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WSTEP

Pigty numer kwartalnika Przeglgd Nauk Stosowanych ma charakter monograficz-
ny, zostat on poswigcony rynkowi pracy i zasobom ludzkim. Wychodzac z zatoze-
nia, ze ostatecznym celem gospodarowania jest mozliwie petne zaspokojenie potrzeb
spoleczenstwa, jednym z celow polityki gospodarczej jest dazenie do rownowazenia
rynku pracy. Rownowage na tym rynku nalezy rozumie¢ w taki sposob, ze z jedne;j
strony, kazdy zainteresowany podjeciem pracy moze znalez¢ satysfakcjonujaca go
oferte pracy, a z drugiej strony, przedsigbiorstwa nie majg problemow ze znalezie-
niem chetnych do pracy. Zasoby ludzkie pozostajace w gestii gospodarki powinny
by¢ optymalnie wykorzystane, tj. w miar¢ mozliwosci, kazdy zatrudniony powinien
zajmowac miejsce pracy odpowiadajace jego kwalifikacjom i aspiracjom, co prze-
ktada si¢ na konkurencyjnos¢ gospodarki. Problematyka ta jest zwykle w centrum
dyskusji w okresach kampanii wyborczych, w praktyce jednak czgsto przegrywa np.
z wymogami rownowazenia systemu finansow publicznych.

Zespot autorski ztozony jest z przedstawicieli nauk ekonomicznych. Na opraco-
wanie sktada si¢ 9 artykutow, z ktorych cztery pierwsze dotycza sytuacji na rynku
pracy, natomiast cztery ostatnie dotyczg problematyki zasoboéw pracy i ich wykorzy-
stania w przedsiebiorstwie. Pigta publikacja, o charakterze teoretycznym, odnosi si¢
zaréwno do skali ogolnogospodarczej jak 1 do zachowan podmiotow na rynku pracy,
stanowigc w pewnym sensie facznik miedzy rozwazaniami o skali ogélnogospodar-
czej 1 mikroekonomiczne;.

Pierwsze opracowanie w ramach rozwazan dotyczacych rynku pracy dotyczy re-
alizacji przez panstwo polityki rynku pracy z perspektywy jej wykorzystania jako sta-
bilizatora koniunktury. Wnioski z opracowania sg niejednoznaczne. Przez czgé¢ ana-
lizowanego okresu, tuz po ostabieniu koniunktury gospodarczej w Polsce, panstwo
dofinansowywato dziatania urzedéw pracy zmierzajace do ograniczenia skali bezro-
bocia. W kolejnych latach dominowato jako cel gospodarczy rownowazenie systemu
finansow publicznych, co przejawialo si¢ drastycznym ograniczeniem zakresu aktyw-
nej polityki rynku pracy, mimo, ze bezrobocie w dalszym ciaggu rosto. W opracowaniu
drugim poddano analizie dysproporcje miedzyregionalne w poziomie wynagrodzen
1 starano si¢ okre$li¢ ich przyczyny. Wnioski z analizy danych statystycznych oka-
zaly si¢ niejednoznaczne, przy czym jako zrédto zréznicowania poziomu dochodow
wskazuja one raczej na zréznicowanie wynagrodzen wewnatrz sektoréw niz na r6zng
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strukturg zatrudnienia w przekroju wojewodztw. Nalezy podkresli¢, ze w ostatnich la-
tach réznice migdzyregionalne (miedzy wojewodztwami o najnizszym i najwyzszym
poziomie wynagrodzen) w ujeciu relatywnym nie zmieniajg si¢, przy czym nastgpu-
ja zmiany w hierarchii (np. sukcesywne obnizenie relatywnych wynagrodzen w wo-
jewodztwie $laskim). Kolejne opracowanie odnosi si¢ do wptywu wyksztalcenia na
pozycje pracobiorcy na rynku pracy, zwlaszcza w przypadku osob z wyksztalceniem
wyzszym. Sytuacja tej grupy jest determinowana bardzo wysokim wzrostem jej liczeb-
nosci w ostatnich latach. W konsekwencji osoby z wyzszym wyksztatceniem przoduja
we wszystkich zestawieniach, rosnie ich poziom zatrudnienia, bezrobocia i biernosci
zawodowej. Z jednej strony, trzeba podkresli¢, ze osoby legitymujace si¢ wyzszym
wyksztatceniem sg od kilku lat najliczniejszg grupa wsrdd zatrudnionych. Z drugiej
strony, gospodarka nie tworzy wystarczajaco wielu miejsc pracy aby wchtongé osoby
z wyzszym wyksztalceniem, czego konsekwencja jest wzrost ich liczebnosci wsrdd
bezrobotnych i biernych zawodowo. Ostatnie opracowanie z zakresu rynku pracy doty-
czy struktury ksztalcenia zawodowego w wybranym powiecie miejskim z perspektyw
potrzeb lokalnego rynku pracy (przegladu zawodow nadwyzkowych i deficytowych).
Analiza wskazuje, ze czg$¢ szkot ksztalci lub planuje podja¢ ksztalcenie w profilach
zawodow, ktore s zawodami nadwyzkowymi na lokalnym/regionalnym rynku pracy,
co prawdopodobnie poglebi nierownowagg rynku pracy.

Opracowanie o charakterze teoretycznym odnosi si¢ do ekonomii behawioralnej
i jej postrzegania funkcjonowania rynku pracy. Ekonomia behawioralna stara si¢ uzu-
petni¢ obraz funkcjonowania gospodarki obowigzujacy w modelu neoklasycznym, mo-
mentami powaznie z nim polemizujac. Opracowanie charakteryzuje psychologiczny
model rynku pracy, wychodzacy z zatozenia, ze ,,procesy dostosowawcze na rynku
pracy nie wystepuja w taki sposob, w jaki oczekuje tego teoria ekonomii klasycznej,
poniewaz nie uwzglednienia w sposob wystarczajacy w opisie funkcjonowania rynku
pracy uwarunkowan spotecznych, szczegodlnie socjologicznych i psychologicznych”.

Kolejne cztery opracowania odnosza si¢ do problematyki zasoboéw ludzkich.
Pierwsze z nich dotyczy zatrudnienia elastycznego, postrzeganego jako wazny ele-
ment elastycznos$ci dziatan przedsigbiorstwa. W opracowaniu uwage skoncentrowa-
no na optyce pracobiorcy i jego postrzeganiu pozytywnych i negatywnych aspektow
zatrudnienia w formach elastycznych (oferta pracy elastycznej musi znalez¢ zainte-
resowanie ze strony pracobiorcow). Respondentow analizowano z perspektywy ro-
dzaju zajmowanego stanowiska oraz ilo$ci 0s6b w gospodarstwie domowym. Drugie
opracowanie w tej grupie poswigcono wybranym metodom wyceny kapitatu ludz-
kiego. Wszystkie analizowane metody uwzgledniaty cechy i rodzaje wiedzy, kluczo-
we procesy zarzadzania wiedza, ktore same w sobie stanowig ,,no$nik” informacji
0 tworczosci, profesjonalizmie i talencie pracownikow, pomagajac w pomiarze wie-
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dzy w organizacji. Kolejne opracowanie dotyczy programu outplacementu (zwolnien
monitorowanych) jako metody ograniczenia pogorszenia wizerunku przedsigbiorstwa
— pracodawcy w okresie restrukturyzacji zatrudnienia. Poza rozwazaniami teoretycz-
nymi, zaprezentowano w nim przyktad programu zwolnien monitorowanych zreali-
zowanego przez wybrany bank. Ostatnie opracowanie zamieszczone w publikacji do-
tyczy wolontariatu pracowniczego, jako elementu realizacji przez przedsigbiorstwa
zasad spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Analiza oparta jest na sprawozdaniach
spotecznej odpowiedzialnosci publikowanych przez poszczegolne przedsiebiorstwa.

Ostatnim elementem pigtego numeru PNS jest recenzja zwigzanej z podjeta te-
matyka monografii ,,Elastycznos$¢ zatrudnienia w organizacji” autorstwa Matgorzaty
Krol, opublikowanej naktadem Wydawnictwa CeDeWu.

Podobnie jak poprzednie publikacje przygotowane przez przedstawicieli nauk
ekonomicznych, takze ten numer Przegladu Nauk Stosowanych kierowany jest do
srodowiska naukowego, praktykéw gospodarczych, a takze studentow, zwlaszcza
kierunkow ekonomicznych.

