor-

macji w zakresie nastňpujŃcych obszar·w problemowych, kt·re stanowiğy oddzielne moduğy 

w kwestionariuszu wywiadu tj.: 

1. charakterystyka klient·w indywidualnych i instytucjonalnych, 

2. rodzaje podejmowanych dziağaŒ i usğug, 

3. potencjağ organizacyjny i kadrowy, 

4. elastyczne formy zatrudnienia. 

Badanie CATI byğo prowadzone od 25.07.2013 r. do 12.08.2013 r. Pr·ba badawcza 

stanowiğa pr·bň peğnŃ, gdyŨ zgodnie z warunkami okreŜlonymi w SIWZ, Wykonawca zobo-

wiŃzağ siň do kontaktu telefonicznego ze wszystkimi agencjami zatrudnienia zarejestrowany-

mi na terenie Dolnego ślŃska, zgodnie z informacjami zamieszczonymi w Krajowym Reje-

strze Agencji Zatrudnienia.  

W momencie realizacji badania na portalu www.kraz.praca.gov.pl w wykazie agencji 

zatrudnienia ï na terenie Dolnego ślŃska ï widniağy 383 podmioty. SpoŜr·d wszystkich po-

tencjalnych respondent·w, zrealizowano 102 efektywne wywiady telefoniczne, co daje 

wskaŦnik zwrotu odpowiedzi (tzw. response rate) na poziomie 26,63%. Relatywnie niska 

wartoŜĺ wskaŦnika wynika m.in. z niewielkiego zainteresowania udziağem w badaniach 

przedstawicieli agencji zatrudnienia oraz niedostatecznie aktualnej bazy teleadresowej skon-

struowanej na podstawie informacji z Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia. 

Rozmowa telefoniczna rozpoczynağa siň od doboru respondenta do badania. 

Ze wzglňdu na tematykň prowadzonych badaŒ osobami celowymi byli przedstawiciele dolno-

ŜlŃskich agencji zatrudnienia, kt·rzy posiadajŃ szerokie rozeznanie na temat podejmowanych 
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przez agencjň dziağaŒ i stosowanych metod. Po uzyskaniu zgody na uczestnictwo w badaniu, 

ankieter zadawağ pytania o treŜci i kolejnoŜci zgodnej z kwestionariuszem. Uzyskiwane od-

powiedzi byğy kodowane na bieŨŃco w elektronicznej bazie danych.  

W zwiŃzku ze zr·Ũnicowanym zakresem dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnie-

nia, efektywny wywiad trwağ do 13. do 55. minut. Z kolei Ŝredni czas wyni·sğ ok. 26 minut. 

JednoczeŜnie, kaŨdorazowy brak moŨliwoŜci przeprowadzenia efektywnego wywiadu zostağ 

odnotowany ï z podaniem nazwy agencji oraz przyczyny (np. odmowa respondenta, wywiad 

nieefektywny, brak moŨliwoŜci nawiŃzania kontaktu).  

Wypeğnione kwestionariusze ankiet w kolejnym etapie zostağy zakodowane w progra-

mie statystycznym umoŨliwiajŃcym opracowanie danych iloŜciowych (SPSS). Nastňpnie, 

przeprowadzono ich weryfikacjň pod wzglňdem logicznym. Tak przygotowana baza danych 

byğa podstawŃ do przeprowadzenia analiz statystycznych i sformuğowania wniosk·w. W efek-

cie uzyskana baza odpowiedzi poszczeg·lnych respondent·w umoŨliwiğa przeprowadzanie 

odpowiednich operacji statystycznych, m.in. obliczanie czňstoŜci pojawiania siň poszczeg·l-

nych odpowiedzi. 
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5. Opis wynik·w badania 

Rozdziağ piŃty zostağ poŜwiňcony na om·wienie wynik·w badaŒ jakoŜciowych (IDI, FGI), 

iloŜciowych (CATI) oraz analizy desk research. Zastosowane techniki badawcze miağy na celu 

analizň potencjağu oraz ocenň skutecznoŜci dziağania agencji zatrudnienia w wojew·dztwie 

dolnoŜlŃskim, co stanowi gğ·wny cel niniejszego badania. 

5.1. Analiza desk research 

Wnioski z analizy desk reserach zostağy podzielone na cztery gğ·wne obszary tematyczne. 

Pierwszy z nich dotyczy analizy funkcjonowania agencji zatrudnienia, w tym jej prawnych 

uwarunkowaŒ. W tej czňŜci om·wiono r·wnieŨ strukturň agencji zatrudnienia w wojew·dz-

twie dolnoŜlŃskim, m.in. pod wzglňdem lokalizacji i formy prawnej. W drugim podrozdziale 

przedstawiono zakres dziağalnoŜci agencji zatrudnienia w wojew·dztwie dolnoŜlŃskim 

z uwzglňdnieniem podziağu na klient·w indywidualnych oraz instytucjonalnych. W ramach 

analizy desk research dokonano r·wnieŨ badania i analizy ofert pracy dolnoŜlŃskich agencji 

zatrudnienia. NajwaŨniejsze wnioski z tego badania dotyczŃ przede wszystkim r·ŨnorodnoŜci 

ofert pracy pod wzglňdem przestrzennego zr·Ũnicowania lokalizacji miejsca pracy, rodzaju 

dziağalnoŜci pracodawcy oraz struktury ofert pracy wedğug zawod·w i specjalnoŜci. Niezwy-

kle wartoŜciowa w tej kwestii wydaje siň charakterystyka wymagaŒ i oczekiwaŒ pracodaw-

c·w wobec kandydat·w do pracy na okreŜlonych stanowiskach. Czwarta czeŜĺ analizy desk 

research dotyczy prawnych uwarunkowaŒ oraz dobrych praktyk w zakresie wsp·ğpracy pu-

blicznych i niepublicznych sğuŨb zatrudnienia. 

5.1.1. Funkcjonowanie agencji zatrudnienia 

5.1.1.1. Prawne uwarunkowania funkcjonowania agencji zatrudnienia 

Agencje zatrudnienia to podmioty gospodarcze (podlegajŃce Ustawie z dnia 2 lipca 2004 

o swobodzie dziağalnoŜci gospodarczej) ŜwiadczŃce usğugi na rzecz rynku pracy. 

Ich dziağalnoŜĺ warunkowana jest przez wpis do Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia 

(KRAZ) oraz pozyskanie certyfikatu uprawniajŃcego do Ŝwiadczenia usğug w zakresie obej-

mujŃcym: 

1. poŜrednictwo pracy w kraju, 

2. poŜrednictwo pracy za granicŃ, 

3. poradnictwo zawodowe, 
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4. doradztwo personalne, 

5. lub pracň tymczasowŃ. 

Prawidğowe funkcjonowanie agencji opisuje Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku 

o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (dalej nazywana: UstawŃ), kt·ra zobowiŃ-

zuje te podmioty gospodarcze do utrzymania odpowiedniej bazy lokalowej i wyposaŨenia 

gwarantujŃcego ochronň danych osobowych i poufnoŜĺ przekazywanych informacji. Agencje 

zobowiŃzane sŃ r·wnieŨ do zatrudniania pracownik·w wykazujŃcych siň ŜciŜle okreŜlonymi 

kwalifikacjami, umoŨliwiajŃcymi sprawne dziağanie na rzecz rynku pracy
9
, a takŨe do prze-

strzegania zasady r·wnoŜci szans oraz niepobierania nieprzewidzianych przez Ustawň opğat 

za Ŝwiadczone usğugi. PrzejrzystoŜĺ oraz jakoŜĺ pracy agencji kontrolowana jest przez mar-

szağka wojew·dztwa. Gromadzi on roczne informacje o pracy agencji zatrudnienia. Agencje 

sŃ zobowiŃzane skğadaĺ je na mocy rozporzŃdzenia Ministerstwa Pracy i Polityki Spoğecznej 

z dnia 26 stycznia 2009 w sprawie agencji zatrudnienia.  

5.1.1.2. Struktura agencji zatrudnienia w wojew·dztwie dolnoŝlńskim 

Wedğug danych Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia w wojew·dztwie dolnoŜlŃskim 

w dniu 11.07.2013 roku zarejestrowanych byğo 380 czynnych i 6 zawieszonych agencji za-

trudnienia. Wojew·dztwo to zajmuje czwarte miejsce na tle innych wojew·dztw pod wzglň-

dem liczby aktywnych, zarejestrowanych agencji ï po wojew·dztwie mazowieckim (880 

agencji), wielkopolskim (526 agencji) oraz ŜlŃskim (448 agencji). Na tle cağego kraju na Dol-

nym ślŃsku zarejestrowanych jest 9,12% jednostek niepublicznych sğuŨb zatrudnienia. Wy-

kres 1. prezentuje udziağ agencji zarejestrowanych w poszczeg·lnych wojew·dztwach 

w og·lnej liczbie tego rodzaju podmiot·w w Polsce.  

Pozycja wojew·dztwa dolnoŜlŃskiego pod wzglňdem liczby podmiot·w prowadzŃ-

cych agencje zatrudnienia nie ulegğa zmianie od 2011. Mimo wahaŒ liczebnoŜci agencji 

(w 2011 r. na Dolnym ślŃsku znajdowağo siň 327 zarejestrowanych agencji, co stanowiğo 

9,24% wszystkich agencji w Polsce, w 2012 ich liczba wyniosğa 388 i w skali kraju stanowiğa 

9,77%), wojew·dztwo dolnoŜlŃskie od 3. lat niezmiennie zajmuje 4. miejsce w kraju pod 

wzglňdem omawianego kryterium. 

                                                 
9
 W nowelizacji ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, kt·ra weszğa w Ũycie w dniu 

23.08.2013 r. wykreŜlono art. 19a., w kt·rym mowa o obowiŃzkach agencji zatrudnienia odnoŜnie posiadania 

lokalu przeznaczonego na biuro agencji zapewniajŃcego poufnoŜĺ prowadzonych rozm·w, posiadania wyposa-

Ũenia w podstawowy sprzňt techniczny umoŨliwiajŃcy prowadzenia dziağalnoŜci agencji zatrudnienia oraz kwali-

fikacji pracownik·w agencji zatrudnienia niezbňdnych do obsğugi os·b korzystajŃcych z usğug agencji zatrud-

nienia. 
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Wykres 1. Struktura  agencji zatrudnienia w Polsce 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie KRAZ, Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia ï wyszukiwanie 

www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx, [data dostňpu: 11.07.2013]. 

WŜr·d zarejestrowanych agencji zatrudnienia, najwiňcej funkcjonuje w formie sp·ğek 

z ograniczonŃ odpowiedzialnoŜciŃ (165 czyli 43,42%) lub prowadzonych jest przez osoby 

fizyczne (158 czyli 41,58%). Najmniej popularnŃ formŃ prawnŃ wŜr·d prowadzŃcych agencje 

zatrudnienia sŃ organizacje pracodawc·w ï w tej formie funkcjonuje tylko jedna dolnoŜlŃska 

agencja zatrudnienia, zarejestrowana w Legnicy oraz posiadajŃca oddziağy w świerzawie, 

Zğotoryi i Wilkowie. Jako forma prawna agencji zatrudnienia r·wnie niskŃ popularnoŜciŃ cie-

szy siň samorzŃd gospodarczy i zawodowy. Jedyna dolnoŜlŃska agencja prowadzona w tej 

formie zarejestrowana jest we Wrocğawiu. R·wnieŨ w stolicy Dolnego ślŃsku zarejestrowano 

jedynŃ agencjň zatrudnienia prowadzonŃ przez zwiŃzek zawodowy. WŜr·d dolnoŜlŃskich 

agencji zatrudnienia 0,54% (2 jednostki) dziağa pod szyldem samorzŃdu terytorialnego, tyle 

samo jako sp·ğdzielnie, zaŜ 3,16% agencji to fundacje lub stowarzyszenia. 
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Wykres 2. Zr·Ũnicowanie form prawnych dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie KRAZ, Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia ï wyszukiwanie 

www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx, (data dostňpu: 11.07.2013). 

Rozmieszczenie agencji i ich filii w obrňbie powiat·w wojew·dztwa dolnoŜlŃskiego 

prezentuje rysunek 1.  

Rysunek 1. Liczba siedzib i filii dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia wg powiat·w wojew·dztwa 

dolnoŜlŃskiego 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie KRAZ, Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia ï wyszukiwanie 

www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx, (data dostňpu: 11.07.2013). 
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Z danych KRAZ wynika, Ũe najwiňksza liczba oddziağ·w dolnoŜlŃskich agencji za-

trudnienia znajduje siň we Wrocğawiu (221 agencji posiada tam swoje gğ·wne siedziby lub 

filie). Za stolicŃ Dolnego ślŃska pod wzglňdem liczby oddziağ·w agencji zatrudnienia upla-

sowağa siň Legnica (20 agencji) oraz powiaty Ŝwidnicki i zgorzelecki (po 18. oddziağ·w). 

Najmniej jednostek (1 lub 2) niepublicznych sğuŨb zatrudnienia znajduje siň w powiatach: 

bolesğawieckim, jaworskim, legnickim, lw·weckim, milickim, strzeliŒskim, trzebnickim oraz 

woğowskim. Agencje zatrudnienia zarejestrowane w wojew·dztwie dolnoŜlŃskim posiadajŃ na 

jego terenie 407 oddziağ·w oraz 84 poza jego granicami, w tym najwiňcej w wojew·dztwie 

ŜlŃskim (12), wielkopolskim (12) oraz mazowieckim (10). Mniej w wojew·dztwach mağopol-

skim (6), kujawsko-pomorskim (6), ğ·dzkim (5), opolskim (5), podkarpackim (5), podlaskim 

(5), pomorskim (4) oraz Ŝwiňtokrzyskim (4). DolnoŜlŃskie niepubliczne jednostki sğuŨb za-

trudnienia sporadycznie zakğadajŃ oddziağy w wojew·dztwach lubelskim (3) oraz zachodnio-

pomorskim (3), a takŨe lubuskim (2) oraz warmiŒsko-mazurskim (2). 

Rysunek 2. Zr·Ũnicowanie dostňpnoŜci agencji zatrudnienia (liczba mieszkaŒc·w w powiecie 

przypadajŃcych na 1. agencjň zatrudnienia) w wojew·dztwie dolnoŜlŃskim, wedğug powiat·w 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie KRAZ, Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia ï wyszukiwanie 

www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx, (data dostňpu: 11.07.2013) oraz Gğ·wny UrzŃd Statystyczny, Bank 

Danych Lokalnych, stan ludnoŜci i ruch naturalny na 2012 r. 
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Dominacja powiat·w miasta Wrocğaw i Legnicy pod wzglňdem liczby usytuowanych 

na ich terenie podmiot·w prowadzŃcych agencje zatrudnienia przekğada siň na wysokie war-

toŜci wskaŦnika dostňpnoŜci. Rysunek 2. przedstawia zr·Ũnicowanie liczby mieszkaŒc·w 

w wieku produkcyjnym przypadajŃcej na jednŃ agencjň zatrudnienia w poszczeg·lnych po-

wiatach wojew·dztwa dolnoŜlŃskiego. 

NajwiňkszŃ dostňpnoŜciŃ agencji zatrudnienia charakteryzujŃ siň powiaty usytuowane 

w poğudniowo ï wschodniej czňŜci wojew·dztwa, wok·ğ miasta Wrocğaw, a takŨe na zachod-

nim jego kraŒcu. W powiecie polkowickim natomiast nie ma ani jednej agencji zatrudnienia. 

We Wrocğawiu na 1. agencjň zatrudnienia przypada 1,84 tys. mieszkaŒc·w w wieku produk-

cyjnym, w Legnicy 3,31 tys. mieszkaŒc·w w wieku produkcyjnym, w powiecie zgorzeleckim 

3,40 tys., w lubaŒskim 3,66 tys., we wrocğawskim 4,81 tys. oraz w oğawskim 4,90 tys. Naj-

mniejszŃ dostňpnoŜciŃ agencji zatrudnienia charakteryzujŃ siň powiaty poğoŨone w p·ğnocnej 

czňŜci wojew·dztwa: trzebnicki (53,98 tys. mieszkaŒc·w w wieku produkcyjnym na jednŃ 

agencjň zatrudnienia), legnicki (35,86 tys. mieszkaŒc·w w wieku produkcyjnym na jednŃ 

agencjň zatrudnienia), lw·wecki (31,26 tys. os·b na agencjň), bolesğawiecki (29,26 tys. os·b 

na agencjň) oraz lubiŒski (23,13 tys. os·b na agencjň). 