Mariusz Zielinski
Franciszek Grzesiok






Mariusz Zielinski

ANTYCYKLICZNY CHARAKTER POLITYKI
RYNKU PRACY W POLSCE W LATACH 2007-2012

Streszczenie: Rozdziat dotyczy polityki rynku pracy w Polsce w latach 2007-2012, ana-
lizowanej z perspektywy poziomu i struktury wydatkéw na nig. Gléwnym jego celem jest
odpowiedz na pytanie, czy wydatki na aktywizacj¢ 0sob bezrobotnych uzaleznione sa od ko-
niunktury gospodarczej. Wyniki analizy wskazuja, ze w okresie 2007-2010 wydatki na akty-
wizacj¢ bezrobotnych wykazywaty antycykliczny charakter. Sytuacja zmienita si¢ w dwoch
ostatnich latach objetych analiza, rzad nadat priorytet rownowazeniu finanséw publicznych,
co wigzalo si¢ m.in. z obnizeniem wydatkéw na polityke rynku pracy.

COUNTERCYCLICAL CHARACTER OF THE LABOR MARKET POLICIES
IN POLAND IN THE PERIOD 2007-2012

Abstract: Chapter applies to labor market policy in Poland in the period 2007-2012 from
the perspective of the level and structure of expenditure on it. The main objective is to answer
the question of whether the expenditure on the activation of the unemployed, depend on the
economic situation. Results of the analysis indicate that in the period 2007-2010, spending
on activating the unemployed showed a countercyclical in nature. The situation changed in
the last two years covered by the study, the government has given priority to balancing the
public finances, which involved, among others, with lower spending on labor market policies.

Stowa kluczowe: bezrobocie, polityka rynku pracy, aktywizacja bezrobotnych.
Keywords: unemployment, labor market policy, activation of the unemployed.

1. WSTEP

Sytuacja na rynku pracy jest determinowana stanem koniunktury gospodar-
czej. W okresie kryzysu gospodarczego (lub znaczacego spowolnienia wzrostu
gospodarczego) nastepuje spadek popytu na prace i wzrost poziomu bezrobocia.
Sytuacja taka powoduje wzrost zapotrzebowania na interwencj¢ panstwa na rynku
pracy, mi¢dzy innymi poprzez polityke rynku pracy, bedaca elementem systemu
zabezpieczenia spotecznego. Platnikami sktadek na ubezpieczenie od bezrobocia,
gromadzonych w Funduszu Pracy, sa w Polsce pracodawcy. W okresach wysokiej
koniunktury Fundusz Pracy moze wykazywaé¢ nadwyzke przychodow nad wydat-
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kami, ze wzgledu na relatywnie wysokie wptywy ze sktadek, zwigzane z wysokim
poziomem zatrudnienia, oraz relatywnie niskie wydatki, zwiazane z niskim po-
ziomem bezrobocia. Sytuacja odwraca si¢ w okresie kryzysu gospodarczego. Gdy
rosngce bezrobocie wywotuje deficyt Funduszu Pracy, panstwo moze uruchomié¢
dodatkowe $rodki na polityke rynku pracy (dotowaé Fundusz Pracy), w celu niedo-
puszczenia do przerodzenia si¢ bezrobocia w zjawisko dlugotrwale.

Efektywnos¢ instrumentow polityki rynku pracy zalezy od ich dostosowania do
biezacej sytuacji i wystepujacej struktury bezrobocia. Celem opracowania jest anali-
za zmian poziomu i struktury przychodow i wydatkéw Funduszu Pracy w zaleznosci
od koniunktury gospodarczej w Polsce. Przyjeta do weryfikacji hipoteza jest twier-
dzenie, ze polityka rynku pracy w Polsce ma charakter antycykliczny, co przejawia
si¢ zmiang poziomu i struktury wydatkéw w ramach polityki rynku pracy, dostoso-
wanych do zmian sytuacji na rynku pracy.

Dla weryfikacji powyzszej hipotezy dokonana zostata analiza danych charakte-
ryzujacych sytuacje na rynku pracy w Polsce w latach 2007-2012, publikowanych
przez Glowny Urzad Statystyczny oraz Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;.
Poczatkiem analizowanego okresu jest rok 2007, w ktorym wystepowata jeszcze wy-
soka koniunktura gospodarcza. Koncem okresu badawczego jest rok 2012, poniewaz
do tego roku dostepne sa dane publikowane przez GUS. W opracowaniu zastosowano
metodg analizy statystycznej zmian podstawowych wielkosci charakteryzujacych ry-
nek pracy, gtéwnie przy wykorzystaniu metody indeksowe;.

2. BEZROBOCIE I POLITYKA RYNKU PRACY W TEORII

Ostabienie koniunktury gospodarczej powoduje spadek zapotrzebowania na prace
zglaszanego przez pracodawcow, co pocigga za soba wzrost poziomu bezrobocia [Neu-
meyer, Perri 2005: 545-580; Andolfatto 1996: 112-132; Zielinski, Jonek-Kowalska 2011:
46). Panstwo moze ogranicza¢ niekorzystne efekty nierownowagi rynku pracy m.in. za
posrednictwem polityki rynku pracy. Zamierzeniem tej polityki jest dostosowanie struk-
tury podazy pracy do popytu na nig oraz przeciwdziatanie nierownowadze w poszczeg6l-
nych segmentach rynku pracy. Najczgsciej wymienianymi celami polityki rynku pracy sa:
cel zatrudnieniowy (dazenie do wzrostu zatrudnienia 1 obnizenia bezrobocia), cel struktu-
ralny (dazenie do ograniczenia niedopasowan strony podazowej i popytowej rynku pra-
cy), cel produkeyjny (dazenie do wzrostu wydajnosci pracobiorcéw) i cel socjalny (daze-
nie do integracji zawodowej bezrobotnych i zapewnienie im zabezpieczenia socjalnego)
[Wisniewski 1999: 20; Jarmotowicz, Knapifiska 2005: 95; Kwiatkowski 2002: 301-302].

Zrodtem finansowania wydatkéw w ramach polityki rynku pracy mogg by¢ sktad-
ki o charakterze ubezpieczeniowym, ptacone przez pracodawcow i/lub pracobiorcow
oraz wplywy podatkowe. Srodki skladkowe (w Polsce ptacone przez pracodawcow) sa
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gromadzone w ramach celowego funduszu publicznego (w Polsce Funduszu Pracy),
ktory moze zosta¢ dofinansowany ze §rodkow publicznych w okresach wysokiego po-
ziomu bezrobocia, w celu sfinansowania szerszego zakresu programow wspierajacych
tworzenie nowych miejsc pracy i zmian kwalifikacji pracobiorcow [Owsiak 2001: 144].

Instrumenty polityki rynku pracy moga mie¢ charakter pasywny i aktywny. In-
strumenty o charakterze pasywnym, do ktorych zalicza si¢ zasitki dla bezrobotnych,
wczesniejsze emerytury, odprawy pieni¢zne dla zwalnianych itp., maja chroni¢ bezro-
botnych przed gwattownym spadkiem dochodow i zwigzanych z nim rozszerzeniem
zakresu biedy oraz zagrozeniem wykluczeniem spotecznym. Instrumenty o charak-
terze aktywnym maja na celu zwigkszenie szans na stale zatrudnienie bezrobotnych
oraz zachecenie do aktywizacji 0sob biernych zawodowo [Jarmotowicz, Knapinska
2005: 97]. Wsrod aktywnych instrumentéw polityki rynku pracy wymienia si¢ naj-
czesciej [Kluve iin. 2007: 27-28]:

e ustugi rynku pracy (wsparcie w poszukiwaniu pracy) — oferta posrednictwa pra-
cy 1 doradztwa zawodowego ze strony publicznych stuzb zatrudnienia (urzedow
pracy), obnizajaca koszty poszukiwan na rynku pracy (zarowno koszty pracodaw-
cow jak i pracobiorcow),

e programy szkoleniowe — podnoszenie kwalifikacji bezrobotnych droga nauki
w instytucjach szkoleniowych, stazy i przygotowania zawodowego w siedzibach
pracodawcow,

e wspieranie zatrudnienia i tworzenia nowych miejsc pracy — dofinansowanie pra-
codawcow zatrudniajacych osoby dotychczas bezrobotne, dodatki aktywizacyjne
dla bezrobotnych podejmujacych prace, dofinansowanie i pomoc doradcza dla
bezrobotnych podejmujacych dziatalnos$¢ gospodarcza,

e zatrudnienie wspierane i rehabilitacja — uruchamianie programow specjalnych wspie-
rajacych zatrudnienie osob niepetnosprawnych (subsydiowanie zatrudnienia, finan-
sowanie szkolen, dodatkowe wsparcie niepelnosprawnych w poszukiwaniu pracy),

@ bezposrednie tworzenie tymczasowych miejsc pracy w podmiotach sektora pu-
blicznego i organizacjach pozarzadowych,

e programy specjalne dla mtodziezy — szkolenia, subsydiowanie zatrudnienia, po-
moc w poszukiwaniu pracy.

Podstawowymi instrumentami aktywnej polityki rynku pracy, realizowanymi
przez publiczne stuzby zatrudnienia na biezaco, sg posrednictwo pracy i doradztwo
zawodowe. Pozwalaja one zwigkszy¢ przejrzystos¢ rynku pracy i mobilnos¢ praco-
biorcow w przekroju kwalifikacyjnym i terytorialnym. Zastosowanie rozszerzonego
programu szkolen i doskonalenia pracobiorcow jest wskazane zwlaszcza w okresie
nasilania si¢ bezrobocia o charakterze strukturalnym (braku dopasowania kwalifika-
cji 0s0b bezrobotnych do oczekiwan pracodawcow). Szkolenia i doskonalenie za-
wodowe powoduja wzrost kwalifikacji pracobiorcow, ich mobilnosci i aktywnosci
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zawodowej [Kukulak-Dolata 2003: 185; Kryfiska 2001: 57]. W stosunku do osob,
ktorych dotkneto bezrobocie dtugotrwate, panstwo moze zdecydowac si¢ na subwen-
cjonowanie czgsci kosztow personalnych zwigzanych z ich zatrudnieniem. Subwen-
cjonowanie takie przyjmuje zwykle formy: organizowania robot publicznych, prac
interwencyjnych i preferencyjnego kredytowania (skierowanego do pracodawcow
tworzacych nowe miejsca pracy lub do 0sob bezrobotnych, podejmujacych dziatal-
nos¢ gospodarcza) [Kukulak-Dolata 2003: 185; Wisniewski 1999: 27-30].

Na skuteczno$¢ aktywizacji bezrobotnych wptywa stan koniunktury gospodar-
czej. Stosunkowo tatwo doprowadzi¢ do aktywizacji zawodowej w okresie wysokiej
koniunktury, kiedy pracodawcy zglaszaja znaczaca ilo$¢ ofert pracy. Skutecznosé
dziatan aktywizacyjnych zmniejsza si¢ w okresach dekoniunktury, ktorym towarzy-
szy wzrost poziomu bezrobocia i spadek ptynnosci rynku pracy. Skutecznos¢ ta spa-
da takze wraz z przedtuzaniem si¢ okresu nieréwnowagi na rynku pracy i wzrostu
udziatu bezrobocia dtugookresowego [Wisniewski 1999: 20-21; Krynska 2001: 42;
Zielinski 2012: 79]. Trzeba podkresli¢, ze w warunkach niewystarczajacego poziomu
wzrostu gospodarczego i niedoboru ofert pracy, polityka rynku pracy nie jest w stanie
w sposob trwaty ograniczy¢ bezrobocia, poniewaz jej instrumenty nakierowane sg
na dorazne usuwanie nierownowagi rynku pracy [Wisniewski, Zawadzki 2011: 25].

3. POLITYKA RYNKU PRACY W POLSCE W LATACH 2007-2012

Sytuacja na rynku pracy jest pochodng tempa wzrostu gospodarczego. Od niego za-
lezy popyt na prace, a w konsekwencji poziom zatrudnienia i bezrobocia. Wzrost bezro-
bocia pociaga za soba wzrost oczekiwan spotecznych co do wsparcia ze strony panstwa
0s0b tracacych prace. Podstawowe wielkosci charakteryzujace sytuacje na rynku pracy
w Polsce w latach 2007-2012, z uwzglednieniem liczby bezrobotnych objetych w tym
okresie aktywnymi formami przeciwdzialania bezrobociu zawiera tabela 1.

Tabela 1. Poziom zatrudnienia, bezrobocia i zakresu aktywnej polityki rynku pracy w Pol-
sce w latach 2007-2012

L. . Bezrobotni zarejestrowani korzystajacy z form
Zatrudnienie | Bezrobocie | gyt \wnych przeciwdziatania bezrobociu (tys.)
Rok | Wzrost (tys. osdb) | (tys. osoh) Szkoleni P

PKB | Sty | pean, | Prace | Roboty | SIS | e
na31Xill | na31XIl |interwencyjne | publiczne u pracodawcy upiyteczne

2007| 6,8 137711 1746,6 58,8 40,9 348,1 75,1

2008 5,1 14037,2 1473,8 46,0 445 338,2 63,8

2009| 1,6 13782,3 1892,7 40,2 54,0 an,7 65,6

20101 3,9 14106,9 1954,7 42,9 74,6 479,5 67,6

2011 45 14232,6 1982,7 28,3 22,8 162,5 49,6

20121 1,9 14172,0 2136,8 31,4 30,4 254,3 46,9

Zrodto: [GUS 2008: 639; 2009: 234, 247, 252, 649; 2011: 221, 236, 240, 633; 2012: 636;
2013: 237, 251, 256, 652]
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Lata 2007-2008 charakteryzowaly si¢ wysokim wzrostem gospodarczym, po kto-
rym nastgpito zatamanie koniunktury w 2009 roku, gdy wzrost gospodarczy spadt
do 1,6%. Kolejne dwa lata przyniosty stopniowa poprawe koniunktury, w roku 2012
nastgpito natomiast ,,drugie dno” cyklu gospodarczego.

Dane dotyczace zatrudnienia i bezrobocia wskazuja, ze wielkoS$ci te reaguja na
zmiany koniunktury. Bazujac na danych rocznych, mozna stwierdzi¢, ze poziom
zatrudnienia reaguje na koniunktur¢ w okresie krétkim (w tym samym roku). Bio-
rac pod uwagg odezyty z 2010 roku (wzrost zatrudnienia o 324,6 tysiaca osob przy
wzro$cie gospodarczym na poziomie 3,9) i z 2012 roku (spadek zatrudnienia o 60,6
tysigca 0sob przy wzroscie gospodarczym na poziomie 1,9), mozna oczekiwacé, ze
wzrost gospodarczy na poziomie zblizonym do 3% rocznie powinien zapewniac
gospodarce polskiej wzrost poziomu zatrudnienia.

W przypadku bezrobocia zaobserwowa¢ mozna, ze od 2009 roku nastgpowat
jego sukcesywny wzrost. Co prawda poziom zmian bezwzglednych byt relatyw-
nie niski, jednak w okresie 2010-2011 poziom bezrobocia rést mimo poprawy
koniunktury. Racjonalnym wyjasnieniem tej sytuacji jest wzrost aktywnosci za-
wodowej ludnosci. Z perspektywy $redniookresowej, w warunkach spadku liczby
0s6b w wieku produkcyjnym w najblizszych latach, wzrost aktywnosci zawodowe;j
jest zjawiskiem korzystnym dla polskiej gospodarki, powoduje jednak perturbacje
w okresie krotkim (konieczno$¢ wsparcia rosngcej liczby osob bezrobotnych, nie-
zadowolenie spoteczne z prowadzonej polityki gospodarczej).

Analizujac aktywne formy przeciwdzialania bezrobociu, z ktérych korzystaja
bezrobotni, zauwazy¢ mozna, ze zdecydowana wigkszos$¢ korzysta ze szkolen i sta-
zu u pracodawcy. Ten rodzaj wsparcia obejmowat rosnaca rzesze beneficjentow az
do 2010 roku, by nagle gwattownie spas¢ w roku 2011 (niemal trzykrotny spadek li-
czebnosci bezrobotnych objetych ta forma wsparcia) i nieznacznie wzrosngé w roku
nastgpnym. Niewielki zwigzek wydatkéw na aktywizacje bezrobotnych z koniunk-
turg gospodarczg (co prawda nastapit wysoki wzrost gospodarczy w 2011 roku ale
juz w roku kolejnym pojawilo si¢ drugie ,,dno cyklu”) sugeruje, ze w dwoch ostat-
nich latach objetych analiza przewazyly wzgledy budzetowe (proba zmniejszenia
deficytu sektora finansoéw publicznych) nad potrzebami rynku pracy. Trzy pozostate
wyodrebnione w tabeli 1 formy wsparcia bezrobotnych (prace interwencyjne, ro-
boty publiczne i prace spotecznie uzyteczne), jako subwencjonowane zatrudnienie
powinny obejmowaé wigksza liczbe bezrobotnych w okresach nasilenia proble-
mow (wzrostu bezrobocia) na rynku pracy. Jesli powyzsze formy przeciwdziatania
bezrobociu potraktowaé sumarycznie, zasada taka wystepowata do roku 2010. Po-
dobnie jak w przypadku szkolen i stazu u pracodawcow, subwencjonowane formy
zatrudnienia zostaty zdecydowanie ograniczone w 2011 roku (w przypadku robot
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publicznych nastgpit ponad trzykrotny spadek liczebnosci bezrobotnych objetych ta
formg wsparcia), by nieznacznie wzrosna¢ w roku 2012.