Wykres 3. Zr·Ũnicowanie funkcjonujŃcych agencji zatrudnienia wedğug. daty powstania 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie KRAZ, Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia ï wyszukiwanie 

www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx, (data dostňpu: 11.07.2013). 
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a datŃ pomiaru (11.07.2013r.
10
). Od poczŃtku 2011 roku, do II kwartağu 2012 roku powstağo 

31,05% funkcjonujŃcych agencji zatrudnienia. W 2010 roku datň rozpoczňcia dziağalnoŜci 

sytuuje 8,68% aktualnie aktywnych agencji zatrudnienia. Pozostağe (31,84%), spoŜr·d funk-

cjonujŃcych dolnoŜlŃskich agencji powstağy w ciŃgu szeŜciu i p·ğ roku, poczŃwszy od sierp-

nia 2003 do grudnia 2009. Zatem wŜr·d aktywnych agencji zatrudnienia przewaŨajŃca czňŜĺ 

to agencje mğode, funkcjonujŃce od trzech lat. Wykres 3. prezentuje zr·Ũnicowanie dat rozpo-

czňcia dziağalnoŜci przez agencje zatrudnienia, zarejestrowane w KRAZ oraz dziağajŃce 

w dniu 11.07. 2013 r. 

Wykres 4. Zmiana liczby nowo powstağych agencji zatrudnienia w okresie od I  kwartağu 2011 r. do 

II  kwartağu 2013r. 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie KRAZ, statystyki i zestawienia ï wyszukiwarka, 

www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx [data dostňpu 11.07.2013]. 

Analiza zmiany udziağu w rynku agencji zatrudnienia opracowana zostağa 

na podstawie danych dotyczŃcych daty rozpoczňcia ich dziağalnoŜci zgromadzonych 

w Krajowym Rejestrze Agencji Zatrudnienia (KRAZ) w dniu 11 lipca 2013 r. Nie obejmuje 

natomiast r·Ũnicowania w czasie zakresu dziağalnoŜci agencji, ze wzglňdu na niepor·wny-

walnoŜĺ dostňpnych danych dotyczŃcych certyfikat·w wydawanych agencjom zatrudnienia. 

Wynika ona ze zmiany brzmienia rozporzŃdzenia w sprawie rejestracji agencji zatrudnienia. 

RozporzŃdzenie z 13 paŦdziernika 2005 roku
11

 zakğadağo wydawanie certyfikat·w okreŜlajŃ-

cych precyzyjnie typ dziağalnoŜci agencji ï poŜrednictwo pracy na terenie Rzeczpospolitej 

                                                 
10

 Wykaz Czynnych Agencji Zatrudnienia, KRAZ, www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx, (data dostňpu: 

11.07.2013) 
11

 RozporzŃdzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 13 paŦdziernika 2005 r. w sprawie wpisu do rejestru pod-

miot·w prowadzŃcych agencje zatrudnienia oraz informacji skğadanych przez agencje zatrudnienia, (Dz. U. 2005 

nr 212 poz. 1770) 
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Polskiej lub za granicŃ, doradztwo personalne, poradnictwo zawodowe lub pracň tymczaso-

wŃ. W miarň rozszerzania zakresu dziağalnoŜci, agencje zobligowane byğy do wystňpowania 

o wydawanie certyfikat·w na kolejne obszary funkcjonowania. RozporzŃdzenie z dnia 

29 stycznia 2009 roku
12

 uproŜciğo tň procedurň, poprzez wydawanie agencjom zatrudnienia 

jednego certyfikatu na funkcjonowanie w dowolnych zakresach spoŜr·d wymienionych. 

Wspomniane uproszczenie ogranicza moŨliwoŜci Ŝledzenia zakresu dziağalnoŜci agencji za-

trudnienia na podstawie formularzy zgğaszanych w celu rejestracji.  

Dla por·wnania, kwartalna analiza zmiany liczby nowych agencji zatrudnienia, po-

czŃwszy od 2011 roku, pokazuje, Ũe najwiňcej agencji zatrudnienia powstağo w II  kwartale 

2013 roku, a takŨe w IV kwartale 2011 oraz II i III kwartale 2012 roku. Najmniej nowych 

agencji powstawağo w poczŃtku 2011 roku (por. wykres 4.).  

Wykres 5. Kwartalny przyrost  agencji zatrudnienia 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie KRAZ, statystyki i zestawienia ï wyszukiwarka, 

www.kraz.praca.gov.pl/StronaGlowna.aspx [data dostňpu 11.07.2013]. 

Ze wzglňdu na znaczny ubytek agencji zatrudnienia w IV kwartale 2011 roku (wyreje-

strowano w·wczas 28 agencji zatrudnienia), III kwartale 2012 roku (25 wyrejestrowanych) 

oraz II kwartale 2013 roku (29 wyrejestrowanych), mimo licznie powstajŃcych nowych agen-

cji we wspomnianych odcinkach czasowych nie moŨna m·wiĺ o gwağtownym przyroŜcie 

liczby jednostek niepublicznych sğuŨb zatrudnienia. Na wykresie 5. zaprezentowano stosunek 
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 RozporzŃdzenie Ministra Pracy i Polityki Spoğecznej z dnia 26 stycznia 2009 r. w sprawie agencji zatrudnie-

nia, (Dz. U. 2009 nr 17 poz. 91) 
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liczby funkcjonujŃcych agencji zatrudnienia w danym kwartale do liczby agencji w kwartale 

poprzednim.  

Najwiňkszy przyrost liczby czynnych agencji zatrudnienia zaobserwowano 

w II  kwartale 2012 roku, nieco mniejszy w II kwartale 2013 roku oraz w II kwartale 2011 

roku. Wiňksza aktywnoŜĺ niepublicznych sğuŨb zatrudnienia w okresie od kwietnia 

do czerwca w ciŃgu kolejnych lat moŨe wynikaĺ z zainteresowania na rynku pracy zatrudnie-

niem sezonowym. WiŃŨe siň z nim wiňksza liczba ofert pracy w tym okresie, a w konsekwen-

cji wzmoŨona aktywnoŜĺ na rynku pracy ï zar·wno wŜr·d os·b dğugotrwale bezrobotnych, 

jak i uczŃcych siň lub w innych okresach niezainteresowanych zatrudnieniem. 

5.1.2. Zakres dziaĠalnoŝci agencji zatrudnienia w wojew·dztwie dolnoŝlńskim 

Niniejszy rozdziağ ma na celu analizň funkcjonowania agencji zatrudnienia w wojew·dztwie 

dolnoŜlŃskim, na podstawie danych zawartych w informacjach rocznych, skğadanych przez 

jednostki niepublicznych sğuŨb zatrudnienia do wojew·dzkich urzňd·w pracy. Obejmuje on 

opis zr·Ũnicowania obszar·w dziağalnoŜci agencji zatrudnienia, pod kŃtem usğug Ŝwiadczo-

nych na potrzeby klient·w indywidualnych oraz instytucjonalnych. NaleŨy pamiňtaĺ jednak, 

iŨ zapowiedziane analizy nie odnoszŃ siň do wszystkich agencji zarejestrowanych na terenie 

Dolnego ślŃska, a jedynie do tych, kt·re zğoŨyğy sprawozdania. W 2011 roku, grupa ta liczyğa 

268 jednostek sğuŨb zatrudnienia i stanowiğa 81,96% wszystkich zarejestrowanych agencji. 

W 2012 roku informacje nt. dziağalnoŜci zğoŨyğo 99,23% agencji (czyli 385). 

NajpopularniejszŃ formŃ dziağalnoŜci agencji zatrudnienia, kt·re zğoŨyğy sprawozdania 

zar·wno w 2011 roku jak i w 2012 roku jest poŜrednictwo pracy na terenie Polski lub praca 

tymczasowa. PoŜrednictwem pracy w 2011 roku zajmowağo siň 161 agencji spoŜr·d 327., 

w 2012 roku 197 spoŜr·d 388. Praca tymczasowa byğa domenŃ 127. agencji w 2011 roku oraz 

169. w 2012 roku. Kierowanie zainteresowanych do pracy za granicŃ, choĺ mniej popularne 

od pracy tymczasowej oraz stağej pracy w kraju, r·wnieŨ stağo siň przedmiotem dziağalnoŜci 

duŨej liczby jednostek z sektora niepublicznych sğuŨb zatrudnienia ï w 2011 roku zajmowağo 

siň tym obszarem 115 agencji, w 2012 ï 144 agencje. Ze wzglňdu na zr·Ũnicowanie liczby 

agencji, kt·re zğoŨyğy informacje na temat swojej dziağalnoŜci w latach 2011 i 2012, bardziej 

obrazowego por·wnania skali ich dziağaŒ w ramach poszczeg·lnych obszar·w dostarcza pro-

centowy rozkğad danych, na temat form dziağalnoŜci agencji zatrudnienia, zaprezentowany na 

wykresie 6. 
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Wykres 6. Zakres dziağalnoŜci agencji zatrudnienia
13

 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2011 

oraz 2012 roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy.  

5.1.2.1. DziaĠalnoŝĻ agencji zatrudnienia na rzecz klient·w indywidualnych 

Wykres 7. Struktura klient·w agencji zatrudnienia poszukujŃcych pracy zarobkowej oraz odsetka 

klient·w agencji, kt·rzy podjňli pracň za poŜrednictwem agencji zatrudnienia 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2011 

oraz 2012 roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

Agencje, kt·re w 2011 roku prowadziğy dziağalnoŜĺ polegajŃcŃ na poŜrednictwie pracy 

na terenie Polski, w tym roku zarejestrowağy 235830 os·b poszukujŃcych pracy zarobkowej, 

                                                 
13

 WartoŜci na wykresie nie sumujŃ siň do 100% w ramach poszczeg·lnych okres·w pomiaru, gdyŨ kaŨda 

z agencji zatrudnienia moŨe deklarowaĺ dziağalnoŜĺ w wiňcej niŨ jednym obszarze. 
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w tym 58,74% mňŨczyzn i 41,26% kobiet. W 2012 roku wŜr·d 171480 os·b zarejestrowa-

nych jako poszukujŃce zatrudnienia, 59,23% stanowili mňŨczyŦni, a 40,77% kobiety. Zatem 

mňŨczyŦni chňtniej korzystajŃ z usğug poŜrednictwa pracy niepublicznych sğuŨb zatrudnienia. 

W 2011 roku zatrudnienie lub innŃ pracň zarobkowŃ podjňğo 15,46% indywidualnych klien-

t·w agencji, kt·rzy skorzystali w tym zakresie z pomocy niepublicznych sğuŨb zatrudnienia, 

w 2012 roku odsetek ten wzr·sğ do 24,77% efektywnie poszukujŃcych pracy w Polsce, za 

poŜrednictwem raportujŃcych w tym roku do WUP agencji zatrudnienia. WŜr·d mňŨczyzn 

poszukujŃcych zatrudnienia za poŜrednictwem agencji w 2011 roku, sukces w tym zakresie 

odniosğo mniej os·b, niŨ wŜr·d kobiet (11,96% zarejestrowanych mňŨczyzn podjňğo pracň, 

podczas gdy 20,44% kobiet odnalazğo siň na rynku pracy). W 2012 roku skutecznoŜĺ dziağaŒ 

agencji zatrudnienia wzglňdem mňŨczyzn wzrosğa, jednak nadal byğa mniejsza niŨ wobec ko-

biet. WŜr·d klient·w pğci mňskiej 21,83% podjňğo pracň. Efektywnie w poszukiwaniu zatrud-

nienia poŜredniczyğy agencje w przypadku 29,03% paŒ (por. wykres 7).  

Wykres 8. Zawody najczňŜciej podejmowane przez podopiecznych agencji zatrudnienia w 2011 r. 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2011 

roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 
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Zawody, w kt·rych prace podejmowali w 2011 roku podopieczni agencji zatrudnienia 

zarejestrowani, jako osoby poszukujŃce pracy zarobkowej zostağy zaklasyfikowane przez 

przedstawicieli raportujŃcych agencji zatrudnienia do 214. grup zawod·w, wedğug ·wczeŜnie 

obowiŃzujŃcej Klasyfikacji zawod·w i specjalnoŜci na potrzeby rynku pracy
14

. Najbardziej 

popularnymi grupami zawod·w, w ramach kt·rych pracň podjňğo najwiňcej podopiecznych 

agencji byli kasjerzy i sprzedawcy bilet·w (14,25% podopiecznych wszystkich raportujŃcych 

agencji zatrudnienia z Dolnego ślŃska), pracownicy przy pracach prostych i robotnicy przy 

pracach prostych w przemyŜle (ğŃcznie 23,97% podopiecznych agencji zatrudnienia), maga-

zynierzy i pokrewni (8,28%), a takŨe kasjerzy bankowi i pokrewni (7,04%).  

Wykres 9. Zawody najczňŜciej podejmowane przez podopiecznych agencji zatrudnienia w 2012 r. 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2012 

roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

Z raport·w skğadanych przez agencje zatrudnienia w 2012 roku wynika, Ũe zawody, 

kt·re podejmowali klienci niepublicznych sğuŨb zatrudnienia zostağy zaklasyfikowane do 178 

elementarnych grup zawod·w. WŜr·d klient·w agencji zatrudnienia w 2012 roku, podobnie 
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 Klasyfikacja zawod·w i specjalnoŜci na potrzeby rynku pracy, Ministerstwo Pracy i Polityki Spoğecznej, War-

szawa 2012 
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jak rok wczeŜniej, najczňŜciej podejmowano pracň w zawodach: kasjerzy i sprzedawcy bile-

t·w (13,95% podopiecznych agencji zatrudniono w tym zawodzie), pracownicy przy pracach 

prostych oraz robotnicy przy pracach prostych w przemyŜle (ğŃcznie 23,48% os·b korzystajŃ-

cych z pomocy agencji uzyskağo zatrudnienie w tych zawodach). Dodatkowo, czňsto efek-

tywnie zagospodarowywano wakujŃce miejsca w zawodzie pracownik·w usğug ochrony 

(10,21%). 

DolnoŜlŃskie agencje zatrudnienia, kt·re w ramach swej dziağalnoŜci zajmujŃ siň kie-

rowaniem os·b do pracy za granicň u pracodawc·w zagranicznych, wedğug sprawozdaŒ 

w 2011 roku wsp·ğpracowağy we wspomnianym zakresie z rynkami pracy w Austrii, Belgii, 

Finlandii, Francji, Grecji, Hiszpanii, Irlandii, Luksemburgu, Niderlandach, Niemczech, Repu-

blice Czeskiej, Szwajcarii, Turcji, Wielkiej Brytanii i Wğoszech. W 2012 r. wedğug rocznych 

informacji podsumowujŃcych pracň niepublicznych sğuŨb zatrudnienia, wsp·ğpracowağy one 

w zakresie poŜrednictwa pracy z pracodawcami z Arabii Saudyjskiej, Australii, Austrii, Bel-

gii, Francji, Hiszpanii, Irlandii, Luksemburgu, Niderland·w, Niemiec, Nigerii, Norwegii, Re-

publiki Czeskiej, Szwajcarii, Turcji, Wielkiej Brytanii oraz Wğoch. WŜr·d najpopularniej-

szych destynacji podr·Ũy w celach zarobkowych znalazğy siň Niemcy, Niderlandy, Austria, 

Francja, Wielka Brytania i Belgia. Wykres 10. prezentuje popularnoŜĺ tych rynk·w wŜr·d 

agencji zatrudnienia. 

Wykres 10. Liczba agencji zatrudnienia, kierujŃcych swych podopiecznych do pracy u pracodawc·w na 

najpopularniejszych rynkach wŜr·d sğuŨb zatrudnienia 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2011 

oraz 2012 roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

PopularnoŜĺ Niemiec, Niderland·w, Francji i Austrii w obu okresach pomiaru wŜr·d 

agencji zatrudnienia wynikaĺ moŨe z duŨej chğonnoŜci tych rynk·w na polskich pracowni-

k·w. PaŒstwa te zapewniğy ï zar·wno w 2011, jak i 2012 roku ï zatrudnienie najwiňkszemu 
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odsetkowi klient·w niepublicznych sğuŨb zatrudnienia z wojew·dztwa dolnoŜlŃskiego. 

W 2011 roku w Niemczech pracň podjňğo 7322. klient·w agencji zatrudnienia, w Niderlan-

dach 2023., w Austrii 273., a we Francji 460. Wedğug sprawozdaŒ z 2012 roku, liczby te wy-

nosiğy odpowiednio, w przypadku Niemiec 2472. klient·w agencji zatrudnienia, w przypadku 

Niderland·w ï 1757., Austrii ï 273., Francji ï 353. 