Skala realizacji programéw aktywizacji bezrobotnych jest determinowana moz-
liwo$ciami ich sfinansowania. Podstawowym zrédlem finansowania polityki rynku
pracy w Polsce jest Fundusz Pracy, ktérego glowne grupy przychodow i wydatkow
w analizowanym okresie prezentuje tabela 2.

Tabela 2. Gtéwne grupy przychodow i wydatkéw Funduszu Pracy w latach 2007-2012

(w mln. zt)

Grupy przychodéw Lata

i wydatkéw F. Pracy 2007 2008 2009 2010 201 2012
Przychody ogdtem 8395,8 9103,9 | 10326,7 | 10970,3 | 10501,0 | 11224,6
Skfadka na F. Pracy 7669,4 8766,7 8790,9 8587,7 8940,8 9190,2
Wptywy z UE (EFS) 615,9 189,3 708,4 1562,1 1057,1 645,6
Wydatki ogétem 5367,2 5753,1 | 112450 | 12376,4 | 8751,4 9641,3
Zasitki i $wiadczenia 2267,8 1911,0 4504,1 5013,7 4796,2 5316,7
Aktywne formy ogétem 2709,6 3362,4 6204,8 6747,9 3321,6 3889,7

Zrodto: www.mpips.gov.pl/praca/fundusz-pracy/zestawienie-przychodow-i-wydatkowfp
[dostep 15.01.2015]

Poziom sktadki na Fundusz Pracy, bedacej podstawowym elementem jego przy-
chodow, zalezy od koniunktury gospodarczej (skali zatrudnienia i poziomu ptac, od
ktorego jest naliczana). Przychody ze sktadki na Fundusz Pracy w analizowanym
okresie sukcesywnie rosly, wyjatek stanowi rok 2010 roku, kiedy spadty one w sto-
sunku do roku poprzedniego. Spadek ten wystapil mimo wzrostu poziomu zatrud-
nienia, co wskazywac¢ moze na relatywny spadek wynagrodzen (ewentualnie wzrost
niepelnego zatrudnienia w okresie spowolnienia gospodarczego). Przeciwdziatanie
bezrobociu moze by¢ takze wspierane §rodkami z Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego. W najlepszym z tego punktu widzenia roku 2011 $rodki z EFS przekro-
czyly 14,2% przychodow Funduszu Pracy ogotem, w najgorszym natomiast (2008
roku) stanowity zaledwie 2,1% przychodow Funduszu Pracy ogétem. Na $rodkach
tych nie mozna zatem opiera¢ prowadzenia polityki rynku pracy, co oczywiscie nie
jest sprzeczne z zaleceniem, aby stara¢ si¢ pozyskaé tych srodkéw jak najwigcej.

Wyptata zasitkéw i $wiadczen jest obwarowana ustawowa obligatoryjnoscia,
w zwiazku z czym, w okresie napi¢¢ budzetowych ograniczenie srodkow na prze-
ciwdziatanie bezrobociu dotyka aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu. Aby
temu zaradzi¢, panstwo moze zdecydowac si¢ na dotowanie wydatkoéw aktywizuja-
cych bezrobotnych. Z taka sytuacja mieli§my do czynienia w Polsce w latach 2009-
2010. Wydatki Funduszu Pracy przekroczyly jego przychody o odpowiednio 918,3
mln. ztotych i 1875,4 mln. zlotych. Trzeba w tym miejscu podkresli¢, ze taczna
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suma dotacji do Funduszu Pracy w latach 2009-2010 byta nizsza od nadwyzki uzy-
skiwanej przez ten Fundusz zaré6wno w roku 2007 jak i w 2008 roku. Potwierdza si¢
natomiast obserwacja, ze w koncowej fazie analizowanego okresu, w warunkach
wcigz wysokiego i rosngcego poziomu bezrobocia, Fundusz Pracy wykorzystano
do ograniczenia poziomu deficytu sektora finanséw publicznych. Z jednej strony,
mozna uzasadni¢ ograniczenie wydatkéw na aktywne przeciwdziatanie bezrobo-
ciu faktem, ze znaczace wydatki na aktywizacje bezrobotnych w latach 2009-2010
finansowane z dotacji budzetowej nie przyniosty oczekiwanego efektu w postaci
spadku poziomu bezrobocia. Z drugiej strony, zdecydowane obcigcie tego rodzaju
wydatkow z pewnoscig sytuacji na rynku pracy nie poprawito.

Struktur¢ procentowg i dynamike zmian poziomu glownych grup przychodow
i wydatkéw Funduszu Pracy w analizowanym okresie prezentuje tabela 3.

Tabela 3. Struktura i zmiany poziomu gtéwnych grup przychodéw i wydatkéw Funduszu
Pracy w latach 2007-2012 (w mln. zt)

Udzialy i indeksy grup Lata

przychoddw i wydatkéw F. Pracy | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012
Sktadka na F. Pracy:
udziat w przychodach F. Pracy (%) 91,3 96,3 80,1 78,3 85,1 81,9
indeks zmian rok do roku 114,3 114,3 100,3 97,7 1041 102,8
Zasitki i Swiadczenia:
udziat w wydatkach F. Pracy (%) 44,3 33,2 40,1 40,5 54,8 55,1
Aktywne formy ogétem:
udziat w wydatkach F. Pracy (%) 50,5 58,4 55,2 54,5 38,0 40,3
indeks zmian rok do roku 1221 1241 1845 | 108,8 49,3 116,9

Zrodto: www.mpips.gov.pl/praca/fundusz-pracy/zestawienie-przychodow-i-wydatkowfp
[dostep 15.01.2015]

Po stronie przychodow Funduszu Pracy dominujagcym elementem sg przychody
ze sktadek. Ich udziat w analizowanym okresie stanowit od 78,3% do 96,3% przy-
chodow Funduszu Pracy ogétem. Wahania udziatu sktadek w przychodach sa glow-
nie pochodng wahan w pozyskiwaniu srodkow w ramach Europejskiego Funduszu
Spotecznego. Potwierdzeniem tej obserwacji jest relatywnie stabilny poziom indek-
su zmian przychodow ze sktadek w ujeciu rok do roku. Jak mozna zauwazy¢, in-
deks ten zmienia si¢ wraz z sytuacja na rynku pracy. W pierwszych latach objetych
analiza, gdy wzrost gospodarczy byt relatywnie wysoki, wpltywy ze sktadek wzra-
staly w tempie 14,3% rocznie. Kolejne lata przyniosty ostabienie wzrostu przycho-
dow ze sktadek, a w roku 2010 wystapit nawet spadek poziomu tych przychodow.

Analiza struktury wydatkéw z Funduszu Pracy potwierdza prawidtowosc, ze
wraz ze wzrostem poziomu bezrobocia wystepuje wzrost udziatu wydatkow na pa-
sywne formy przeciwdziatania bezrobociu. Jest to spowodowane przede wszystkim
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tym, ze sg to wydatki uwarunkowane ustawowo, a w okresie spowolnienia gospo-
darczego wsrod bezrobotnych wzrasta grupa oséb w ostatnim okresie pracujacych,
co zwicksza udziat w populacji bezrobotnych 0séb z uprawnieniami zasitkowymi.
Zauwazalny jest powazny wzrost udzialu w wydatkach Funduszu Pracy form pasyw-
nych, zwlaszcza w latach 2011-2012. O ile w latach 2009-2010 panstwo zdecydowa-
fo si¢ na wsparcie dotacjami polityki rynku pracy, o tyle w kolejnych latach zrezy-
gnowato z takiej polityki. Zauwazy¢ mozna sukcesywny wzrost indeksu wydatkow
na aktywne formy przeciwdziatania bezrobociu w pierwszych czterech latach anali-
zowanego okresu, zwlaszcza imponujacy jest wzrost wydatkow w 2009 roku (wzrost
0 84,5% w stosunku do roku poprzedniego), a nastgpnie gwattowny spadek wydat-
kow na aktywizacje bezrobotnych w 2011 roku (o ponad potowe w stosunku do roku
poprzedniego). Z jednej strony, mozna uznaé, ze ograniczenie wydatkéw na aktywne
przeciwdziatanie bezrobociu jest uzasadnione w warunkach wzrostu gospodarczego
na poziomie 4,5% rocznie i w warunkach wzrostu poziomu zatrudnienia. Z drugiej
strony, w latach 2011-2012 nastapit dalszy wzrost poziomu bezrobocia, zapewne czg-
$ciowo z powodu ograniczenia programow aktywizacji osob bezrobotnych.