Wykres 11. Zr·Ũnicowanie odsetka klient·w agencji zatrudnienia korzystajŃcych z poŜrednictwa pracy za 

granicŃ w 2011 roku, wedğug najpopularniejszych destynacji 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2011 

roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

W 2011 roku wŜr·d popularnych kierunk·w emigracji zarobkowej Polak·w za po-

Ŝrednictwem dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia, opr·cz trzech, wymienianych juŨ, znalazğy 

siň: Austria, gdzie zatrudnienie otrzymağo 273. klient·w agencji zatrudnienia z Dolnego ślŃ-

ska, Hiszpania (213), Wğochy (170), Belgia (134) oraz Wielka Brytania (59). W 2012 roku 

lista rynk·w, na kt·rych pracň zarobkowŃ znalazğo najwiňcej klient·w dolnoŜlŃskich niepu-

blicznych sğuŨb zatrudnienia stağa siň bardziej zr·Ũnicowana. Opr·cz paŒstw, kt·re czňsto 

stawağy siň miejscami pracy w 2011 roku, w czoğ·wce znalazğy siň takŨe: Norwegia (tamtejsi 
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Wykres 12. Zr·Ũnicowanie odsetka klient·w agencji zatrudnienia korzystajŃcych z poŜrednictwa pracy za 

granicŃ w 2012 roku, wedğug najpopularniejszych destynacji 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2012 

roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

Usğugi agencji zatrudnienia w zakresie poŜrednictwa pracy obejmujŃ takŨe kierowanie 

klient·w do pracy tymczasowej ï zar·wno w kraju, jak i za granicŃ. Z danych z 2011 roku 

wynika, Ũe wŜr·d 77302. klient·w dolnoŜlŃskich agencji skierowanych do pracy tymczaso-

wej, 97,81% znalazğo zatrudnienie w Polsce a jedynie 2,19% za granicŃ. Podobnie rozkğada 

siň odsetek podopiecznych niepublicznych sğuŨb zatrudnienia, kt·rzy z ich pomocŃ podjňli 

pracň tymczasowŃ w 2012 roku. WŜr·d nich 98,35% zostağo zatrudnionych tymczasowo 

w Polsce, zaŜ 1,65% za granicŃ. W strukturze os·b, kt·re otrzymağy efektywnŃ pomoc od 

agencji zatrudnienia w zakresie poŜrednictwa pracy tymczasowej dominujŃ podopieczni nie 

przekraczajŃcy 50 roku Ũycia. Wedğug raport·w z 2011 roku, wŜr·d os·b, kt·re skorzystağy 

z tego rodzaju pomocy znalazğo siň zaledwie 7,17% klient·w agencji zatrudnienia w wieku 

powyŨej 50. lat. W 2012 roku ta grupa wiekowa stanowiğa 9,20% os·b skutecznie poszukujŃ-

cych pracy tymczasowej. WŜr·d zatrudnionych na kr·tki okres liczebnie dominujŃ r·wnieŨ 

kobiety ï w 2011 roku stanowiğy 56,02%, w roku 2012 - 51,79%. 

WŜr·d zawod·w, w kt·rych w 2011 r. tymczasowe zatrudnienie znalazğa zdecydowa-

nie najwiňksza liczba klient·w dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia (ponad 50%) znaleŦli siň: 

pracownicy przy pracach prostych (21951. os·b znalazğo tymczasowŃ pracň w tym zawodzie, 

w tym 13798. kobiet), robotnicy przy pracach prostych w przemyŜle (20242. klient·w agencji 

zatrudnienia, w tym 10325. klientek). Wykres 13. prezentuje procentowy udziağ os·b zatrud-

nionych w tych zawodach na kr·tki okres, na tle zatrudnionych w innych zawodach popular-

nych w agencjach zatrudnienia:  

44,97% 

31,96% 

6,42% 4,97% 2,62% 2,51% 1,75% 1,71% 1,04% 0,87% 0,69% 

0% 

5% 

10% 

15% 

20% 

25% 

30% 

35% 

40% 

45% 

50% 



 

48 

Wykres 13. Zawody najczňŜciej podejmowane jako praca tymczasowa przez podopiecznych agencji 

zatrudnienia w 2011 r. 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2011 

roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

Wykres 14. Zawody najczňŜciej podejmowane jako praca tymczasowa przez podopiecznych agencji 

zatrudnienia w 2012 r. 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2012 

roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

R·wnieŨ ze sprawozdaŒ dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2012 roku wynika, 

Ũe najczňŜciej podejmowanymi zawodami, w formie prac tymczasowych byğy: pracownik 

przy pracach prostych (24684 os·b zostağo zatrudnionych tymczasowo w tym zawodzie, 

16,82% 

12,58% 

1,08% 

1,77% 

2,62% 

1,80% 

2,73% 

2,25% 

1,69% 

0,50% 

9,94% 

12,09% 

5,11% 

2,54% 

0,96% 

1,10% 

0,16% 

0,16% 

0,62% 

1,37% 

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 

Pracownicy przy pracach prostych 

Robotnicy przy pracach prostych é 

Magazynierzy i pokrewni 

Monterzy 

Pakowacze 

Kasjerzy i sprzedawcy bilet·w 

Kasjerzy bankowi i pokrewni 

Sprzedawcy sklepowi (ekspedienci) 

Pracownicy obsğugi biura 

Operatorzy maszyn i urzŃdzeŒ é 
kobiety mňŨczyŦni 

16,87% 

9,34% 

4,65% 

0,55% 

2,17% 

1,71% 

1,16% 

0,45% 

0,21% 

9,58% 

9,97% 

1,89% 

4,10% 

1,89% 

0,86% 

0,54% 

1,10% 

1,31% 

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 

Pracownicy przy pracach prostych gdzie 
indziej niesklasyfikowani 

Robotnicy przy pracach prostych w 
przemyŜle gdzie indziej niesklasyfikowani 

Kasjerzy bankowi i pokrewni 

Pracownicy usğug ochrony gdzie indziej 
niesklasyfikowani 

Pakowacze 

Pracownicy wykonujŃcy dorywcze prace 
proste 

Monterzy sprzňtu elektronicznego 

Magazynierzy i pokrewni 

Ustawiacze i operatorzy obrabiarek do 
metali i pokrewni 

kobiety mňŨczyŦni 



 

49 

w tym 15743 kobiet), robotnik przy pracach prostych w przemyŜle (18026 os·b korzystajŃ-

cych z poŜrednictwa agencji zatrudnienia w zakresie pracy tymczasowej, w tym 8718 klien-

tek). ĞŃcznie osoby pracujŃce tymczasowo w tych zawodach w 2012 roku stanowiğy blisko 

46% wszystkich podopiecznych agencji zatrudnienia korzystajŃcych z pomocy w omawianym 

zakresie.  

Wykres 15. Zr·Ũnicowanie odsetka klient·w agencji zatrudnienia zatrudnionych w 2011 r. tymczasowo za 

granicŃ, wedğug najpopularniejszych destynacji 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2011 

roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

Zar·wno ze sprawozdaŒ z roku 2011, jak i 2012 wynika, Ũe najwiňcej zagospodaro-

wanych przez dolnoŜlŃskie agencje ofert pracy tymczasowej pochodziğo z kraju (w 2011 roku 

ï 98,22%, w 2012 roku ï 98,12%). WŜr·d os·b, kt·re podjňğy tymczasowŃ pracň u zagra-

nicznych pracodawc·w poza granicami Polski, najwiňcej znalazğo zatrudnienie za poŜrednic-

twem agencji w Niemczech (w 2011 roku 510 os·b, w 2012 roku 938), Belgii (w 2011 roku 

282, w 2012 - 58), Austrii (w 2011 roku ï 239 os·b, w 2012 ï 202 osoby), Francji (w 2011 

roku 162, w 2012 roku 220).  
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Wykres 16. Zr·Ũnicowanie odsetka klient·w agencji zatrudnienia zatrudnionych w 2012 r. tymczasowo za 

granicŃ, wedğug najpopularniejszych destynacji 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2012 

roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

PoŜrednictwo pracy w kraju oraz za granicŃ, stanowi najczňŜciej podejmowany rodzaj 

dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia. Jednak w katalogu usğug, kt·re potencjalnie 

mogŃ one oferowaĺ klientom indywidualnym znajduje siň r·wnieŨ poradnictwo zawodowe. 

Wedğug danych z 2011 roku, pomoc w tym zakresie na Dolnym ślŃsku Ŝwiadczyğo 25,37% 

agencji. W grupie rok p·Ŧniej raportujŃcych jednostek niepublicznych sğuŨb zatrudnienia od-

setek ten byğ niŨszy, nie przekroczyğ ı i wynosiğ 23,12%. 

Zakres usğug zwiŃzanych z poradnictwem zawodowym moŨe obejmowaĺ pomoc 

w wyborze zawodu i miejsca zatrudnienia, udzielanie informacji uŨytecznych do sprawnego 

poruszania siň po rynku pracy: miňdzy innymi na temat zawod·w nadwyŨkowych oraz defi-

cytowych, a takŨe moŨliwoŜci podnoszenia kwalifikacji. Poradnictwo zawodowe obejmuje 

r·wnieŨ organizacjň grupowych szkoleŒ i warsztat·w pozwalajŃcych na bardziej efektywne 

poszukiwanie zatrudnienia.  
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Wykres 17. Zr·Ũnicowanie odsetka os·b korzystajŃcych w 2011 r. z usğug agencji zatrudnienia w zakresie 

poradnictwa zawodowego pod wzglňdem poszczeg·lnych form poradnictwa 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2011 

roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

Z danych pozyskanych w 2011 roku wynika, Ũe klienci agencji zatrudnienia najchňt-

niej korzystajŃ z grupowych warsztat·w i porad, kt·re majŃ na celu aktywizacjň os·b nieak-

tywnych zawodowo ï ta usğuga stanowi wyb·r w przypadku 38% podopiecznych. Nieco rza-

dziej wyb·r klient·w niepublicznych sğuŨb zatrudnienia padağ na korzystanie z zasob·w in-

formacji dotyczŃcych sytuacji na rynku pracy lub moŨliwoŜci udziağu w szkoleniach ï 36% 

wybor·w. WŜr·d kobiet wyŨszŃ popularnoŜciŃ cieszy siň moŨliwoŜĺ podnoszenia kwalifikacji 

i udziağu w formach grupowej aktywizacji zawodowej, mňŨczyŦni chňtniej natomiast korzy-

stajŃ z usğug agencji zatrudnienia jako Ŧr·dğa informacji. Najmniej popularnŃ usğugŃ, zar·wno 

wŜr·d paŒ, jak i pan·w, jest pomoc w dopasowaniu miejsca pracy do kwalifikacji. 

Z danych zawartych w sprawozdaniach dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2012 

roku wynika, Ũe w grupie klient·w, kt·rzy skorzystali z usğug poradnictwa zawodowego naj-

wiňcej os·b wziňğo udziağ w grupowych warsztatach i poradach (43%). Ich odsetek przewyŨ-

szağ udziağ os·b, kt·rym agencje zatrudnienia udzieliğy pomocy w tej formie w 2011 roku. 

WŜr·d os·b objňtych sprawozdaniem w 2012 roku zar·wno odsetek kobiet, jak i mňŨczyzn, 

kt·rzy skorzystali z usğugi grupowych zajňĺ podnoszŃcych kwalifikacje i aktywizujŃcych za-

wodowo byğ wiňkszy niŨ w przypadku innych usğug. NajmniejszŃ popularnoŜciŃ (podobnie 

jak w przypadku sprawozdajŃcych w 2011 roku agencji) cieszyğa siň pomoc w wyborze za-

wodu i miejsca zatrudnienia (skorzystağo z niej 27% klient·w agencji, kt·rzy byli beneficjen-

tami w zakresie poradnictwa zawodowego). MňŨczyznom jednak nieznacznie czňŜciej dobie-
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rano zaw·d i miejsce zatrudnienia, niŨ informowano ich o istotnych mechanizmach rynku 

pracy oraz dostňpnych szkoleniach. W przypadku kobiet ï wiňkszy odsetek zasiňgnŃğ w agen-

cji zatrudnienia informacji na temat zawod·w deficytowych, nadwyŨkowych, dostňpnych 

ofert pracy lub szkoleŒ, niŨ skorzystağ z pomocy w doborze roli zawodowej. 

Wykres 18. Zr·Ũnicowanie odsetka os·b korzystajŃcych w 2012 r. z usğug agencji zatrudnienia w zakresie 

poradnictwa zawodowego pod wzglňdem poszczeg·lnych form poradnictwa 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2012 

roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

5.1.2.2. DziaĠalnoŝĻ agencji zatrudnienia na rzecz klient·w instytucjonalnych 

WŜr·d klient·w instytucjonalnych agencji zatrudnienia mogŃ znaleŦĺ siň zar·wno pracodaw-

cy prywatni jak i publiczni. Dane pozyskiwane przez WUP w ramach rocznych sprawozdaŒ 

nie zawierajŃ informacji dotyczŃcych struktury klient·w instytucjonalnych. Zatem wnioski na 

temat zakresu ich wsp·ğpracy z agencjami odnoszŃ siň do wszystkich jednostek, dysponujŃ-

cych miejscami pracy, kt·re korzystajŃ z usğug niepublicznych sğuŨb zatrudnienia na Dolnym 

ślŃsku. 
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Wykres 19. Struktura klient·w instytucjonalnych dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia pod wzglňdem usğug, 

z kt·rych korzystajŃ. 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2011 

i 2012 roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

Usğugi z zakresu doradztwa personalnego skierowane do klient·w instytucjonalnych mo-

gŃ obejmowaĺ analizň stanu zatrudnienia u pracodawc·w oraz okreŜlanie jakoŜci zasob·w ludz-

kich, jakimi dysponujŃ poprzez analizň kompetencji, kwalifikacji i predyspozycji pracownik·w 

do okreŜlonych zadaŒ. Jest to grupa dziağaŒ agencji zatrudnienia cieszŃca siň umiarkowanym za-

interesowaniem pracodawc·w. Zar·wno wŜr·d klient·w agencji, kt·re raportowağy w 2011 roku 

jak i w 2012 roku blisko jedna trzecia z nich skorzystağa. Niepubliczne sğuŨby zatrudnienia oferu-

jŃ klientom instytucjonalnym takŨe informacje na temat moŨliwoŜci i Ŧr·değ pozyskiwania pra-

cownik·w na wakujŃce stanowiska. Jest to najmniej popularna usğuga wŜr·d tej grupy partner·w 

agencji zatrudnienia, choĺ liczba klient·w korzystajŃcych z niej zar·wno wedğug danych z 2011 

jak i 2012 roku nie jest znaczŃco niŨsza od zainteresowania innymi usğugami (SpoŜr·d instytucjo-

nalnych klient·w 30,64% skorzystağo z niej w 2011 roku, a w 2012 ï 27,86%). Najwiňksza grupa 

(oscyluje w okolicach 40%) uŨytkownik·w usğug agencji zatrudnienia korzysta z pomocy w za-

kresie rekrutacji kandydat·w do pracy oraz oceny ich predyspozycji i umiejňtnoŜci.  

Pracodawcy korzystajŃ r·wnieŨ z pomocy agencji zatrudnienia w zakresie poszukiwa-

nia kandydat·w do pracy tymczasowej. Wedğug danych z 2011 roku z tej usğugi skorzystağo 

1207. pracodawc·w, w 2012 roku ï 1677. klient·w instytucjonalnych. WŜr·d pracodawc·w 

z Dolnego ślŃska korzystajŃcych z pracy tymczasowej w obu objňtych sprawozdaniem okre-

sach, ponad 2/3 stanowili klienci dysponujŃcy miejscami pracy w Polsce.  
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Wykres 20. Struktura klient·w agencji zatrudnienia korzystajŃcych z poŜrednictwa pracy tymczasowej, 

pod wzglňdem ich pochodzenia. 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Informacji o dziağalnoŜci dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia z 2011 

i 2012 roku, dane DolnoŜlŃskiego Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

5.1.3. Przeglńd i analiza ofert pracy agencji zatrudnienia 

W ramach analizy desk research przeprowadzono r·wnieŨ badanie ofert pracy zamieszcza-

nych przez dolnoŜlŃskie agencje zatrudnienia. Wyniki badania umoŨliwiajŃ m.in.  

1. og·lnŃ charakterystykň ofert pracy oraz agencji zatrudnienia, kt·re je zamieszczajŃ, 

2. analizň terytorialnego rozmieszczenia miejsc pracy oferowanych przez agencje 

zatrudnienia, 

3. poznanie podstawowych wymagaŒ pracodawc·w w ofertach pracy, 

4. analizň struktury ofert pracy wedğug zawod·w i specjalnoŜci oraz sekcji Polskiej 

Klasyfikacji DziağalnoŜci wraz z charakterystykŃ oczekiwaŒ pracodawc·w w za-

kresie umiejňtnoŜci i kwalifikacji niezbňdnych do wykonywania okreŜlonej pracy. 

5.1.3.1. Og·lna charakterystyka ofert pracy oraz agencji zatrudnienia  

Zgodnie z zaproponowanŃ metodologiŃ, badanie ofert pracy zostağo przeprowadzone w trzech 

fazach ï pozyskiwanie materiağu badawczego odbywağo siň przez jeden tydzieŒ w trzech ko-

lejnych miesiŃcach tj. czerwcu, lipcu i sierpniu 2013 r.  

W pierwszym miesiŃcu badania zebrano 163 oferty pracy, co stanowiğo 23% cağkowi-

tego zbioru danych. W kolejnych miesiŃcach liczba ofert pracy wzrosğa ï do 237. w lipcu oraz 

321. ofert w sierpniu br. ĞŃcznie pozyskano 721 unikalnych ofert pracy. 
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Wykres 21. Struktura ofert pracy ze wzglňdu na miesiŃc badania (N=721) 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 

Oferty pracy zbierane byğy z trzech gğ·wnych Ŧr·değ tj. portalu carrerjet.pl, stron in-

ternetowych agencji zatrudnienia oraz lokalnej prasy. W kaŨdym z badanych miesiňcy naj-

wiňcej ofert pracy pojawiğo siň na portalu carrerjet.pl, kt·ry jest jednŃ z najwiňkszych wyszu-

kiwarek ofert pracy i zawiera linki do ofert pracy publikowanych na portalach rekrutacyjnych 

(62,55%). Na drugim miejscu, pod wzglňdem liczebnoŜci ofert pracy znalazğy siň strony 

agencji zatrudnienia (33,14%). Z kolei najmniej ofert pracy agencji zatrudnienia pojawiğo siň 

w lokalnej prasie ï 31 ofert, co stanowiğo 4,30% wszystkich ofert pracy.  

Wykres 22. Liczba ofert pracy ze wzglňdu na miesiŃc badania i Ŧr·dğo ogğoszenia (N=721) 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 

Jak juŨ wczeŜniej wspomniano portal carrerjet.pl gromadzi jedynie linki do ofert pracy 

publikowanych na innych serwisach rekrutacyjnych. Z tego wzglňdu analizie poddano liczeb-

noŜĺ ofert pracy w poszczeg·lnych pierwotnych portalach.  
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Wykres 23. Liczba ofert pracy z portalu carrerjet.pl ze wzglňdu na pierwotne Ŧr·dğo ogğoszenia (N=721) 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 

Najwiňcej ofert pracy agencji zatrudnienia w portalu carrerjet.pl pochodziğo z serwisu 

InfoPraca.pl (219 ofert pracy) i GoWork.pl (81 ofert). Na trzecim miejscu uplasowağ siň portal 

PracaWita.pl, skŃd pochodziğo 36 ofert pracy dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia. W serwisie 

Pracuj.pl pojawiğo siň jedynie 30 ofert pracy agencji zatrudnienia. PowyŨej 20. ofert pracy 

pochodziğo z JobMatch.pl, JobExpress.pl oraz GazetaPraca.pl. Z kolei Biuro Karier Uniwer-

sytetu Ekonomicznego we Wrocğawiu opublikowağo 9 ofert pracy.  

W tabeli 4. zaprezentowano zestawienie liczby ofert pracy w podziale na poszczeg·lne 

agencje zatrudnienia. Oferty pracy zebrane w czasie badania pochodziğy z 55. agencji zatrud-

nienia, kt·rych gğ·wna siedziba znajduje siň na terenie Dolnego ślŃska. Najwiňcej ofert pracy 

zamieŜciğy nastňpujŃce firmy: 

1. ĂProgresso (125 ofert), 

2. ĂOTTO Polska sp. z o.o.ò (62 oferty), 

3. ĂPower Media S.A.ò (51 ofert), 

4. ĂObiettivo Lavoro Polska sp. z o.o.ò (47 ofert), 

5. ĂSMT Software S.A.ò (44 oferty). 

Warto r·wnieŨ zwr·ciĺ uwagň, Ũe niekt·re agencje publikujŃ oferty pracy wyğŃcznie 

na swoich stronach internetowych, np. ĂEuropejskie Centrum Leasingu Pracowniczego i Out-

sorcingu Kadrowego Carden Iwona Kozğowskaò, ĂKatarzyna Tomiczek -Sogno-Consultingò, 

ĂVeritas Doradztwo Personalne Sp. z o.o.ò, ĂAlpharec sp. z o.o.ò, ĂAMP Center Sp. z o.o.ò. 

W lokalnej prasie opublikowağy oferty pracy: ĂGreen Service Sp·ğka z o.o.ò (13 ofert), ĂWork 

1 

1 

2 

2 

4 

5 

9 

20 

20 

21 

30 

36 

81 

219 

0 50 100 150 200 250 

www.praca4u.pl 

www.praca-online.pl 

www.pracujwhr.pl 

www.tablica.pl 

www.monsterpolska.pl 

www.goldenline.pl 

www.biurokarier.ue.wroc.pl 

www.gazetapraca.pl 

www.jobexpress.pl 

www.jobmatch.pl 

www.pracuj.pl 

www.pracawita.pl 

www.gowork.pl 

www.infopraca.pl 



 

57 

& People Sp. z o.o.ò (6 ofert), ĂFenix Group Maria KuŜtaò, ĂSG Consulting Szymon Gğogow-

skiò (3 oferty), ĂEurokontakt sp. z o.o.ò (2), ĂEP Personal Gregor Burmanò, ĂMEDIPE Sp. 

z o.o.ò, ĂObiettivo Lavoro Polska Sp. z o.o.ò, ĂSMT Software S.A.ò (1 oferta). Jednak 

w wiňkszoŜci dolnoŜlŃskie agencje pracy zamieszczajŃ oferty pracy w kilku Ŧr·dğach jedno-

czeŜnie tj. w serwisach rekrutacyjnych oraz swoich stronach internetowych.  

Tabela 4. Liczba ofert pracy zamieszczonych przez poszczeg·lne agencje zatrudnienia (N=721) 

NAZWA AGENCJI  

ZATRUDNIENIA  
Og·ğem 

ťr·dğo ogğoszenia MiesiŃc badania 

career-

jet.pl 

lokal-

na 

prasa 

strona 

www 

agencji 

VI  VII  VIII  

3D PERSONNEL Sp. z o.o. 1 1 - - - - 1 

4DIRECTIONS 6 6 - - - - 6 

A.G. MEDTEC Sp. z o.o. 1 1 - - 1 - - 

AB JOB SERVICE POLSKA Sp. z o.o. 1 1 - - - 1 - 

AG TEST HR Dziewit Janusz 23 23 - - 20 - 3 

AIC RECRUITMENT Sp. z o.o. 4 - - 4 1 - 3 

ALMA VAR MAREK  

MROCZKOWSKI 
3 - - 3 1 1 1 

ALPHAREC Sp. z o.o. 32 - - 32 7 5 20 

AMP CENTER Sp. z o.o. 23 - - 23 5 5 13 

ArbeitExpert sp. z o.o. 1 1 - - - - 1 

ARTI-BAU Sp. z o.o. 4 2 - 2 - 2 2 

ATTESTOR EWA KUZILEK - 

-SEKśCIőSKA  

EWA SUCHOŧEBRSKA 

5 1 - 4 1 1 3 

BIURO USĞUG TURYSTYCZNYCH 

DROMADER HANKA MAZERANT, 

MICHAĞ MAZERANT 

28 1 - 27 8 11 9 

BOŧENA ADAMCZYK-

ĞUKASZCZUK SENIORMEDICA24 
1 - - 1 - 1 - 

Brunel Polska Sp. z o.o. 11 11 - - - 3 8 

CPC Consulting Group Sp. z o.o. 7 7 - - 4 3 - 

EP PERSONAL GREGOR BURMAN 1 - 1 - - 1 - 

EUROKONTAKT PROJEKT SERWIS 

Sp. z o.o. 
1 1 - - - - 1 

Eurokontakt Sp. z o.o. 4 1 2 1 1 - 3 

EUROPEJSKIE CENTRUM LEASIN-

GU PRACOWNICZEGO I OUTSOR-

CINGU KADROWEGO CARDEN 

IWONA KOZĞOWSKA 

7 - - 7 6 - 1 

FENIX GROUP MARIA KUśTA 4 1 3 - - 2 2 

FIRMA HOVEST WĞADYSĞAW  

SADĞO 
2 - - 2 - 2 - 

FLEXIBLE ANNA HOCHUĞ 1 - - 1 - 1 - 

GETWORK Sp. z o.o. 1 1 - - - 1 - 
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GREEN SERVICE Sp. z o.o. 20 7 13 - 1 8 11 

HR WORK FORCE Sp. z o.o. 18 18 - - 1 8 9 

INSTORE SOLUTIONS SERVICES 

POLSKA 
1 1 - - 1 - - 

KATARZYNA TOMICZEK SOGNO-

CONSULTING 
9 - - 9 2 1 6 

M&B AGENCJA PRACY  

MAĞGORZATA HARASZKIEWICZ- 

-OWSIANY 

2 - - 2 - - 2 

MAX POWER Sp. z o.o. 1 1 - - 1 - - 

MEDIPE Sp. z o.o. 12 - 1 11 1 8 3 

Mives Investment sp. z o.o. 4 - - 4 - 4 - 

MR JOB Agencja Pracy Tymczasowej 10 4 - 6 4 6 - 

NBC Sp. z o.o. 4 4 - - 1 1 2 

Neoprojecta Sp. z o.o. 11 11 - - 9 - 2 

Obiettivo Lavoro Polska Sp. z o.o. 47 46 1 - 5 9 33 

OTTO Polska Sp. z o.o. 64 41 - 23 4 15 45 

PEOPLE CONNECT MARCIN 

BARAN 
15 6 - 9 7 2 6 

Perfect Service 2 2 - - 2 - - 

POLLUX Sp. z o.o. 32 32 - - 5 16 11 

POLTEC Sp. z o.o. 2 - - 2 - 1 1 

Power Media S.A. 53 45 - 8 12 6 35 

PROGRESSO 125 114 - 11 26 68 31 

Recruit Europe 8 8 - - - 1 7 

RINF Sp. z o.o.- Sp. k. 22 - - 22 1 7 14 

RUNTIME POLSKA Sp. z o.o. 3 - - 3 2 - 1 

Scaffold Services Sp. z o.o. 2 2 - - - 2 - 

SG CONSULTING SZYMON  

GĞOGOWSKI 
4 1 3 - 1 2 1 

SMT Software S.A. 44 43 1 - 17 21 6 

VERITAS DORADZTWO  

PERSONALNE Sp. z o.o. 
12 - - 12 1 1 10 

Work & People Sp. z o.o. 9 3 6 - 3 1 5 

WORK SERVICE S.A. 12 3 - 9 1 8 3 

Og·ğem 721 451 31 239 163 237 321 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 

Warto jednak pamiňtaĺ, Ũe liczba ofert pracy nie zawsze odpowiada potencjalnej licz-

bie oferowanych miejsc pracy. Pracodawcy bowiem najczňŜciej publikujŃ ogğoszenia o pracň, 

w kt·rych nie informujŃ o liczbie wakat·w.  
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Tabela 5. Przeciňtna liczba miejsc pracy przypadajŃcych na 1 ofertň pracy (N=721) 

Fala badania Liczba ofert pracy 
Liczba oferowanych 

miejsc pracy 

Przeciňtna liczba miejsc pracy  

przyp. na 1 ofertň pracy 

czerwiec 163 272 1,67 

lipiec 237 473 2,00 

sierpieŒ 321 663 2,07 

Og·ğem 721 1408 1,95 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 

W niniejszym badaniu zağoŨono, Ũe w przypadku braku informacji o liczbie miejsc 

pracy domyŜlnie przyjňto jedno wolne miejsce pracy ï takich ofert pracy byğo 87,23%. 

W pozostağej czňŜci ofert, w treŜci podano liczbň wakat·w. Po dwa miejsca pracy poszukiwali 

pracodawcy w 20. ogğoszeniach. Natomiast w 29. ofertach znajdowağa siň informacja o po-

szukiwaniu aŨ 10. os·b na dane stanowisko. Najwiňcej wolnych miejsc pracy poszukiwano 

w dw·ch ogğoszeniach i byğo to po 40, 50 os·b na stanowisko pakowacza. ĞŃczna liczba ofe-

rowanych miejsc pracy, przy 721 ogğoszeniach o pracň, wyniosğa 1408, co daje Ŝrednio 2 wa-

katy na jednŃ ofertň pracy. 

5.1.3.2. Lokalizacja miejsca pracy 

PrzechodzŃc do analizy lokalizacji miejsca pracy w ofertach dolnoŜlŃskich agencji zatrudnie-

nia, 80% z nich dotyczyğo pracy na terenie kraju. Najwiňksza czeŜĺ oferowağa pracň na terenie 

wojew·dztwa dolnoŜlŃskiego (566 ofert), 8 ofert pracy dotyczyğo pracy na ślŃsku, a jedna 

w wojew·dztwie lubuskim.  

Schemat 1. Struktura ofert pracy ze wzglňdu na lokalizacjň miejsca pracy (N=721) 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy, 2% - brak danych. 

  

Lokalizacja 
miejsca pracy 

Polska 80% 

woj. dolnoŜlŃskie 566 ofert 

woj. ŜlŃskie 8 ofert 

woj. lubuskie 1 oferta 

Zagranica 18%* 128 ofert 
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W przypadku ogğoszeŒ oferujŃcych zatrudnienie na terenie Dolnego ślŃska, najwiňcej 

ofert skierowanych jest do mieszkaŒc·w Wrocğawia (328) oraz powiatu oğawskiego 

(95 ofert). Ponad 20 ofert pracy dotyczyğo zatrudnienia w powiecie Ŝwidnickim (29), wro-

cğawskim (27), dzierŨoniowskim (25) oraz w Legnicy (21). Z kolei tylko po jednej ofercie 

pracy byğo dostňpnych w powiatach: kamiennog·rskim, Ŝredzkim, lubiŒskim, zğotoryjskim, 

kğodzkim, wağbrzyskim i zgorzeleckim. Niepokoi dodatkowo fakt, iŨ Ũadna oferta pracy bada-

nych agencji zatrudnienia nie oferowağa zatrudnienia w nastňpujŃcych powiatach: g·rowskim, 

woğowskim, milickim, lubaŒskim, lw·weckim, jeleniog·rskim, jaworskim i strzeliŒskim. 

Rysunek 3. Liczba ofert pracy w poszczeg·lnych powiatach wojew·dztwa dolnoŜlŃskiego (N=566) 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 

PrzechodzŃc do zagranicznych ofert pracy (128 ofert), najbardziej popularnym kierun-

kiem wyjazd·w Ăza pracŃò sŃ Niemcy ï 100 ofert pracy. Oferty w pozostağych krajach nie 

przekraczağy liczebnoŜci 10. DolnoŜlŃskie agencje zatrudnienia oferujŃ pracň r·wnieŨ na tere-

nie Holandii, Austrii, Francji, Belgii, Anglii, Szwecji, Szwajcarii i Norwegii (por. wykres 24).  
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Wykres 24. Liczba zagranicznych ofert pracy w poszczeg·lnych krajach (N=128) 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 

Za granicŃ kraju poszukiwani sŃ przede wszystkim pracownicy domowej opieki osobi-

stej (17 ofert), elektrycy budowlani i pokrewni (11 ofert), hydraulicy i monterzy instalacji 

sanitarnych, ogrodnicy (7 ofert), cieŜle i stolarze budowlani, spawacze i pokrewni (6) oraz 

pakowacze (5 ofert). BiorŃc pod uwagň sekcje Polskiej Klasyfikacji DziağalnoŜci, najwiňcej 

zagranicznych ofert pracy dotyczyğo budownictwa (40 ofert), opieki zdrowotnej i pomocy 

spoğecznej (23 oferty) oraz przetw·rstwa przemysğowego (19 ofert). 

5.1.3.3. Podstawowe wymagania pracodawc·w w ofertach pracy 

W dalszej czňŜci badania ofert pracy dolnoŜlŃskich agencji zatrudnienia, skupiono siň na 

oczekiwaniach pracodawc·w odnoŜnie wyksztağcenia, doŜwiadczenia zawodowego, czy zna-

jomoŜci jňzyk·w obcych u kandydat·w do pracy. 

Wykres 25. Struktura ofert pracy w zaleŨnoŜci od wymaganego poziomu wyksztağcenia (N=721) 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 
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W badanych ofertach pracy najczňŜciej wymagane byğo wyksztağcenie wyŨsze (36%), 

bŃdŦ nie byğo Ũadnej informacji w tej kwestii. W 13% ofertach pracy deklarowano, Ũe wy-

ksztağcenie zasadnicze zawodowe jest wystarczajŃce do pracy na danym stanowisku, a w 12% 

ofert ï wyksztağcenie Ŝrednie. Z kolei najniŨszy, gimnazjalny poziom wyksztağcenia wymaga-

ny byğ jedynie w 4% ofert pracy. 