Z perspektywy skutecznosci prowadzenia polityki rynku pracy istotne jest ukie-
runkowanie strumieni srodkow finansowych na poszczegolne formy aktywizacji bez-
robotnych. Zestawienie glownych grup wydatkow na aktywne formy przeciwdzia-
ania bezrobociu w analizowanym okresie zawiera tabela 4.

Tabela 4. Glowne grupy wydatkow na aktywne formy przeciwdziatania bezrobociu w la-
tach 2007-2012 (w mln. z})

Gtowne grupy wydatkow na aktywne formy Lata

przeciwdziatania bezrobociu 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012
Szkolenia 266,4 | 280,3 | 379,7 | 306,9 | 140,9 | 189,6
Prace interwencyjne 214,7 | 196,5 | 180,5 | 217,0 | 179,9 | 138,9
Roboty publiczne 178,0 | 248,4 | 329,5 | 474,3 | 1479 | 167,6
Srodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej 536,7 | 699,0 | 1093,9(1389,1| 419,9 | 686,0
Wyposazenie stanowisk pracy 361,3 | 383,4 | 5145 | 819,8 | 172,2 | 389,8
Aktywizacja absolwentéw (staze, stypendia) 693,4 | 919,4 [1352,3|1894,4| 848,3 | 858,0
Refundowanie pracodawcom wynagrodzen
i skfadek za mtodocianych pracownikéw 165,0 | 185,0 | 197,0 | 230,0 | 269,2 | 238,2

Zrodto:  www.mpips.gov.pl/praca/fundusz-pracy/zestawienie-przychodow-i-wydatkowfp
[dostep 15.01.2015]

Zdecydowanie najwiecej srodkow pochtonety w analizowanym okresie aktywi-
zacja absolwentow (staze, stypendia) oraz wspieranie podejmowania dziatalnosci
gospodarczej. Trzeba podkresli¢, ze te kierunki wydatkow skonsumowaty wiekszos¢
dodatkowych $rodkow pochodzacych z dotacji panstwa do Funduszu Pracy w okre-
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sic 2009-2010. Z jednej strony, takie ukierunkowanie wydatkow daje mozliwos¢
ograniczenia w okresie krotkim skali bezrobocia, zwtaszcza wsréd wehodzacych na
rynek pracy, w warunkach stabej koniunktury. Z drugiej strony, zardowno wsparcie
absolwentow jak i wsparcie otwierania dziatalnosci gospodarczej przez bezrobotnych
w warunkach stabej koniunktury moze przynosi¢ niewielkie efekty dlugoterminowe
(absolwenci po stazu wracaja do rejestru bezrobotnych, podobnie jak osoby, ktore
w warunkach stabej koniunktury nie utrzymuja si¢ na rynku i likwiduja dziatalnosé¢
gospodarczg po uptywie terminu, w ktérym musialyby zwracac czgs¢ srodkoéw z do-
finansowania). Za tym, ze decydentom przyswiecaly raczej cele krotkookresowe niz
dhugookresowe, przemawia drastyczne obcigcie srodkéw w latach 2011-2012. Obni-
zenie finansowania aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu dotkngto wszyst-
kich wymienionych w tabeli 4 form, poza refundowaniem pracodawcom wynagro-
dzen i sktadek za mtodocianych pracownikéw. Ochrong poziomu tej wlasnie grupy
wydatkéw nalezy ocenié¢ pozytywnie, wspieraja one bowiem wejécie na rynek pra-
cy miodziezy o relatywnie niskich kwalifikacjach, ktora bez takiego wsparcia moze
w znacznej czgsci zasili¢ szeregi dlugotrwale bezrobotnych.

Dane dotyczace udziatéw i zmian poziomu gtéwnych grup wydatkéw na ak-
tywne formy przeciwdzialania bezrobociu w latach 2007-2012 prezentuje tabela 5.

Tabela 5. Udzialy i zmiany poziomu glownych grup wydatkéw na aktywne formy prze-
ciwdziatania bezrobociu w latach 2007-2012

Udziaty i indeksy gtéwnych grup wydatkéw Lata
na aktywne formy przeciwdziatania bezrobociu | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012

Udziat w wydatkach ogétem (%)

Szkolenia 98 | 83 6,1 45 | 42 | 49
Prace interwencyjne 79 58 29 3,2 54 3,6
Roboty publiczne 66 | 74 | 53 | 70 | 44 | 43
Srodki na podjecie dziatalno$ci gospodarczej 19,8 | 20,8 | 17,6 | 20,6 | 126 | 17,6
Wyposazenie stanowisk pracy 13,3 | 11,4 | 83 | 121 | 52 | 10,0
Aktywizacja absolwentéw (staze, stypendia) 256 | 27,3 | 21,8 | 28,1 | 25,5 | 221
Refundowanie pracodawcom wynagrodzen i sktadek

za mtodocianych pracownikdw 6,1 55 | 32 | 34 | 81 6,1
Indeks zmian rok do roku

Szkolenia 142,71105,2 | 135,5| 80,8 | 459 |134,6
Prace interwencyjne 97,6 | 91,5 | 91,9 [ 120,2| 829 | 77,2
Roboty publiczne 122,31139,6 11326 | 143,9 | 31,2 [ 1133
Srodki na podjecie dziatalno$ci gospodarczej 143,11130,2 | 156,5|127,0 | 30,2 | 163,4
Wyposazenie stanowisk pracy 179,7 | 106,1 | 134,2 | 159,3 | 21,0 | 226,4
Aktywizacja absolwentow (staze, stypendia) 102,31 132,6 | 147,1 | 140,1 | 44,8 | 101,1
Refundowanie pracodawcom wynagrodzen i sktadek

za mtodocianych pracownikéw 108,8|112,1|106,5|116,8 | 117,0 | 88,5

Zrodto: www.mpips.gov.pl/praca/fundusz-pracy/zestawienie-przychodow-i-wydatkowfp
[dostep 15.01.2015]
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Zwraca uwagg, ze w analizowanym okresie spadty udzialty w wydatkach ogo-
tem wszystkich grup aktywnych form przeciwdzialania bezrobociu objetych tabe-
la, poza refundowaniem pracodawcom wynagrodzen i sktadek za mtodocianych
pracownikow. Jest to wynikiem wzrostu udzialu w wydatkach grup nieobjetych
tabelami 4 i 5, ktéore w opracowaniu pomini¢to, ze wzgledu na brak ich wystepo-
wania w catym analizowanym okresie lub udziat w nich wydatkoéw nie zwigzanych
bezposrednio z przeciwdziataniem bezrobociu'.

Wirod grup objetych tabela 5 relatywnie najstabilniej (pomijajac rok 2011, gdy
nastgpit gwaltowny spadek wydatkow we wszystkich grupach) prezentowaty sig¢
udzialy grup wydatkéw absorbujacych najwigcej srodkow tj.: srodki na aktywizacje
absolwentow, podjecie dziatalnosci gospodarczej i wyposazenie stanowisk pracy.
O potowe w latach 2007-2012 spadt udzial w wydatkach ogétem wydatkéw na
szkolenia i prace interwencyjne.

Szukajac odpowiedzi na pytanie, czy polityka rynku pracy byta w Polsce antycy-
kliczna, nalezy przeanalizowa¢ indeksy zmian poziomu wydatkéw na poszczegolne
aktywne formy przeciwdziatania bezrobociu w zaleznosci od koniunktury gospodar-
czej (poziomu bezrobocia). W zasadzie wszystkie objete tabela formy aktywizacji
powinny rosnaé¢ w okresach wzrostu bezrobocia i mogg ulega¢ ograniczeniu w okre-
sach poprawy koniunktury.

Jesli spojrze¢ z perspektywy poziomu wzrostu gospodarczego, obnizenie wydat-
kow w roku 2011, gdy wzrost gospodarczy siggnat 4,5% moze wydawac si¢ uzasad-
nione, a najnizsze indeksy (najwicksze oszczgdnoscei) wystapity w grupach wydatkow
preferowanych w stanie stabej koniunktury (wyposazenie stanowisk pracy, roboty pu-
bliczne, $rodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej). Biorae jednak pod uwage, ze
w roku 2011 w dalszym ciggu rosto bezrobocie, ograniczenie wydatkow na aktywiza-
cje bezrobotnych byto nadmierne. Jesli chodzi o kierunki wydatkéw, mozna uznac, ze
zmieniajg si¢ one racjonalnie. W okresach pogorszenia koniunktury najwyzsze indeksy
wystepowaly w grupach wydatkow na: wyposazenie stanowisk pracy, aktywizacj¢ ab-
solwentow, roboty publiczne, srodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej.