Tabela 6. Wymagany poziom wyksztağcenia w ofercie pracy w zaleŨnoŜci od wielkiej grupy zawod·w 

Wielka grupa zawod·w KZiS 
Gimnazjalne 

i poniŨej 

Zasadnicze 

zawodowe 
średnie WyŨsze 

Brak 

danych 

1 
ParlamentarzyŜci, wyŨsi urzňdnicy  

i kierownicy 
0% 0% 15% 76% 9% 

2 SpecjaliŜci 0% 0% 10% 67% 22% 

3 Technicy i inny Ŝredni personel 0% 6% 34% 34% 26% 

4 Pracownicy biurowi 9% 13% 34% 23% 21% 

5 Pracownicy usğug osobistych i sprzedawcy 6% 6% 5% 3% 79% 

6 Rolnicy, ogrodnicy, leŜnicy i rybacy 0% 0% 0% 0% 100% 

7 Robotnicy przemysğowi i rzemieŜlnicy 2% 41% 10% 2% 45% 

8 Operatorzy i monterzy maszyn i urzŃdzeŒ 11% 30% 9% 0% 50% 

9 Pracownicy przy pracach prostych 22% 26% 0% 0% 52% 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 

NaleŨy jednak podkreŜliĺ, iŨ oczekiwany poziom wyksztağcenia jest bezpoŜrednio za-

leŨny od oferowanego stanowiska pracy. Z tego wzglňdu poddano analizie strukturň ofert pra-

cy wedğug wyksztağcenia w podziale na wielkie grupy zawod·w (por. tabela 6). Warto zwr·-

ciĺ uwagň, Ũe wyksztağcenie wyŨsze najczňŜciej wymagane jest wŜr·d pierwszej i drugiej 

grupy tj. parlamentarzyst·w, wyŨszych urzňdnik·w, kierownik·w (76%) oraz specjalist·w 

(67%). W przypadku technik·w i innego Ŝredniego personelu, najczňŜciej pracodawcy ocze-

kujŃ wyksztağcenia Ŝredniego lub wyŨszego (po 34%). Pracownicy biurowi powinni wyr·Ũ-

niaĺ siň wyksztağceniem Ŝrednim, natomiast wyksztağcenie zasadnicze zawodowe jest wystar-

czajŃce do pracy robotnik·w przemysğowych i rzemieŜlnik·w, a takŨe operator·w oraz mon-

ter·w maszyn i urzŃdzeŒ. W ofertach pracy wyksztağcenie gimnazjalne i poniŨej preferowane 

byğo wyğŃcznie u pracownik·w przy pracach prostych. 
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Wykres 26. Struktura ofert pracy w zaleŨnoŜci od wymaganego doŜwiadczenia w poszczeg·lnych 

miesiŃcach badania 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 

W przypadku doŜwiadczenia zawodowego, jest ono wymagane w 73% ofert pracy pu-

blikowanych przez dolnoŜlŃskie agencje zatrudnienia. Jedynie ok. 7-9% ogğoszeŒ zawierağo 

informacjň o braku wymagaŒ odnoŜnie doŜwiadczenia. NaleŨy jednak podkreŜliĺ, iŨ podobnie 

jak poziom wyksztağcenia, oczekiwania odnoŜnie doŜwiadczenia zawodowego r·ŨniŃ siň 

w zaleŨnoŜci od wielkiej grupy zawod·w. Warto jednak podkreŜliĺ, iŨ w tym przypadku ma-

my do czynienia z odwrotnŃ tendencjŃ ï im bardziej wymagajŃca grupa zawod·w pod wzglň-

dem wyksztağcenia, tym rzadziej wymagane jest doŜwiadczenie zawodowe. W przypadku 

pierwszej grupy zawod·w tj. parlamentarzyst·w, wyŨszych urzňdnik·w i kierownik·w ï 

gdzie wymagane byğo wyksztağcenie wyŨsze ï doŜwiadczenie wskazane byğo w co trzeciej 

ofercie pracy. Natomiast dla pracownik·w przy pracach prostych, gdzie wystarczajŃce byğo 

wyksztağcenie zasadnicze zawodowe ï w 91% ofert pracy pracodawcy oczekiwali wczeŜniej-

szego doŜwiadczenia kandydat·w. Ponad 80% ofert pracy dla robotnik·w przemysğowych 

i rzemieŜlnik·w, operator·w i monter·w r·wnieŨ wymagağo doŜwiadczenia. Z kolei jedynie 

w co drugiej ofercie pracy dla pracownik·w biurowych oraz rolnik·w, ogrodnik·w, leŜnik·w 

i rybak·w doŜwiadczenie byğo warunkiem koniecznym do uzyskania zatrudnienia.  
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Wykres 27. Odsetek ofert pracy, w kt·rych wymagane jest doŜwiadczenie zawodowe w zaleŨnoŜci od 

wielkiej grupy zawod·w 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 

Analiza doŜwiadczenia zawodowego w zaleŨnoŜci od rodzaju dziağalnoŜci pozwala 

wysnuĺ wniosek, Ũe najczňŜciej jest ono wymagane w g·rnictwie i wydobywaniu (B), infor-

macji i komunikacji (J), dziağalnoŜci zwiŃzanej z zakwaterowaniem i usğugami gastronomicz-

nymi (I) oraz przetw·rstwie przemysğowym (C). Z kolei doŜwiadczenie zawodowe oczekiwa-

ne byğo jedynie w co drugiej ofercie pracy w rolnictwie, leŜnictwie, ğowiectwie i rybactwie 

(A), handlu detalicznym i hurtowym (G) oraz dziağalnoŜci finansowej i ubezpieczeniowej (K).  

Wykres 28. Odsetek ofert pracy, w kt·rych wymagane jest doŜwiadczenie zawodowe w zaleŨnoŜci od 

sekcji PKD  

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 
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W ofertach pracy bardzo czňsto opr·cz wyksztağcenia, doŜwiadczenia zawodowego 

wymagana jest znajomoŜĺ jňzyk·w obcych. NajczňŜciej jest to jňzyk angielski, kt·ry oczeki-

wany byğ w 58% ofert pracy w czerwcu, 41% w lipcu oraz 46% w sierpniu. Na drugim miej-

scu znalazğ siň jňzyk niemiecki, kt·ry w og·le nie byğ wskazywany w ofertach pracy w pierw-

szej fazie badania, a w lipcu i sierpniu wystňpowağ mniej wiňcej w co piŃtej ofercie pracy. 

Z kolei jňzyk wğoski w I i II  miesiŃcu badania wymagany byğ w 11% ofert pracy, a w sierpniu 

w 9%. Pracodawcy w ofertach pracy z czerwca poszukiwali r·wnieŨ osoby ze znajomoŜciŃ 

jňzyka francuskiego (20%).  

Wykres 29. Odsetek ofert pracy, w kt·rych wymagany jest dany jňzyk obcy w poszczeg·lnych miesiŃcach 

badania 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy, moŨliwoŜĺ wskazanie wiňcej niŨ jedne-

go jňzyka obcego w ofercie pracy. 

ZnajŃc juŨ, jakie jňzyki obce sŃ poszukiwane w ofertach pracy agencji zatrudnienia, 

warto zapoznaĺ siň z oczekiwanym stopniem ich znajomoŜci. W przypadku jňzyka angiel-

skiego pracodawcy najczňŜciej oczekujŃ jego bardzo dobrej znajomoŜci (47%). Podobnie 

w przypadku jňzyka wğoskiego, gdzie w 64% ofert wymagano znajomoŜci w stopniu bardzo 

dobrym. Jňzyk niemiecki najczňŜciej wymagany byğ w stopniu dobrym (45%), a jňzyk francu-

ski w stopniu komunikatywnym (57%). 

Tabela 7. Wymagany stopieŒ znajomoŜci jňzyk·w obcych w ofertach pracy 

Jňzyk obcy 
StopieŒ znajomoŜci 

biegğy bardzo dobry dobry komunikatywny  

jňzyk angielski 5% 47% 34% 14% 

jňzyk niemiecki 5% 31% 45% 20% 

jňzyk francuski 29% 14% 0% 57% 

jňzyk wğoski 12% 64% 10% 14% 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 
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5.1.3.4. Charakterystyka oczekiwaœ wobec kandydat·w do pracy w okreŝlonych zawodach i rodzajach dziaĠalnoŝci  

Jednym z istotniejszych cel·w badania ofert pracy jest poznanie charakterystyki najczňŜciej 

poszukiwanych stanowisk tj. struktury wedğug zawod·w i rodzaj·w dziağalnoŜci oraz oczeki-

waŒ pracodawc·w odnoŜnie umiejňtnoŜci i kwalifikacji niezbňdnych do wykonywania okre-

Ŝlonej pracy. W tej czňŜci niniejszego rozdziağu analizň odniesiono do grup zawod·w zgod-

nych z KlasyfikacjŃ zawod·w i specjalnoŜci okreŜlonej na potrzeby rynku pracy z 2012 r. 

oraz sekcji Polskiej Klasyfikacji DziağalnoŜci z 2007 r.  

Wykres 30. Struktura ofert pracy wedğug wielkich grup zawod·w (N=721) 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 

Charakterystykň rozpoczňto od przybliŨenia struktury ofert pracy wedğug wielkich 

grup zawod·w. Najwiňcej ofert pracy skierowanych byğo do specjalist·w (42%) oraz  robot-

nik·w przemysğowych i rzemieŜlnik·w (17%). Na kolejnym miejscu, pod wzglňdem liczeb-

noŜci znalazğy siň oferty pracy dla pracownik·w usğug osobistych i sprzedawc·w (9%) oraz 

dla pracownik·w przy pracach prostych (8%). Najmniej ofert dotyczyğo rolnik·w, ogrodni-

k·w, leŜnik·w i rybak·w (1%). 

Analiza ofert pracy wedğug elementarnych grup zawod·w pozwala zauwaŨyĺ, 

Ũe najbardziej poszukiwane grupy zawod·w to programiŜci aplikacji (125 ofert) oraz inŨynie-

rowie do spraw przemysğu i produkcji (79 ofert). Po 25 ofert dotyczyğo pracy w charakterze 

magazynier·w i w zawodach pokrewnych oraz pakowaczy. Relatywnie duŨe zapotrzebowanie 

odnotowano r·wnieŨ w przypadku spawaczy i pokrewnych, kierownik·w do spraw produkcji 

przemysğowej oraz ustawiaczy i operator·w obrabiarek do metali i pokrewnych, czy pracow-

nik·w domowej opieki osobistej. Agencje zatrudnienia w czasie realizacji badania poszuki-

wağy r·wnieŨ analityk·w systemowych i specjalist·w do spraw rozwoju aplikacji kompute-
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rowych gdzie indziej niesklasyfikowanych oraz elektryk·w budowlanych i wiele innych za-

wod·w wymienionych w tabeli 8. 

Tabela 8. Najbardziej poszukiwane grupy zawod·w w ofertach pracy 

Kod 

KZiS  
Elementarna grupa zawod·w 

Liczba  

ofert pracy 

2514 ProgramiŜci aplikacji 125 

2141 InŨynierowie do spraw przemysğu i produkcji 79 

4321 Magazynierzy i pokrewni 25 

9321 Pakowacze 25 

7212 Spawacze i pokrewni 24 

1321 Kierownicy do spraw produkcji przemysğowej 22 

7223 Ustawiacze i operatorzy obrabiarek do metali i pokrewni 20 

5322 Pracownicy domowej opieki osobistej 19 

2519 
Analitycy systemowi i specjaliŜci ds. rozwoju aplikacji komputerowych gdzie indziej 

niesklasyfikowani  
17 

7411 Elektrycy budowlani i pokrewni 16 

5249 Pracownicy sprzedaŨy i pokrewni gdzie indziej niesklasyfikowani 14 

9329 Robotnicy przy pracach prostych w przemyŜle gdzie indziej niesklasyfikowani 14 

2433 SpecjaliŜci do spraw sprzedaŨy (z wyğ. technologii informacyjno-komunikacyjnych) 14 

2423 SpecjaliŜci do spraw zarzŃdzania zasobami ludzkimi 14 

7233 Mechanicy maszyn i urzŃdzeŒ rolniczych i przemysğowych 13 

8344 Kierowcy operatorzy w·zk·w jezdniowych 12 

5120 Kucharze 11 

3322 Przedstawiciele handlowi 11 

4110 Pracownicy obsğugi biurowej 10 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 

ZnajŃc juŨ najbardziej poszukiwane zawody, warto zastanowiĺ siň jakie kompetencje 

sŃ oczekiwane do pracy w poszczeg·lnych grupach zawod·w. Szczeg·ğowa charakterystyka 

kaŨdej wielkiej grupy zawod·w zostağa przedstawiono w tabeli 8. Na jej podstawie moŨna 

wysnuĺ wniosek, Ũe parlamentarzyŜci, wyŨsi urzňdnicy, kierownicy powinni odznaczaĺ siň 

przede wszystkim umiejňtnoŜciami kierowania zespoğem, zarzŃdzania projektem oraz zdolno-

Ŝciami organizacyjnymi. W przypadku Ătwardychò kwalifikacji pracodawcy oczekujŃ znajo-

moŜci proces·w typowo branŨowych oraz biegğej znajomoŜci obsğugi komputera. SpecjaliŜci 

z kolei powinni wyr·Ũniaĺ siň dokğadnoŜciŃ, komunikatywnoŜciŃ, samodzielnoŜciŃ oraz zna-

jomoŜciŃ technik informatycznych oraz finansowo-ksiňgowych. Tego typu umiejňtnoŜci twar-

de wynikajŃ z faktu, iŨ w ofertach pracy najczňŜciej poszukiwani byli r·Ũnego rodzaju infor-

matycy, a zwğaszcza programiŜci. Warto podkreŜliĺ, iŨ w pierwszych czterech grupach bardzo 
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istotne sŃ umiejňtnoŜci miňkkie, cechy osobowe, natomiast w kolejnych grupach (np. operato-

rzy i monterzy maszyn i urzŃdzeŒ, pracownicy przemysğowi i rzemieŜlnicy) znaczenia nabie-

rajŃ kwalifikacje twarde takie jak uprawnienia do wykonywania okreŜlonego zawodu.  

Tabela 9. UmiejňtnoŜci i kwalifikacje wymagane do pracy w zaleŨnoŜci od wielkiej grupy zawod·w 

UmiejňtnoŜci miňkkie Kwalifikacje zawodowe 

ParlamentarzyŜci, wyŨsi urzňdnicy, kierownicy 

umiejňtnoŜĺ kierowania zespoğem 

umiejňtnoŜĺ zarzŃdzania projektami 

zdolnoŜci organizacyjne 

komunikatywnoŜĺ 

odpornoŜĺ na stres 

sumiennoŜĺ 

umiejňtnoŜĺ analitycznego myŜlenia 

elastycznoŜĺ 

umiejňtnoŜĺ myŜlenia strategicznego 

wysoka kultura osobista 

samodyscyplina 

biegğa obsğuga komputera, w szczeg·lnoŜci MS Excel, 

praktyczna znajomoŜĺ technik zarzŃdzania produkcjŃ  

i utrzymaniem ruchu 

znajomoŜĺ narzňdzi i proces·w logistycznych 

znajomoŜĺ zagadnieŒ z zakresu mechaniki, elektroniki, 

automatyki itp. 

znajomoŜĺ SAP, R/3, AutoCaD 

znajomoŜĺ narzňdzi jakoŜciowych FMEA, 8D, 5WHY, 

APQP, PPAP, SPC, MSA 

SpecjaliŜci 

dobra organizacja pracy 

dokğadnoŜĺ 

komunikatywnoŜĺ 

umiejňtnoŜĺ pracy w zespole 

samodzielnoŜĺ 

umiejňtnoŜĺ analitycznego myŜlenia 

umiejňtnoŜĺ szybkiego uczenia siň 

kreatywnoŜĺ, 

umiejňtnoŜĺ nawiŃzywania relacji biznesowych 

odpowiedzialnoŜĺ 

solidnoŜĺ 

znajomoŜĺ jňzyk·w programowania, jňzyk·w skryptowych 

np. C++, PHP, JavaScript, Python 

znajomoŜĺ technologii internetowych np. HTML, CSS, 

AJAX,jQuery  

znajomoŜĺ modelu ISO/OSI 

znajomoŜĺ obsğugi narzňdzi bazodanowych SQL i arkuszy 

kalkulacyjnych MS Excel 

doŜwiadczenie w ksiňgowoŜci, kontrolingu finansowym, 

doŜwiadczenie w obsğudze klienta biznesowego 

znajomoŜĺ programu CATIA 

umiejňtnoŜĺ czytania i analizowania rysunku technicznego 

Technicy i inny Ŝredni personel 

umiejňtnoŜci komunikacyjne 

umiejňtnoŜci manualne 

pracowitoŜĺ 

wysoka kultura osobista 

uczciwoŜĺ 

dobra organizacja pracy 

sumiennoŜĺ 

prawo jazdy kat. B 

znajomoŜĺ branŨy 

umiejňtnoŜĺ obsğugi komputera 

znajomoŜĺ rysunku technicznego 

znajomoŜĺ przepis·w BHP 

znajomoŜĺ programu Excel, Dialux 

umiejňtnoŜĺ jazdy traktor·w 

Pracownicy biurowi 

wysoka kultura osobista 

dobra organizacja pracy 

komunikatywnoŜĺ 

odpowiedzialnoŜĺ 

punktualnoŜĺ 

rzetelnoŜĺ 

sumiennoŜĺ 

dokğadnoŜĺ 

zdolnoŜci organizacyjne 

odpornoŜĺ na stres 

dyspozycyjnoŜĺ 

znajomoŜĺ obsğugi komputera 

umiejňtnoŜĺ obsğugi urzŃdzeŒ biurowych 

doŜwiadczenie w pracy na magazynie 

uprawnienia do obsğugi w·zk·w widğowych 

znajomoŜĺ dokumentacji i proces·w magazynowych 

znajomoŜĺ zasad rachunkowoŜci i prawa podatkowego 

aktualne badania psychotechniczne 

Pracownicy usğug osobistych i sprzedawcy 

komunikatywnoŜĺ 

predyspozycje psychologiczne 

cierpliwoŜĺ  

ksiŃŨeczka sanitarno-epidemiologiczna 

prawo jazdy kat. B 

znajomoŜĺ obsğugi sprzňtu gastronomicznego 
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ŨyczliwoŜĺ 

umiejňtnoŜci spoğeczne 

miğa aparycja 

wysoka kultura osobista 

umiejňtnoŜĺ obsğugi kasy fiskalnej 

doŜwiadczenie w opiece nad osobŃ starszŃ 

Rolnicy, ogrodnicy, leŜnicy i rybacy 

dobry stan zdrowia 

niekaralnoŜĺ 

dyspozycyjnoŜĺ 

dokğadnoŜĺ 

umiejňtnoŜĺ obsğugi maszyn do ciňcia drzew 

prawo jazdy kat. B 

Robotnicy przemysğowi i rzemieŜlnicy 

zdolnoŜci manualne 

chňĺ do pracy 

dobra organizacja pracy 

dobry stan zdrowia i sprawnoŜĺ fizyczna 

precyzyjnoŜĺ 

sumiennoŜĺ 

uczciwoŜĺ 

pracowitoŜĺ 

uprawnienia spawalnicze 

uprawnienia elektryczne SEP 

prawo jazdy kat. B, C 

znajomoŜĺ rysunku technicznego 

umiejňtnoŜci instalacji, montaŨu 

doŜwiadczenie w obsğudze maszyn i urzŃdzeŒ np. giňtarki, 

tokarek, frezarek 

znajomoŜĺ obr·bki metali 

umiejňtnoŜĺ posğugiwania siň przyrzŃdami pomiarowymi 

Operatorzy i monterzy maszyn i urzŃdzeŒ 

dokğadnoŜĺ 

punktualnoŜĺ 

odpowiedzialnoŜĺ 

solidnoŜĺ 

sumiennoŜĺ 

uczciwoŜĺ 

dyspozycyjnoŜĺ 

prawo jazdy kat. C+E 

prawo jazdy kat. D. 

kurs na przew·z rzeczy 

karta kierowcy 

aktualne psychotesty 

uprawnienia na w·zki widğowe 

doŜwiadczenie w obsğudze giňtarki, prasy, wtryskarek 

Ŝwiadectwo niekaralnoŜci 

Pracownicy przy pracach prostych 

sprawnoŜĺ fizyczna 

sumiennoŜĺ 

zdolnoŜci manualne 

precyzja 

prawo jazdy kat. B 

ksiŃŨeczka sanitarno-epidemiologiczna 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy, moŨliwoŜĺ wskazanie wiňcej niŨ jednej 

kompetencji w ofercie pracy. 

PrzechodzŃc do analizy ofert pracy wedğug rodzaju dziağalnoŜci pracodawcy, najwiňk-

szŃ czeŜĺ stanowiğy ogğoszenia o pracň w przetw·rstwie przemysğowym (35%) oraz informa-

cji i komunikacji (24%). Co jest zgodnie z najczňŜciej poszukiwanymi zawodami (programi-

Ŝci aplikacji oraz inŨynierowie do spraw produkcji i przemysğu). Co dziesiŃta oferta dotyczyğa 

pracy w branŨy transportowo-magazynowej, a 8% ofert pracy oferowağy przedsiňbiorstwa 

budowlane.  
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Wykres 31. Struktura ofert pracy wedğug sekcji Polskiej Klasyfikacji DziağalnoŜci (N=721) 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy. 

Niniejsza analiza zostağa dodatkowo wzbogacona o charakterystykň oczekiwaŒ wobec 

kandydat·w do pracy w okreŜlonych sekcjach PKD (por. tabela 10). Zgodnie z wynikami 

badaŒ, do pracy w rolnictwie, leŜnictwie, ğowiectwie i rybactwie niezbňdny jest dobry stan 

zdrowia oraz umiejňtnoŜci obsğugi pojazd·w i urzŃdzeŒ rolniczych. Z kolei, aby zostaĺ g·rni-

kiem wymagane sŃ uprawnienia wydawane przez UrzŃd G·rniczy. Praca w przetw·rstwie 

przemysğowym wymaga wielu cech osobowych takich jak: starannoŜĺ, odpowiedzialnoŜĺ oraz 

umiejňtnoŜci pracy w zespole, zdolnoŜci manualnych, ale takŨe znajomoŜci specjalistycznych 

narzňdzi, program·w oraz uprawnieŒ do obsğugi maszyn i urzŃdzeŒ. W ofertach pracy z bran-

Ũy transportowo-magazynowej wymaga siň posiadania r·Ũnego rodzaju prawa jazdy, upraw-

nieŒ do przewozu rzeczy oraz znajomoŜci proces·w logistycznych. Z kolei do pracy w opiece 

zdrowotnej i pomocy spoğecznej oczekuje siň przede wszystkim predyspozycji psychospo-

ğecznych takich jak cierpliwoŜĺ i ŨyczliwoŜĺ. 

Tabela 10. UmiejňtnoŜci i kwalifikacje wymagane do pracy w zaleŨnoŜci od sekcji Polskiej Klasyfikacji 

DziağalnoŜci pracodawcy 

UmiejňtnoŜci miňkkie Kwalifikacje zawodowe 

A. Rolnictwo, leŜnictwo, ğowiectwo i rybactwo 

dobry stan zdrowia 

samodzielnoŜĺ 

dokğadnoŜĺ 

dyspozycyjnoŜĺ 

uczciwoŜĺ 

umiejňtnoŜĺ obsğugi maszyny do ciňcia drzew 

prawo jazdy kat. B 

umiejňtnoŜci jazdy traktorem 

B. G·rnictwo i wydobywanie 

- uprawnienia wydawane przez UrzŃd G·rniczy 

C. Przetw·rstwo przemysğowe 

samodzielnoŜĺ 

umiejňtnoŜĺ pracy w zespole 

dobry wzrok 

znajomoŜĺ CAD/CAM oraz MS Office 

znajomoŜĺ narzňdzia konstrukcyjnego CATIA 

znajomoŜĺ schemat·w technicznych 
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dobry stan zdrowia 

odpowiedzialnoŜĺ 

zdolnoŜci manualne 

dyspozycyjnoŜĺ do pracy na zmiany 

dobra organizacja pracy 

zdolnoŜci mechaniczne 

starannoŜĺ 

sumiennoŜĺ 

uczciwoŜĺ 

precyzyjnoŜĺ 

znajomoŜĺ system·w zarzŃdzania jakoŜciŃ 

prawo jazdy kat. B 

umiejňtnoŜci obsğugi maszyn 

uprawnienia spawalnicze 

znajomoŜĺ technik zarzŃdzania produkcjŃ 

wiedza z zakresu elektroniki, mechaniki itp. 

znajomoŜĺ rysunk·w technicznych 

znajomoŜĺ przepis·w BHP 

umiejňtnoŜĺ posğugiwania siň przyrzŃdami pomiarowymi 

F. Budownictwo 

wytrzymağoŜĺ fizyczna 

motywacja do pracy 

odpowiedzialnoŜĺ 

precyzja i dokğadnoŜĺ 

pracowitoŜĺ 

znajomoŜĺ rysunku technicznego 

uprawnienia spawalnicze 

znajomoŜĺ proces·w montaŨowych pğyt, spawania stali itp. 

prawo jazdy kat. B, C 

uprawnienia elektryczne 

znajomoŜĺ obr·bki mechanicznej 

G. Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazd·w samochodowych 

wysoka kultura osobista 

umiejňtnoŜĺ nawiŃzywania relacji z klientem 
prawo jazdy kat. B 

H. Transport i gospodarka magazynowa 

zdolnoŜci manualne 

umiejňtnoŜci komunikacyjne 

odpowiedzialnoŜĺ 

dyspozycyjnoŜĺ 

dokğadnoŜĺ 

punktualnoŜĺ 

prawo jazdy kat. C+E 

znajomoŜĺ proces·w i narzňdzi logistycznych 

uprawnienia do obsğugi w·zk·w widğowych 

aktualne badania psychotechniczne 

kurs na przew·z rzeczy 

znajomoŜĺ zasad gospodarki magazynowej 

karta kierowcy 

I . DziağalnoŜĺ zwiŃzana z zakwaterowaniem i usğugami gastronomicznymi 

zaangaŨowanie 

kreatywnoŜĺ 

wysoka kultura osobista 

dyspozycyjnoŜĺ 

dokğadnoŜĺ 

komunikatywnoŜĺ 

umiejňtnoŜĺ rozliczania w systemie na koniec dnia 

ksiŃŨeczka sanitarno-epidemiologiczna 

znajomoŜĺ obsğugi sprzňtu gastronomicznego 

J. Informacja i komunikacja  

umiejňtnoŜĺ pracy w zespole 

umiejňtnoŜĺ analitycznego myŜlenia 

umiejňtnoŜĺ organizowania wğasnej pracy 

kreatywnoŜĺ 

komunikatywnoŜĺ 

profesjonalizm 

rzetelnoŜĺ 

terminowoŜĺ 

samodzielnoŜĺ 

znajomoŜĺ jňzyk·w programowania i technologii np. XML , 

HTML, CSS, JavaScript, PHP, C++, AJAX, Python 

znajomoŜĺ system·w operacyjnych Windows, Linux 

znajomoŜĺ infrastruktury sieci typu LAN, WAN, MAN 

znajomoŜĺ relacyjnych baz danych, platform bazodanowych 

np. Oracle, SQL 

znajomoŜĺ protokoğ·w typu TCP/IP, Multicast 

K. DziağalnoŜĺ finansowa i ubezpieczeniowa 

dokğadnoŜĺ 

sumiennoŜĺ 

motywacja do pracy 

wysoka kultura osobista 

znajomoŜĺ zasad rachunkowoŜci 

znajomoŜĺ prawa pracy, BHP 

umiejňtnoŜĺ obsğugi komputera, pakietu MS Office 

znajomoŜĺ urzŃdzeŒ biurowych 

M. DziağalnoŜĺ profesjonalna, naukowa i techniczna 

kreatywnoŜĺ 

odpowiedzialnoŜĺ 

samodzielnoŜĺ 

umiejňtnoŜĺ zarzŃdzania zespoğem 

innowacyjnoŜĺ 

znajomoŜĺ norm ISO/TS, VDA, APQP 

znajomoŜĺ ksiňgowoŜci, controllingu finansowego  

znajomoŜĺ polskich i miňdzynarodowych standard·w ra-

chunkowoŜci  

podstawy konstrukcji i zasad rysunku technicznego 
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znajomoŜĺ programu CATIA 

wiedza z zakresu zarzŃdzania jakoŜciŃ 

N. DziağalnoŜĺ w zakresie usğug administrowania i dziağalnoŜĺ wspierajŃca 

komunikatywnoŜĺ 

odpowiedzialnoŜĺ 

punktualnoŜĺ 

samodzielnoŜĺ 

dobra organizacja pracy 

dokğadnoŜĺ 

prawo jazdy kat. B 

znajomoŜĺ obsğugi komputera, pakietu MS Office 

Q. Opieka zdrowotna i pomoc spoğeczna 

cierpliwoŜĺ 

ŨyczliwoŜĺ 

otwartoŜĺ 

dobry stan zdrowia 

brak nağog·w 

doŜwiadczenie w opiece nad osobami starszymi 

prawo jazdy kat. B 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie wynik·w badania ofert pracy, moŨliwoŜĺ wskazania wiňcej niŨ jednej 

kompetencji w ofercie pracy. 

5.1.4. Wsp·Ġpraca agencji zatrudnienia z publicznymi sĠuũbami zatrudnienia 

Analiza Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz dostňpnej literatury 

przedmiotu sugeruje, iŨ obszary dziağania agencji zatrudnienia sŃ kompatybilne z obowiŃz-

kami publicznych sğuŨb zatrudnienia w zakresie doprowadzania os·b bezrobotnych do za-

trudnienia, poradnictwa zawodowego i doradztwa personalnego. Agencje ŜwiadczŃ jednak 

usğugi na rzecz os·b, kt·re Ŝwiadomie decydujŃ siň na podjňcie zatrudnienia i czujŃ siň goto-

we do wkroczenia lub powrotu na rynek pracy. Dodatkowo dysponujŃ czňsto szerszŃ ofertŃ 

wakujŃcych stanowisk dla klient·w indywidualnych, oraz wyŨej wykwalifikowanymi pra-

cownikami dla klient·w instytucjonalnych. Publiczne SğuŨby Zatrudnienia (np. urzňdy pracy) 

obsğugujŃ nie tylko osoby gotowe do podjňcia pracy, ale takŨe dğugotrwale bezrobotnych, 

czňsto o obniŨonej motywacji do podjňcia zatrudnienia, kt·rych kwalifikacje ulegğy dezaktu-

alizacji. świadczŃ usğugi rynku pracy takŨe na rzecz os·b zagroŨonych wykluczeniem (nie-

peğnosprawnych, osoby z grupy wiekowej 50+, kobiety) Zatem, znaczŃcym obszarem ich 

dziağania jest kosztowna i trudna aktywizacja zawodowa. Oferty pracy, kt·rymi dysponujŃ 

bywajŃ nieadekwatne do aspiracji i wyksztağcenia os·b zarejestrowanych jako bezrobotne 

i poszukujŃcych zatrudnienia.
15

 DodatkowŃ trudnoŜciŃ w wprawnym poŜrednictwie pracy jest 

koniecznoŜĺ wypeğniania licznych obowiŃzk·w o charakterze administracyjnym i ograniczo-

na liczba pracownik·w wyspecjalizowanych w poŜrednictwie zawodowym, przez co obciŃŨe-

ni sŃ oni pracŃ a ich efektywnoŜĺ jest niŨsza.
16

 Wobec opisanych barier sprawnego dziağania, 

                                                 
15

 G. Sğomka, Wsp·ğpraca publicznych sğuŨb zatrudnienia z prywatnymi podmiotami rynku pracy, Wojew·dzki 

UrzŃd Pracy w Krakowie, inwestor.wup-krakow.pl/artykuly/1101/Wspolpraca-publicznych-sluzb-zatrudnienia-

z-prywatnymi-podmiotami-rynku-pracy [data dostňpu: 26.06.2013]  
16

 Co robiĺ by urzňdy pracy dziağağy skuteczniej ï miňdzynarodowa debata w GdaŒsku, www.gdansk.pl/nasze-

miasto,512,20810.html, [data dostňpu: 26.06.2013] 
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przed kt·rymi stajŃ publiczne sğuŨby zatrudnienia wsp·ğpraca z niepublicznymi podmiotami 

ŜwiadczŃcymi usğugi na rzecz rynku pracy wydaje siň najlepszym rozwiŃzaniem. Istotne jest 

jednak wypracowanie efektywnych form tej wsp·ğpracy. 

5.1.4.1. Prawne uwarunkowania wsp·Ġpracy sĠuũb zatrudnienia 

Przepisy prawa regulujŃce funkcjonowanie publicznych i niepublicznych podmiot·w Ŝwiad-

czŃcych usğugi na rzecz rynku pracy sprowadzajŃ ich wsp·ğdziağanie do zlecania agencjom 

zatrudnienia realizacji czňŜci zadaŒ jakie stajŃ przed publicznymi sğuŨbami. Na mocy Ustawy 

o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy wsp·ğpraca na zlecenie marszağka woje-

w·dztwa lub starosty, moŨe obejmowaĺ realizacjň przez agencje zadaŒ, jakie stajŃ przed wğa-

dzami samorzŃdowymi i innymi organami publicznymi w zakresie usğug rynku pracy, czyli: 

1. poŜrednictwa pracy, 

2. poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej, 

3. pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy, 

4. organizacji szkoleŒ17
. 

Usğugi i dziağania wyğŃczone z potencjalnie podlegajŃcych zleceniu dotyczŃ: 

1. kwestii, kt·rych podejmowanie wymaga decyzji administracyjnych, 

2. wydawania i zarzŃdzania Ŝrodkami Funduszu Pracy
18

. 

Podjňcie dziağaŒ przez agencjň zatrudnienia w ramach wymienionych usğug moŨe nastŃ-

piĺ w wyniku wygrania w otwartym konkursie ofert, rozpisanym przez marszağka wojew·dztwa 

lub starostň zgodnie z przepisami o dziağalnoŜci poŨytku publicznego i wolontariacie. Zakup 

usğug agencji zatrudnienia musi natomiast podlegaĺ zasadom zam·wieŒ publicznych.  