4. ZAKONCZENIE

Analiza danych statystycznych dotyczacych lat 2007-2012 pozwala na czgsciowe
potwierdzenie postawionej we wstepie hipotezy, ze polityka rynku pracy w Polsce
ma charakter antycykliczny, co przejawia si¢ zmiang poziomu i struktury wydatkow

"' Do grupy wydatkéw nieobjetych tabelami 4 i 5 naleza wydatki na: przygotowanie zawodowe (wy-
stepowaty w zestawieniu do 2009 roku), staze podyplomowe lekarzy i pielegniarek, koszty ksztalcenia
mtodocianych pracownikow (obie grupy wydatkow pojawily si¢ w zestawieniu od 2009 roku) oraz po-
zostale wydatki (obejmujace m.in. $rodki przekazane: Funduszowi Gwarantowanych Swiadczen Pra-
cowniczych, Agencji Rozwoju Przemystu, srodki na realizacj¢ ustawy powodziowej).
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w ramach polityki rynku pracy, dostosowanych do zmian sytuacji na rynku pracy. Za
hipoteza przemawia fakt, ze w okresie 2009-2010 panstwo zdecydowato si¢ dotowac
polityke rynku pracy, czego konsekwencja byta przewaga wydatkow z Funduszu Pra-
cy nad jego przychodami. Jesli chodzi o kierunki wydatkow, mozna uzna¢, ze zmie-
nialy si¢ one racjonalnie. W okresach pogorszenia koniunktury najwyzsze indeksy
wystepowaly w grupach wydatkow na: wyposazenie stanowisk pracy, aktywizacje
absolwentow, roboty publiczne, srodki na podjecie dziatalnosci gospodarcze;.
Przeciw postawionej hipotezie przemawia drastyczne obnizenie wydatkowania
srodkow na polityke rynku pracy i wykorzystanie Funduszu Pracy do zmniejszenia
deficytu sektora finansow publicznych w dwodch ostatnich latach objetych anali-
z3. Mozna takze wskaza¢, ze w warunkach stabej koniunktury przeznaczanie zna-
czacych $rodkéw na wsparcie aktywizacji absolwentow i otwierania dziatalnosci
gospodarczej przez bezrobotnych, co prawda poprawia krétkookresowy obraz sy-
tuacji na rynku pracy, moze jednak przynosi¢ niewielkie efekty dlugoterminowe.
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Szymon tazowski

STRUKTURA ZATRUDNIENIA
A POZIOM WYNAGRODZEN
W PRZEKROJU REGIONALNYM W POLSCE
W LATACH 2006-2012

Streszczenie: Rozdziatl dotyczy zmian zatrudnienia i wynagrodzen jakie zaszly na regional-
nych rynkach pracy w Polsce. Analiza statystyczna zostala przeprowadzona na podstawie da-
nych Glownego Urzedu Statystycznego i obejmuje zmiany poziomu zatrudnienia i wynagrodzen
w latach 2006-2012 w Polsce oraz poziom struktury sektorowej zatrudnienia i wynagrodzen na
regionalnych rynkach pracy. Dzigki zebranym informacjom mozna byto stwierdzic¢, iz na poziom
$rednich wynagrodzen w poszczegolnych wojewodztwach w wigkszym stopniu wptywa zrozni-
cowanie wynagrodzen wewnatrz wybranych sektoréw niz struktura zatrudnienia.

THE STRUCTURE OF EMPLOYMENT AND WAGES LEVELS BY REGION
IN POLAND IN THE YEARS 2006 -2012

Summary: The chapter concerns the changes in remuneration which have been observed
in regional labor markets in Poland. A statistical analysis was based on the data of the Central
Statistical Office in Poland. It involves the changes in employment and remuneration levels
between 2006 and 2012 in Poland and the level of sector structure of employment and remu-
neration in regional labor markets. Detailed research data suggests that to a greater extent it is
the diversification of internal remuneration of given sectors that influences the level of average
remuneration in given voivodships rather than the structure of employment.

Stowa kluczowe: wynagrodzenia, zatrudnienie, regionalny rynek pracy w Polsce.
Keywords: remuneration, employment, regional labor markets in Poland.

1. WSTEP

Celem opracowania jest analiza przyczyn zréznicowania poziomu wynagrodzen
w skali regionalnej w Polsce w nawigzaniu do struktury zatrudnienia. Pytaniem ba-
dawczym jest, czy poziom $redniego wynagrodzenia w poszczegolnych regionach
bardziej zalezy od struktury zatrudnienia, czy r6znic wynagrodzen wewnatrz branz?
W artykule postawiono hipoteze, ze na poziom $rednich wynagrodzen w poszcze-
golnych wojewodztwach w wigkszym stopniu wpltywa zréznicowanie wynagrodzen
wewnatrz wybranych sektorow niz struktura zatrudnienia.
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Analizowane dane obejmujg poza wynagrodzeniami w catym regionie, wyna-
grodzenia w przemysle, budownictwie oraz transporcie i gospodarce magazynowej
(takie przekroje sa dostgpne w rocznikach statystycznych GUS). Badania dotyczace
zamian kierunkow zroznicowania wynagrodzen i liczby zatrudnionych pracownikow
w badanych sektorach gospodarki przeprowadzono na podstawie danych Gtéwnego
Urzedu Statystycznego. Okres badawczy obejmuje lata 2006 — 2012.

2. REGIONALNE ZROZNICOWANIE WYNAGRODZEN
W UJECIU TEORETYCZNYM

W literaturze wynagrodzenie jest najczesciej definiowane jako zaptata za prace
podporzadkowang, wykonywang na rzecz pracodawcy [Borkowska 2004: 11]. Obej-
muje ono kilka sktadnikow: ptace statg (na ktora sktada si¢ ptaca zasadnicza, dodatki
do ptacy oraz wynagrodzenia za czas nieprzepracowany, w tym urlop wypoczynkowy
lub macierzynski), bodzce krotkoterminowe (premie i nagrody), bodzce dtugoter-
minowe (s3 to gtdwnie bodzce wlasnosciowe, np. akcje, udziaty w zyskach) oraz
swiadczenia dodatkowe (majace z reguty charakter rzeczowy np. $wiadczenia trans-
portowe, rekreacyjne, zdrowotne, szkoleniowe).

Wynagrodzenia sg glownym zroédtem dochodu wiekszosci gospodarstw domo-
wych i w zwigzku z tym stanowig wazny wyznacznik zamoznoéci oraz czynnik wa-
runkujacy zaspokojenie potrzeb. Uznawane sg takze za najwazniejszy czynnik moty-
wujacy do pracy i podnoszenia kwalifikacji. Wysokos$¢ wynagrodzen w danym kraju
w sposob istotny wptywa na krajowa konsumpcje, ktora stanowi wazny bodziec roz-
woju gospodarczego. Wysokos¢ wynagrodzen, jako sktadnik kosztu pracy, ma zna-
czenie dla pozycji konkurencyjnej kraju na arenie mi¢dzynarodowej [Broniatowska,
Majchrowska, Zotkiewski 2013: 7-12].

Zroznicowanie wynagrodzen ma istotny wplyw na wielko$¢ wystepujacych
w spoteczenstwie nierdwnosci. Jednym z najwazniejszych czynnikow majacych
wplyw na poziom wynagrodzen jest wydajnos¢ pracy, ktorg definiuje si¢ jako wiel-
kos¢ produkcji przypadajaca na zatrudnionego, uksztattowana pod wptywem techno-
logii, kwalifikacji i stosunkow spoteczno-ekonomicznych wyznaczajacych organiza-
cje i warunki pracy. Im wyzsza wydajno$¢ osiagaja pracownicy, tym wigcej warta jest
ich praca i tym wyzsze moga by¢ ich wynagrodzenia [Adamczyk 2008: 18].

Na zréznicowanie wynagrodzen wptywa¢ moze: region zatrudnienia, typ wiasno-
$ci, rodzaj dziatalnosci gospodarczej, wiek, pte¢, wyksztatcenie i doswiadczenie [Jar-
motowicz 2003: 15]. Wedtug ekonomistow klasycznych, posiadacze kapitatu w celu
jego maksymalizacji, powinni lokowa¢ go w miejscach oferujacych najnizsze koszty,
podczas gdy sita robocza powinna dazy¢ do optymalizacji swoich zarobkéw podejmu-
jac prace w regionach oferujacych najlepsze mozliwosci wynagrodzenia [Bernat 2009:
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166]. Odnoszac si¢ do przepiséw krajowego prawa pracy mozna stwierdzic, iz pracujacy
maja zagwarantowane prawo do takiego samego wynagrodzenia za prace o tych samych
wymaganiach i efektach [Kodeks Pracy, art. 78]. Oznacza to, Ze przedsigbiorstwo posia-
dajace oddzialy w réznych wojewddztwach powinno wynagradzac swoich pracownikow
jednakowo. W praktyce okazuje sig, ze tak nie jest, w kraju wystepuja regiony w réoznym
stopniu zagospodarowane i rozwinigte, bardziej lub mniej dynamiczne, co w konsekwen-
cji decyduje o wyzszych lub nizszych wynagrodzeniach. Ograniczenie zréznicowania
ptacowego miedzy poszczegdlnymi regionami mozna osiaggnac dzieki mobilnosci ludno-
$ci w sensie kwalifikacyjnym, zawodowym i przestrzennym [Grzelak 2002: 56].

Wsrdd przyczyn regionalnego zréznicowania poziomu wynagrodzen w Polsce
wymienia si¢ najczesciej uwarunkowania: geograficzne, historyczne (kulturowe),
instytucjonalne [Rokicki 2008: 12-35], transformacje¢ ustrojowa [Herbst 2008: 61],
strukture gospodarcza regionu [Karaszewska, 2003: 169], prywatyzacj¢ gospodar-
ki; stopniowe zanikanie systemow $wiadczen socjalnych oferowanych przez zaktady
pracy; wysokie bezrobocie; redukowanie wydatkow na pomoc spoteczng oraz $rod-
kow na aktywne programy rynku pracy [Bernat 2009: 167]. Struktura zatrudnienia
jest o tyle istotna dla zréznicowania poziomu wynagrodzen, ze rozne sektory cechu-
ja si¢ r6zna produktywnoscia (stopniem postepu technicznego), co przektada si¢ na
osiggane w nich wynagrodzenia. Regiony o nowocze$niejszej strukturze zatrudnie-
nia, przyciagajace inwestorow wykorzystujacych nowoczesne technologie osiagaja
wyzszy poziom produktywnosci, przoduja takze w zestawieniach dotyczacych pozio-
mu wynagrodzen [Zielinski, Jonek-Kowalska 2012b: 41-43].

Panstwo prowadzac polityke regionalng moze probowac ograniczy¢ rozpieto-
$ci regionalne, co obejmuje takze rozpigtosci dochodowe. Jak wskazujg badania,
w ostatnich latach polityka taka jest nieskuteczna. Rozpigtosci miedzy wojewodz-
twami (je$li uznamy je za regiony) od 1999 roku, w ktérym nastapit nowy podziat
administracyjny Polski, wzrastaja [Zielinski, Jonek-Kowalska 2011: 64-66; Zielinski,
Jonek-Kowalska 2012a: 11-25].

3. ZMIANY POZIOMU ZATRUDNIENIA
I STRUKTURY WYNAGRODZEN
W UJECIU REGIONALNYM W LATACH 2006-2012

W tabeli 1 zawarto dane przedstawiajace liczbe zatrudnionych w okresie 2006-2012
w Polsce i w poszczegolnych wojewodztwach wedhug danych rejestrowych. Analizujac
dane dla catej Polski, mozna zaobserwowac rosnacy poziom zatrudnienia ogotem w ca-
tym badanym okresie. O ile zatrudnienie w Polsce ogotem wzrosto w roku 2012 w sto-
sunku do roku 2006 o 7,3%, w tym samym okresie w przemysle mozna zauwazy¢ spa-
dek zatrudnienia o 10,2%, co $wiadczy o sukcesywnej zmianie struktury zatrudnienia.
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Tabela 1. Poziom zatrudnienia ogélem i zatrudnienia w przemysle w ujgciu regionalnym
w Polsce w latach 2006-2012 (w tys. 0sob)

Wojewédztwo Zatrudnienie ogétem Zatrudnienie w przemysle

2006 | 2008 | 2010 | 2012 | 2006 | 2008 | 2010 | 2012
Polska 12905,4(13711,0(13778,3|13850,5| 2980,3 | 3103,9 | 2906,3 | 2674,2
1.Dolnoslaskie 916,5 | 1010,0 | 997,0 | 1005,4 | 244,55 | 263,5 | 248,8 | 221,4
2.Kujawsko-pomorskie | 667,3 | 709,9 | 680,2 | 6754 | 1653 | 173,0 | 160,1 | 134,4
3.Lubelskie 741,4 | 769,3 | 7941 | 793,2 | 107,3 | 108,8 | 103,7 | 97,4
4.Lubuskie 3029 | 318,1 | 3230 | 319,6 | 841 90,1 85,1 69,1
5.t6dzkie 921,0 | 970,3 | 943,2 | 924,6 | 230,0 | 241,8 | 2251 | 186,7
6.Matopolskie 1048,6 | 1121,0 | 1225,2 | 1246,9 | 214,8 | 225,7 | 2139 | 197,9
7.Mazowieckie 2116,1 | 2252,5 | 2225,6 | 2273,6 | 348,8 | 339,8 | 316,7 | 359,9
8.0polskie 301,9 | 3215 | 3110 | 3089 | 73,7 | 789 | 747 | 59,8
9.Podkarpackie 654,3 | 690,7 | 781,8 | 784,9 | 1557 | 1620 | 152,8 | 1271
10.Podlaskie 394,4 | 418,8 | 398,0 | 397,3 | 61,1 66,5 | 61,5 | 509
11.Pomorskie 690,8 | 736,3 | 7449 | 7411 | 172,0 | 178,3 | 163,8 | 1419
12.$lgskie 1543,3 | 1633,0 | 1637,2 | 1642,4 | 489,0 | 520,1 | 488,7 | 470,5
13.Swietokrzyskie 443,2 | 4689 | 458,4 | 4556 | 83,1 878 | 815 | 66,6
14 Warminsko-mazurskie | 406,1 | 426,5 | 423,3 | 418,1 | 1009 | 102,7 | 98,7 83,3
15.Wielkopolskie 1257,7 | 1332,0| 1327,8 | 1358,0 | 339,9 | 352,2 | 330,6 | 316,3
16.Zachodniopomorskie | 499,9 | 532,2 | 507,6 | 5055 | 110,1 | 112,7 | 100,6 | 91,0

Zrodto: Zatrudnienie i wynagrodzenie w gospodarce narodowej, GUS, Warszawa 2007-2013

Decydujacymi o obrazie sytuacji na rynku pracy w Polsce sag wojewodztwa najwigk-
sze, do ktorych zaliczy¢ mozna: dolnoslaskie, wielkopolskie, mazowieckie, matopolskie
i $laskie. Zatrudnienie ogotem w tych pigciu wojewddztwach stanowito 53% zatrud-
nienia w Polsce w roku 2006 i 54% zatrudnienia w roku 2012. Najsilniejszy wzrost za-
trudnienia w tym okresie wystapit w wojewodztwie matopolskim, o niemal 200 tysigcy
0s6b. Wojewddztwo matopolskie zdecydowanie przoduje takze we wzroscie zatrudnie-
nia w ujeciu procentowym (wzrost w analizowanym okresie o 18,9%). W pozostatych
duzych wojewodztwach wzrost zatrudnienia wyniost odpowiednio: dolnoslaskie (9,7%)
wielkopolskie (8,0%), mazowieckie (7,4%) i $laskie (6,4%). Trzema wojewddztwami o
najnizszym zatrudnieniu w Polsce byty: opolskie, lubuskie, podlaskie. Poziom zatrud-
nienia miedzy 2006 a 2012 rokiem wzrdst w nich odpowiednio o 5% (lubuskie), o 2%
(opolskie), oraz o0 0,2% (podlaskie). Tak wigc w analizowanym okresie réznice w pozio-
mie zatrudnienia na korzys¢ duzych wojewodztw poglebiaty sie.
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Jesli chodzi o zatrudnienie w przemysle, mozna zauwazy¢, iz sposrod duzych
wojewodztw najwyzsze spadki zatrudnienia zanotowano w wojewodztwach: dol-
noslaskim (o 9%), matopolskim (o 7%), wielkopolskim (o 6%) i $laskim (o 3%).
Jedynym wojewodztwem, gdzie odnotowano wzrost zatrudnienia w przemysle (o
3,1%) jest wojewodztwo mazowieckie. Biorac pod uwage mniejsze wojewodztwa
mozna zaobserwowac, iz najwickszy spadek zatrudnienia w badanym okresie na-
stapit w wojewodztwie swigtokrzyskim (o 19%). Duze spadki zatrudnienia wysta-
pity tez w kujawsko-pomorskim (o 18%), opolskim (o 18%), lubuskim (o 17%)
i podlaskim (o 16%).