Po stronie marszağka wojew·dztwa lub starosty leŨy takŨe zagwarantowanie realizacji 

zlecanych zadaŒ w spos·b odpowiadajŃcy standardom rynku pracy. Jednym ze Ŝrodk·w kon-

troli efektywnoŜci wsp·ğpracy jest podziağ wynagrodzenia dla agencji zatrudnienia na 2 tran-

sze. Pierwsza z nich wypğacana jest w momencie zawarcia umowy i nie powinna przekraczaĺ 

30% zağoŨonej sumy. Druga, w wysokoŜci co najmniej 50% przewidzianego wynagrodzenia 

wypğacana jest po 12 miesiŃcach od podpisania umowy, w przypadku wywiŃzania siň z niej 

partnera prywatnego.  

Jednym z obszar·w potencjalnej wsp·ğpracy agencji zatrudnienia z publicznymi sğuŨ-

bami zatrudnienia jest doprowadzenie do zatrudnienia na co najmniej rok, w peğnym wymia-

                                                 
17

 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. 2004 Nr 99 

poz. 1001), rozdziağ 10, art. 35 
18 
Ibidem, rozdziağ 8. Art. 24 
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rze czasu pracy, os·b pozostajŃcych w szczeg·lnej sytuacji na rynku.
19

 Na tego rodzaju dzia-

ğalnoŜĺ dysponowane sŃ Ŝrodki Funduszu Pracy. Jednak w przypadku niespeğnienia zağoŨeŒ 

umowy na zleconŃ usğugň przez agencje zatrudnienia, juŨ wypğacone wynagrodzenie musi 

podlegaĺ zwrotowi. 

Obszarem dziağania zar·wno publicznych instytucji zatrudnienia, jak i agencji zatrud-

nienia jest poŜrednictwo pracy za granicŃ. Wsp·ğpraca na tym polu mogğaby mieĺ charakter 

niesformalizowany i polegaĺ na udostňpnianiu klientom urzňd·w pracy ofert pozostajŃcych 

w dyspozycji agencji. Trudne byğoby jednak opracowanie systemowego wsp·ğdziağania na 

tym polu. Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy nie przewiduje bowiem 

procedur wsp·ğpracy publicznych i niepublicznych sğuŨb zatrudnienia we wspomnianym za-

kresie
20

. Umowa opisujŃca warunki poŜrednictwa pracy za granicŃ, podpisywana jest przez 

agencje bezpoŜrednio z osobami, kt·re na jej mocy sŃ kierowane do pracy. Nie uwzglňdnia 

ona roli instytucji publicznych w procesie poŜrednictwa. OkreŜla natomiast precyzyjnie za-

kres, warunki pracy, zobowiŃzania i odpowiedzialnoŜĺ obu stron ï potencjalnego pracownika 

i poŜredniczŃcej agencji. Ta druga zobowiŃzuje siň r·wnieŨ do podpisania podobnej umowy, 

opisujŃcej warunki pracy i obszary odpowiedzialnoŜci z zagranicznym pracodawcŃ.  

5.1.4.2. Dobre praktyki w zakresie wsp·Ġpracy sĠuũb zatrudnienia 

Powszechnym polem wsp·ğpracy publicznych sğuŨb zatrudnienia jest pozyskiwanie przez 

urzňdy pracy ofert pracy zgromadzonych przez agencje
21
. InnŃ, popularnŃ formŃ, przewidzia-

nŃ w ramach prawa, jest zlecanie podmiotom niepublicznym doprowadzenia do zatrudnienia 

os·b bezrobotnych. Przykğadu efektywnej wsp·ğpracy publiczno-prywatnej w tym zakresie 

dostarcza Wielka Brytania. Instytucje publiczne powierzajŃ prywatnym jednostkom zadanie 

znalezienia dğugotrwağego zatrudnienia dla poszczeg·lnych os·b bezrobotnych. Za wywiŃza-

nie siň z umowy prywatny partner otrzymuje wynagrodzenie tym wyŨsze im dğuŨej powierzo-

na mu osoba pozostaje aktywna zawodowo. Dolna granica czasu trwania zatrudnienia, kt·rej 

nieprzekroczenie wiŃŨe siň z brakiem zapğaty dla partnera prywatnego to 6 miesiňcy. Tak 

skonstruowany system sprzyja efektywnoŜci sğuŨb zatrudnienia
22

. W Polsce partnerstwo pu-

bliczno ï prywatne w sğuŨbie rynkowi pracy jeszcze raczkuje. Niekt·re instytucje podejmujŃ 

jednak dziağania godne uwagi ï nowatorskie lub efektywne, kt·re jako dobre praktyki mogŃ 

dostarczaĺ innym model·w dziağania. PoniŨej zaprezentowano wyb·r tego rodzaju inicjatyw. 

                                                 
19

 Ibidem, art. 61. 
20

 Ibidem, rozdziağ 16, art. 85 
21

 Dobre i zğe praktyki, inwestor.wup-krakow.pl/artykuly/1101/Wspolpraca-publicznych-sluzb-zatrudnienia-z-

prywatnymi-podmiotami-rynku-pracy [data dostňpu: 26.06.2012] 
22

 Co zrobiĺ by urzňdy pracy dziağağy skuteczniej?, op. cit. 
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PilotaŨowy program ĂNowe Horyzontyò realizowany przez PUP w GdaŒsku. Realizo-

wany przez 18 miesiňcy od 1 stycznia 2010 roku
23

.  

Celem tego projektu byğo przetestowanie rozwiŃzania majŃcego na celu zwiňkszenie efek-

tywnoŜci wsp·ğpracy podmiot·w prywatnych i publicznych oraz regulacja zasad wsp·ğpracy 

miňdzy nimi, w spos·b adekwatny do pozyskanych efekt·w. Do udziağu w projekcie wyloso-

wano 600 os·b (poğowa z nich zostağa objňta opiekŃ agencji zatrudnienia, druga poğowa 

wsparciem Powiatowego Urzňdu Pracy) oraz trzy tysiňcznŃ grupň kontrolnŃ spoŜr·d pozosta-

jŃcych bez pracy przez okres od 6. do 18. miesiňcy. Projekt bazowağ na 3. modelach ulepsze-

nia dziağaŒ publicznych i niepublicznych sğuŨb zatrudnienia: 

1. Pierwszy z nich odnosiğ siň do pracy agencji zatrudnienia. Opierağ siň 

o r·Ũnicowanie wynagrodzenia w zaleŨnoŜci od stopnia w jakim agencja wywiŃ-

zağa siň z zadania aktywizacji zawodowej podopiecznych przez rok. Progi warto-

Ŝci wynagrodzenia wyznaczağy nastňpujŃce kwoty: 

a. 1/120 stawki (r·wnej 1 300 zğ) za kaŨdy dzieŒ pracy objňtej programem 

osoby, w okresie do 120. dnia trwania programu 

b. 1/120 stawki (r·wnej 2 275 zğ) za kaŨdy dzieŒ przepracowany przez osoby 

objňte programem, poczŃwszy od 121. dnia pracy do 240. dni pozostawania 

w stanie aktywnoŜci zawodowej. 

c. 1/120 stawki (r·wnej 2 925) za kaŨdy dzieŒ przepracowany przez osoby ob-

jňte programem, poczŃwszy od 241. dnia pracy do 365 dni pozostawania 

w stanie aktywnoŜci zawodowej. 

Przy maksymalnej efektywnoŜci pracy, agencje zatrudnienia uczestniczŃce w pro-

jekcie mogğy pozyskaĺ ğŃczne wynagrodzenie w wysokoŜci 1 950 000 zğ 

2. Drugi z nich miağ na celu zwiňkszenie motywacji dziağaŒ pracownik·w urzňd·w 

pracy i sprowadzağ siň do wdroŨenia systemu premiowego dla os·b zajmujŃcych 

siň pozyskiwaniem i zagospodarowywaniem ofert pracy. Progi wartoŜci premii 

zaprezentowano poniŨej: 

a. 1/120 stawki (r·wnej 190 zğ) za kaŨdy dzieŒ pracy objňtej programem oso-

by, w okresie do 120. dnia trwania programu 

b. 1/120 stawki (r·wnej 240 zğ) za kaŨdy dzieŒ pracy objňtej programem oso-

by, w okresie od 121. do 240. dnia trwania programu 

  

                                                 
23

 Nowe Horyzonty ï w poszukiwaniu wiňkszej skutecznoŜci poŜrednictwa pracy, www.pup.gda.pl/ 

g2/big/2012_11/ec3bf6645cd12e1cca8b71f6a9fd588a.pdf [data dostňpu 26.06.2013] 
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c. 1/120 stawki (r·wnej 332 zğ) za kaŨdy dzieŒ pracy objňtej programem oso-

by, w okresie od 121. do 240. dnia trwania programu 

d. Przy czym doradca zawodowy, uczestniczŃcy w procesie poŜrednictwa pra-

cy, otrzymywağ wynagrodzenie w wysokoŜci 20% stawki 190 zğ, natomiast 

wynagrodzenie poŜrednika za kaŨdŃ pozyskanŃ i wykorzystanŃ przez osobň 

bezrobotnŃ ofertň pracy (na okres nie kr·tszy niŨ 30 dni) otrzymywağ 55 zğ 

premii. 

W przypadku 100% skutecznoŜci dziağaŒ pracownik·w PUP, ich premia wynikajŃca z udziağu 

w programie mogğa potencjalnie wynieŜĺ 318 000 zğ. 

Projekt programu zakğadağ jego efektywnoŜĺ w liczbie 150. os·b pracujŃcych przez 

365 dni trwania programu, w efekcie staraŒ agencji zatrudnienia, r·wnieŨ 150 os·b (zatem 

poğowa wylosowanej grupy) zatrudnionych przez rok dziňki zabiegom PUP. Przewidywano 

r·wnieŨ pozyskiwanie i zagospodarowywanie 50. ofert pracy kaŨdego miesiŃca.  

Niestety, projekt okazağ siň znacznie mniej efektywny, niŨ zakğadağy to przewidywa-

nia. W ramach projektu zatrudnienie powyŨej 30 dni pozyskağy 2 osoby za poŜrednictwem 

agencji zatrudnienia oraz 24 osoby za poŜrednictwem urzňd·w pracy. PowyŨej roku pracň 

utrzymağo 8 os·b korzystajŃcych ze wsparcia urzňd·w pracy i Ũaden z beneficjent·w dziağaŒ 

agencji zatrudnienia. średnio, w okresie trwania projektu, zatrudnienie podjňğo 101 os·b 

z agencji zatrudnienia, 107 os·b z urzňd·w pracy w por·wnaniu ze 100. osobami z grupy 

kontrolnej.  

Mimo nieefektywnoŜci zakğadanych dziağaŒ ich uczestnicy wyciŃgnňli cenne wnioski 

odnoŜnie projektowania wsp·ğpracy publiczno-prywatnej w sferze zatrudnienia, kt·re mogŃ 

okazaĺ siň istotnŃ wskaz·wkŃ na przyszğoŜĺ. WŜr·d nich znalazğy siň rekomendacje dotyczŃ-

ce reorganizacji sposob·w wykorzystania Ŝrodk·w z Funduszu Pracy przeznaczonych na ak-

tywizacjň zawodowŃ bezrobotnych. Inne wnioski dotyczyğy koniecznoŜci profilowania klien-

t·w sğuŨb zatrudnienia ï pod wzglňdem motywacji, kwalifikacji oraz oczekiwaŒ, tak aby po-

zyskiwanie informacji o wakujŃcych stanowiskach oraz dysponowanie ofertami pracy byğo 

bardziej efektywne. Inna z zalecanych modyfikacji odnosi siň do zbudowania sprawnej 

i droŨnej sieci wymiany informacji oraz wzajemnego wsparcia miňdzy publicznymi i niepu-

blicznymi sğuŨbami zatrudnienia
24

. 

Projekty w rodzaju opisanego wyŨej programu pilotaŨowego warte sŃ realizacji, nawet 

jeŜli finalnie nie speğniajŃ pokğadanych w nich oczekiwaŒ. KaŨdy z nich dostarcza bowiem 

                                                 
24

 R. Budnik, Wnioski dl publicznych sğuŨb zatrudnienia wynikajŃce z doŜwiadczeŒ z realizacji projektu Nowe Hory-

zonty, www.pup.gda.pl/g2/big/2012_11/726ab9cee20c32f88fbad2c3526dd80c.pdf, [data dostňpu: 26.06.2013] 
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cennych doŜwiadczeŒ oraz, co szczeg·lnie istotne, pozwala zbudowaĺ sieĺ nieformalnych lub 

p·ğformalnych kontakt·w miňdzy przedstawicielami publicznych i niepublicznych agencji 

zatrudnienia. Tego rodzaju korzyŜci sprzyjajŃ podnoszeniu jakoŜci dziağaŒ na rzecz rynku 

pracy oraz wypracowywaniu optymalnych rozwiŃzaŒ w tym zakresie, w odniesieniu do kolej-

nych projekt·w. 

Organizacja targ·w pracy przez Powiatowy UrzŃd Pracy oraz 5 agencji zatrudnienia 

w wojew·dztwie mağopolskim
25

. 

1. Projekt byğ realizowany od kwietnia do czerwca 2007 roku, jego wartoŜĺ wyniosğa 

35 000 zğ i zostağ sfinansowany z Funduszu Pracy. Polegağ na organizacji targ·w 

pracy, w kt·rych udziağ wziňğy powiatowe urzňdy pracy, agencje zatrudnienia 

oraz pracodawcy i przedstawiciele samorzŃd·w. Projekt byğ realizowany w dw·ch 

etapach: 

a. Pierwszy etap to konferencja na temat zwiňkszania moŨliwoŜci zatrudnienia, 

w kt·rej udziağ wziňli specjaliŜci w zakresie usğug na rzecz rynku pracy. 

b. Drugi etap to targi, w czasie kt·rych agencje pracy miağy szanse na dyspo-

nowanie wŜr·d os·b zarejestrowanych jako bezrobotne pozyskanymi ofer-

tami zatrudnienia. W targach wziňğo udziağ blisko 5 000 os·b pozbawionych 

zatrudnienia. 

Po zakoŒczeniu targ·w wsp·ğpraca PUP oraz prywatnych partner·w byğa konty-

nuowana.  

Ze wzglňdu na niesformalizowanŃ wsp·ğpracň urzňd·w pracy z agencjami zatrudnie-

nia w ramach opisywanego projektu nie powstağy statystyki os·b, kt·re pozyskağy zatrudnie-

nie w efekcie tego dziağania. MoŨna jednak spodziewaĺ siň, iŨ stworzenie forum wymiany 

informacji na temat lokalnych rynk·w pracy nie tylko podnosi skutecznoŜĺ poszukiwania 

zatrudnienia przez osoby bezrobotne, ale pozwala w kr·tkim czasie wstňpnie wyselekcjono-

waĺ poŨŃdanych kandydat·w do pracy przez pracodawc·w. TakŨe gromadzenie i prezentacja 

w jednym miejscu ofert pracy, kt·rymi dysponujŃ r·Ũne podmioty sğuŨb zatrudnienia moty-

wuje agencje pracy do wiňkszej konkurencyjnoŜci a osobom zainteresowanym ich dziağania-

mi stwarza pole do por·wnaŒ i podejmowania bardziej Ŝwiadomych decyzji zawodowych 

oraz biznesowych w zakresie zasob·w ludzkich. 

                                                 
25 
Raport nt. obszar·w i metod wsp·ğdziağania publicznych sğuŨb zatrudnienia i niepublicznych instytucji rynku 

pracy z warsztatu pt. ĂWsp·ğpraca: PUP - agencje zatrudnienia z Mağopolskiò  przeprowadzonego w dniach  

25-27.05.2011r. w Wojew·dzkim Urzňdzie Pracy w Krakowie, WUP w Krakowie, Krak·w 2011, inwestor.wup-

krakow.pl/artykuly/1100/Raport-z-warsztatu-poswieconego-wspolpracy-PUP-i-prywatnych-agencji-zatrudnienia-z-

Malopolski  [data dostňpu: 26.06.2012] 
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Prowadzenie szkoleŒ aktywizujŃcych bezrobotnych przez agencjň zatrudnienia 

tymczasowego, na zlecenie PUP
26

.  

Po stronie Powiatowego Urzňdu Pracy realizujŃcego projekt finansowany z Europejskiego 

Funduszu Spoğecznego leŨağo opracowanie programu szkoleŒ, rekrutacja uczestnik·w spo-

Ŝr·d os·b zarejestrowanych jako bezrobotne, a takŨe wyğonienie instytucji, kt·ra przeprowa-

dzi zaplanowane szkolenia. Mimo iŨ posiadanie przez tň instytucjň wpisu do rejestru agencji 

poŜrednictwa pracy nie byğo konieczne, pozwala ono na poszerzenie wsparcia os·b bezrobot-

nych. Dziňki temu, Ũe instytucja szkolŃca posiadağa takŨe certyfikat agencji zatrudnienia, oso-

by uczestniczŃce w zajňciach majŃcych na celu podniesienie ich kompetencji, deklarowağy 

r·wnieŨ chňĺ korzystania z poŜrednictwa pracy agencji zatrudnienia. Te kt·re zdecydowağy 

siň na ich usğugi uzyskiwağy dostňp do zgromadzonych przez agencjň ofert pracy oraz oferty 

doradztwa zawodowego. Wsp·ğpraca ta zostağa pozytywnie oceniona zar·wno przez urzŃd 

pracy, kt·rego pracownicy nie mogŃ prowadziĺ szkoleŒ oraz kurs·w kompetencji zawodo-

wych, jak i agencjň zatrudnienia. ĞŃczenie funkcji szkoleniowej, aktywizacyjnej oraz poŜred-

nictwa pracy zwiňksza efektywnoŜĺ dziağaŒ na rzecz rynku pracy. 

5.2. Indywidualne wywiady pogĠŉbione (IDI)  

W ramach indywidualnych wywiad·w pogğňbionych zebrano opinie na temat funkcjonowania 

agencji zatrudnienia w wojew·dztwie dolnoŜlŃskim, od 12. przedstawicieli niepublicznych 

sğuŨb. Badani dzielili siň wğasnymi doŜwiadczeniami i poszerzali zakres informacji pozyska-

nych za poŜrednictwem analizy desk research
27

. 

Wnioski z badania uporzŃdkowano wedğug nastňpujŃcej struktury: 

1. Analiza potencjağu technicznego i organizacyjnego agencji zatrudnienia, w opi-

niach badanych. 

2. Opis klient·w badanych agencji zatrudnienia wedğug cech demograficznych, 

kompetencji jakimi dysponujŃ klienci indywidualni oraz jakie sŃ od nich oczeki-

wane, a takŨe branŨ reprezentowanych przez klient·w instytucjonalnych. 

3. Opis sposob·w upowszechniania przez agencje zatrudnienia informacji o wğasnej 

dziağalnoŜci. Analiza dziağaŒ marketingowych podejmowanych w badanych agen-

cjach, a takŨe sposob·w pozyskiwania nowych klient·w oraz kanağ·w komunika-

cji z odbiorcami i potencjalnymi odbiorcami usğug. 

                                                 
26

 Ibidem. 
27

 Patrz rozdziağ 4.1. 
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4. Charakterystyka oferty badanych agencji zatrudnienia ï specyfika ich dziağalno-

Ŝci, poziom specjalizacji. 

5. Charakterystyka dziağalnoŜci agencji zatrudnienia ï opis sposob·w zapewniania 

wysokiej jakoŜci usğug. 

6. Wstňpne nakreŜlenie problem·w agencji zatrudnienia, wynikajŃcych z zewnňtrz-

nych uwarunkowaŒ o charakterze og·lnokrajowym oraz regionalnym, a takŨe opis 

wewnňtrznych barier rozwoju. 

7. Analiza wsp·ğpracy publicznych oraz niepublicznych sğuŨb zatrudnienia, 

z uwzglňdnieniem czynnik·w sprzyjajŃcych wsp·ğdziağaniu oraz przeszk·d. Opis 

sugestii zmian i zaleceŒ wysuniňtych przez badanych w trakcie wywiad·w. 

5.2.1. Badane agencje zatrudnienia ð opis grupy badanej 

Badanie z wykorzystaniem indywidualnych wywiad·w pogğňbionych ze wzglňdu na jakoŜcio-

wŃ specyfikň metody, nie wymaga danych pozyskanych od licznej, reprezentatywnej grupy. 

Opiera siň natomiast na szczeg·ğowej analizie ograniczonej liczby wywiad·w, przeprowadzo-

nych z badanymi dobieranymi celowo ï z uwzglňdnieniem potrzeb specyficznego projektu.  

Niniejsze badanie zrealizowano z udziağem 12. przedstawicieli agencji zatrudnienia. 

WŜr·d rozm·wc·w znaleŦli siň pracownicy podmiot·w trudniŃcych siň poŜrednictwem pracy 

za granicŃ (2 agencje poŜredniczŃce w poszukiwaniu pracownik·w tylko na rynki europej-

skie) oraz w Polsce (5 agencji). Wywiady prowadzone byğy r·wnieŨ z przedstawicielem firmy 

specjalizujŃcej siň w obsğudze kadrowo-pğacowej pracownik·w tymczasowych, firmy poŜred-

niczŃcej w zagospodarowywaniu ofert pracy tymczasowej. CzňŜĺ firm poŜredniczŃcych 

w zatrudnieniu, opr·cz gromadzenia oraz dysponowania ofertami pracy zajmuje siň takŨe 

organizacjŃ kurs·w i szkoleŒ, podnoszŃcych kwalifikacje klient·w indywidualnych. WŜr·d 

nich znalazğo siň studenckie biuro karier. W ramach jego obowiŃzk·w mieŜci siň pozyskiwa-

nie ofert pracy, staŨy, takŨe praktyk studenckich, a przede wszystkim poradnictwo zawodowe, 

organizowanie kurs·w, szkoleŒ indywidualnych, jak r·wnieŨ warsztat·w grupowych oraz 

for·w wymiany informacji o rynku pracy (targ·w pracy, portali internetowych etc.). W ra-

mach obowiŃzk·w biura mieŜci siň zatem og·lnie pojňte wsparcie absolwent·w studi·w wyŨ-

szych we wkraczaniu na rynek pracy. Innym podmiotem realizujŃcym zadania o charakterze 

spoğecznym jest agencja zajmujŃca siň aktywizacjŃ zawodowŃ os·b niepeğnosprawnych ï 

poczŃwszy od poszukiwania dla nich ofert pracy, poprzez poradnictwo zawodowe, na organi-

zacji kurs·w skoŒczywszy. W kolejnym z badanych podmiot·w agencja tymczasowa stanowi 

jednŃ z form dziağalnoŜci firmy, trudniŃcej siň wsparciem psychologicznym oraz szkoleniami. 
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WŜr·d badanych znalazğa siň takŨe firma doradcza, kt·rej dziağalnoŜĺ skupia siň na prowa-

dzeniu proces·w rekrutacji wyğŃcznie na zlecenie klient·w instytucjonalnych. WŜr·d bada-

nych agencji duŨa czňŜĺ prowadzona byğa w formie sp·ğek z ograniczonŃ odpowiedzialnoŜciŃ 

lub w formie jednoosobowych dziağalnoŜci gospodarczych. WyjŃtkami okazağy siň: studenc-

kie biuro karier, stanowiŃce kom·rkň organizacyjnŃ paŒstwowej uczelni wyŨszej, a takŨe 

agencje poŜrednictwa pracy dla os·b niepeğnosprawnych funkcjonujŃce pod szyldem stowa-

rzyszenia. 

Badane jednostki w wiňkszoŜci r·wnieŨ nie dysponowağy wiňcej niŨ jednŃ siedzibŃ, 

w tym: we Wrocğawiu, w Jeleniej G·rze, w Lubaniu, w Gğogowie, Wağbrzychu, Legnicy oraz 

świdnicy i zwykle dziağajŃ one na skalň regionalnŃ lub lokalnŃ, zaŜ firma wağbrzyska takŨe na 

skalň krajowŃ. WŜr·d badanych znaleŦli siň jednak r·wnieŨ dwaj przedstawiciele wrocğaw-

skich i jeden przedstawiciel legnickiej filii firm miňdzynarodowych lub zagranicznych. Za-

siňg dziağalnoŜci tych oddziağ·w obejmuje regionalny, krajowy, a takŨe miňdzynarodowy ry-

nek pracy. 

Grupa badanych, zgodnie ze wstňpnie poczynionymi zağoŨeniami metodologicznymi, 

skğadağa siň z os·b zajmujŃcych stanowiska kierownicze, managerskie lub wğaŜcicieli firm. 

WŜr·d rozm·wc·w znalazğy siň tylko trzy osoby zajmujŃce innego rodzaju pozycje zawodo-

we: specjalista do spraw rekrutacji, asystent do spraw administracyjnych agencji zatrudnienia 

oraz wolontariusz, na stağe pracujŃcy na rzecz agencji.  

5.2.2. PotencjaĠ organizacyjny, techniczny i finansowy agencji zatrudnienia 

Badane podmioty zobowiŃzane sŃ do przestrzegania postanowieŒ Ustawy o promocji za-

trudnienia i instytucjach rynku pracy. Zawarte zostağy w niej warunki, jakich muszŃ prze-

strzegaĺ jednostki niepubliczne, aby zachowaĺ status agencji zatrudnienia. WŜr·d wyma-

gaŒ znalazğy siň
28

: 

1. stabilnoŜĺ finansowa, gwarantujŃca niezaleganie z pğatnoŜciami na rzecz Za-

kğadu UbezpieczeŒ Spoğecznych oraz Urzňdu Skarbowego;  

2. dysponowanie lokalem, kt·ry umoŨliwia prowadzenie agencji zatrudnienia 

z zachowaniem warunk·w poufnoŜci dla rozm·w
29

; 

                                                 
28

 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004r.o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Dz. U. 2004 Nr 99 

poz. 1001, Art. 19., 19a., 19b. 
29

 W nowelizacji ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, kt·ra weszğa w Ũycie w dniu 

23.08.2013 r. wykreŜlono art. 19a., w kt·rym mowa o obowiŃzkach agencji zatrudnienia odnoŜnie posiadania 

lokalu przeznaczonego na biuro agencji zapewniajŃcego poufnoŜĺ prowadzonych rozm·w, posiadania wyposa-

Ũenia w podstawowy sprzňt techniczny umoŨliwiajŃcy prowadzenie dziağalnoŜci agencji zatrudnienia oraz kwali-

fikacji pracownik·w agencji zatrudnienia niezbňdnych do obsğugi os·b korzystajŃcych z usğug agencji zatrud-

nienia. 
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3. dysponowanie sprzňtem technicznym niezbňdnym do wypeğnienia zadaŒ agen-

cji zatrudnienia
30

; 

4. respektowanie przepis·w o ochronie danych osobowych. 

Przedstawiciele badanych agencji w odpowiedzi na pytanie o jakoŜĺ lokali, kt·rymi 

dysponujŃ, oceniali je jako zadowalajŃce, adekwatne do potrzeb firm. Tň samŃ ocenň uzyski-

wağy jednak siedziby r·Ũnej wielkoŜci, utrzymane na zr·Ũnicowanym poziomie: zar·wno 

skğadajŃce siň z jednego tylko pomieszczenia, opuszczanego przez osoby trzecie na czas roz-

m·w z klientami, jak i rozbudowane, skğadajŃce siň z przestrzeni dedykowanych r·Ũnym za-

kresom dziağaŒ firmy. NajwyŨszej jakoŜci bazň lokalowŃ wykazağy jednostki wspierane przez 

instytucje publiczne. Studenckie biuro karier, kt·re dysponuje pomieszczeniami uczelni wyŨ-

szych, korzysta z moŨliwoŜci uŨytkowania sal wykğadowych na potrzeby grupowych warszta-

t·w oraz szkoleŒ. TakŨe stowarzyszenie dziağajŃce na rzecz aktywizacji zawodowej os·b nie-

peğnosprawnych, wspierane przez jednostkň samorzŃdowŃ, dysponuje lokalem dzierŨawio-

nym na preferencyjnych warunkach, kt·ry gwarantuje poufnoŜĺ spotkaŒ z klientami oraz two-

rzy komfortowe warunki pracy. Agencje zatrudnienia, ŜwiadczŃce w przewaŨajŃcej czňŜci 

usğugi na rzecz klient·w instytucjonalnych, kt·rych dolnoŜlŃskie jednostki peğniğy funkcjň 

regionalnych oddziağ·w og·lnopolskich lub teŨ miňdzynarodowych czy zagranicznych przed-

siňbiorstw, mogğy zaprezentowaĺ najszerszŃ bazň lokalowŃ, na kt·rŃ skğadağy siň osobne po-

mieszczenia przeznaczone do prowadzenia poradnictwa zawodowego, doradztwa personalne-

go lub teŨ innego rodzaju spotkaŒ, a takŨe pomieszczenia biurowe i og·lnodostňpne. Jednak 

opinie o znaczeniu bazy lokalowej w pracy niepublicznych sğuŨb zatrudnienia, skupiajŃcych 

swŃ dziağalnoŜĺ na poŜrednictwie pracy sŃ zr·Ũnicowane. CzňŜĺ badanych nie skomentowağa 

roli zaplecza lokalowego w efektywnym funkcjonowaniu agencji. Zdaniem innych badanych 

szczeg·lnie istotne znaczenie odgrywa lokalizacja siedziby. WŜr·d przedstawicieli agencji 

zatrudnienia moŨna r·wnieŨ spotkaĺ siň z poglŃdem dotyczŃcym znikomej wartoŜci odpo-

wiednio przygotowanej, szerokiej bazy lokalowej, kt·rej rola maleje na rzecz dziağalnoŜci za 

poŜrednictwem Internetu: 

moim zdaniem baza lokalowa nie odgrywa Ũadnego znaczenia w tych czasach, 

poniewaŨ wszystko robi siň zdalnie przez Internet, telefonicznie, mailowo, takŨe. 

(é) na ta chwilň tak, tym bardziej, Ũe z cağej Polski zatrudniamy osoby 

i praktycznie nawet nie muszŃ jakby przyjeŨdŨaĺ, mogŃ to zdalnie robiĺ takŨe. 

No lokalizacja nie jest idealna jeŜli chodzi o to tu jest centrum akurat miasta. 

                                                 
30

 Ibidem. 
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DominujŃcŃ w badanej grupie postawŃ byğa ŜwiadomoŜĺ oraz zrozumienie znaczenia 

przepis·w zobowiŃzujŃcych agencje zatrudnienia do zapewnienia poufnoŜci i ochrony danych 

osobowych swoich klient·w. W zwiŃzku z tym, wiňkszoŜĺ agencji dbağa o ich przestrzeganie. 

W celu utrzymania tajemnicy rozm·w badane agencje wykonywağy nastňpujŃce kroki: 

1. przeznaczağy pokoje wyğŃcznie do przeprowadzania spotkaŒ z klientami, 

2. tworzyğy moŨliwoŜĺ opuszczenia pomieszczeŒ agencji przez pracownik·w je 

zajmujŃcych, na czas rozm·w. 

Ochronň danych osobowych w agencjach zatrudnienia zapewniajŃ: 

1. szafy zamykane na klucz do przechowywania danych personalnych klient·w, 

2. szafy pancerne do przechowywania danych personalnych klient·w, 

3. systemy informatyczne, bazy danych chroniŃce elektroniczny zapis danych oso-

bowych klient·w, 

4. zabezpieczenie komputer·w sğuŨbowych hasğami. 

Jak wynika z powyŨej opisanych procedur chroniŃcych dane osobowe, poziom ich ja-

koŜci oraz ĂszczelnoŜciò nie jest jednolity. W grupie przedstawicieli agencji zatrudnienia 

obecni byli takŨe badani lekcewaŨŃcy procedury poufnoŜci i ochrony toŨsamoŜci klient·w lub 

nienadajŃcy im szczeg·lnego znaczenia, nawet jeŜli sŃ one przez nich przestrzegane. PoniŨej 

przytoczone wypowiedzi ilustrujŃ zr·Ũnicowanie ŜwiadomoŜci w tym zakresie w grupie ba-

danych: 

Nawet gdybyŜmy nie byli agencjŃ zatrudnieniowŃ, to sŃ pewne teŨ jakby stan-

dardy pracy doradc·w zawodowych, jak wiadomo, Ũe wszystkie porady sŃ pora-

dami poufnymi, tak, Ũe jeŨeli, Ũe jeŨeli mamy, doradca zawodowy ma zrobionŃ 

notatkň na karcie klienta, to p·Ŧniej mamy przechowywane w zamkniňtej szafie 

pancernej, tak, czyli jakby myŜlň, Ũe to jest rzecz oczywista. 

Jest to [przechowywane] w zamkniňtych szafach, zamykamy szafy, gdzie te an-

kiety zbieramy yy no i myŜmy przez to tak samo komputery mamy zabezpieczone 

hasğami, takŨe myŜlň, Ũe jest to po prostu wystarczajŃco zabezpieczone (é) wie 

Pani, bňdziemy mnoŨyli yyy mn·stwo tych procedur, to nie do koŒca wszystkiemu 

sğuŨy, bo uwaŨam, Ũe teŨ poprzez tň ochronň danych osobowych czňŜciowo to teŨ 

siň troszeczkň no uwaŨam, Ũe jest wystarczajŃca. (é) Tym bardziej, Ũe nie zbie-

ramy jakichŜ tam, no wiadomo, Ũe wszystkie dane sŃ wraŨliwe, prawda, ale-ale 

no praktycznie poza danymi takimi dotyczŃcymi no nazwiska, imienia praktycz-

nie ee nawet peselu w tej chwili nie zbieramy, bo no datň urodzenia, bo to cza-










































































































































































































