Tabela 2. Struktura zatrudnienia w wybranych sektorach (branzach) w ujeciu regionalnym
w Polsce w latach 2006-2012

Transport i gospodarka

Przemyst Budownictwo magazvnowa
Wojewddztwo gazy
2006|2008(2010(2012 (2006|2008 (2010|2012 |2006(2008|2010(2012
Polska 30,3|29,3|27,7|275| 56 |68 |69 |69]|65|61]|59]6,1
1.Dolnoslaskie 26,7(26,1|250(220| 57 |68 |66 |64]61]|53]|51]52

2. Kujawsko-pomorskie | 24,8|24,4|235(19,9| 51 |63 |64 |64 50|49 |49]51

3.Lubelskie 145141131123 |37 |47 | 45|45 |47 |44 |40 42
4.Lubuskie 27,8)128,3|26,3|21,6|47 |58 |60|56|69|65]|63]6,6
5.t 6dzkie 250)24,9(239|20,2| 45|51 |52 |50(49 |47 |48 |51
6.Matopolskie 205(20,1|175(159|61 72|72 |72|53|49 44|45
1.Mazowieckie 16,5(151(14,2(158| 55| 58 | 58 | 58 | 6,7 | 6,0 | 6,0 | 6,1
8.0polskie 24,41245|2401194(59|69(72|70(59]56]|50]D51
9.Podkarpackie 23,81235(195(162| 46 | 53 |50 |49 44| 45| 36| 36
10.Podlaskie 155(159|155/12,8| 3.8 | 47 |49 |49 |43 |42 |41 |43
11.Pomorskie 249|24,21220)191( 60| 75(80|77|70|66]|63]| 6,6
12.Slaskie 31,7131,8{298|286| 63|69 |68|69|63|59]|57]58
13.Swietokrzyskie 18,8(18,7|17,8{146| 44 | 53 | 58 | 57| 44|51 | 42|43

14 Warminsko-mazurskie| 24,8 | 24,1(23,3{199| 49| 6,1 | 6,3 | 6,1 | 54 | 49 | 46 | 4,6

15.Wielkopolskie 27,0(26,41249|233| 56 | 64|69 |68|52]|51]|53]|55

16.Zachodniopomorskie |22,0(21,2{19,8(180( 6,1 | 74| 71|70 71|69 |65/ 6,7

Zrodto: Obliczenia whasne na podstawie danych rocznikéw GUS z lat 2007-2013
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W tabeli 2 zostaty zawarte dane dotyczace zmian struktury zatrudnienia w Polsce
i w poszczegdlnych wojewodztwach, w przekroju wedtug sektorow gospodarki, dla
ktorych dostepne sg dane statystyczne. Jak juzzauwazono na podstawie danych tabeli 1,
w analizowanym okresie nastgpit bezwzgledny spadek zatrudnienia w przemysle, co
przetozyto si¢ (w warunkach wzrostu zatrudnienia ogoétem) na bardzo powazny spa-
dek relatywnego udziatu przemystu w zatrudnieniu ogotem zaré6wno w skali kraju
(spadek z 30,3% do 27,5%) jak i w poszczegolnych wojewddztwach. Dotyczy to tak-
ze wojewodztwa mazowieckiego (spadek z 16,5% do 15,8%) mimo, ze w ujeciu bez-
wzglednym zatrudnienie w przemyslg w tym wojewodztwie wzrosto. W pozostatych
najwigkszych wojewodztwach spadek relatywnego udzialu przemystu w zatrudnienia
wynio6st odpowiednio w: pomorskim — 5,8%, matopolskim — 4,7%, dolnoslaskim —
4,6%, $laskim — 3,0%. Trzeba podkresli¢, ze przy spadku udzialu przemystu w za-
trudnieniu, w dalszym ciagu trzy z analizowanych pigciu najwigkszych wojewodztw
w Polsce zajmuja trzy pierwsze miejsca jesli chodzi o udziat zatrudnienia w przemy-
sle ($laskie, wielkopolskie i dolnoslaskie), przy czym jedynie w $laskim udziat ten
przekracza poziom $redni dla kraju.

W sektorze transportu i gospodarki magazynowej w skali kraju nastapit spadek
udziatu w zatrudnieniu ogoétem z 6,5% do 6,1%. Sposrod pigeiu najwigkszych woje-
wodztw w czterech wystapity spadki udziatow tego sektora w zatrudnieniu odpowied-
nio o: 0,9% (dolnoslaskie), 0,8% (matopolskie), 0,6% (mazowieckie) i 0,5% ($laskie).
Wozrost udziatu tego sektora w zatrudnieniu wystapil natomiast w wojewodztwie wiel-
kopolskim (o 0,3%). Takze w mniejszych wojewddztwach analizowany sektor tracit
udzial w zatrudnieniu, wyjatki stanowig wojewddztwa: kujawsko-pomorskie (wzrost
udziatu 0 0,1%) i podlaskie (utrzymanie udziatu na niezmienionym poziomie).

Tabela 3 przedstawia na jakim poziomie ksztattowalo si¢ srednie wynagrodzenie
ogolem i w przemysle, w Polsce oraz w poszczegdlnych wojewddztwach w latach
2006-2012. Dla catego kraju, w okresie 2006-2012 wzrost wynagrodzen nominalnych
ogolem wyniost 42,6%. Najwyzsze wynagrodzenia ogolem wystepuja w wojewodz-
twie mazowieckim, przy czym wzrosty one w analizowanym okresie o 38,2%. Wsrod
wojewodztw, w ktorych poziom wynagrodzen jest najwyzszy w kraju, poza §laskim,
dolnoslaskim, matopolskim i wielkopolskim, znalazto si¢ takze wojewodztwo pomor-
skie. Wojewodztwa te osiagnety w okresie 2006-2012 nastepujace poziomu wzrostu
wynagrodzen nominalnych: 42,7% (dolnoslaskie), 42,2% (wielkopolskie), 41,8% ($la-
skie), 41,7% (matopolskie) i 39,7% (pomorskie). W wojewodztwach o najnizszych pta-
cach, wzrost wynagrodzen nominalnych w okresie 2006-2012 wynidst odpowiednio:
44.8% (podkarpackie), 41,2% (kujawsko-pomorskie), 39,1% (warminsko mazurskie).
Zestawienie powyzsze wskazuje, ze w badanym okresie nie wzrastaty rozpigtosci mig-
dzyregionalne, wynagrodzenia rosty w porownywalnym tempie w réznych wojewodz-
twach, co przyczynia si¢ do utrzymania regionalnej hierarchii wynagrodzen.
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Tabela 3. Poziom wynagrodzen ogolem i w przemys$le w ujeciu regionalnym w Polsce
w latach 2006-2012 (w zt)

Wynagrodzenia ogétem Wynagrodzenia w przemysle
Wojewddztwo

2006 | 2008 | 2010 | 2012 | 2006 | 2008 | 2010 | 2012

Polska 2475,88|2942,17(3224,13|3530,47 |2498,63 | 2961,77|3257,75| 3600,30
1.Dolno$laskie 2455,9712923,58|3211,80 | 3503,59 | 2766,50 | 3228,40 | 3620,47 | 3958,09
2. Kujawsko-pomorskie |2147,05|2527,93|2759,68 | 3032,09 | 2144,98 | 2529,54 | 2750,35 | 3034,88
3.Lubelskie 2173,08|2603,71|2922,60 | 3203,67 | 2146,18 | 2657,77 | 3068,17 | 3396,50
4.Lubuskie 2111,25|2498,00|2755,38 | 3034,01 | 2063,69 | 2507,39 | 2798,41 | 3124,71
5.todzkie 2143,06 | 2555,73 | 2877,62 | 3194,30|2109,67 | 2514,46 | 2949,08 | 3327,37
6.Matopolskie 2302,05|2712,31(2973,79|3260,87 | 2371,77 | 2801,40 | 3037,03 | 3395,55
7.Mazowieckie 3166,02 3771,71|4031,95 | 4375,97 | 2915,50 | 3376,16 | 3706,08 | 4058,91
8.0polskie 2225,47|2667,92|2946,59 | 3172,23|2292,51 | 2798,97 | 3041,07 | 3192,34
9.Podkarpackie 2088,85 | 2489,98|2753,12 | 3024,50 | 2122,80 | 2506,58 | 2742,92 | 3008,20
10.Podlaskie 2186,74|2610,21|2854,02 | 3143,64 | 2105,52 | 2563,93 | 2654,37 | 2962,60
11.Pomorskie 2472,38|2928,24 | 3138,25 | 3455,09 | 2509,87 | 2997,56 | 3181,39 | 3506,43
12.Slgskie 2560,33|3020,68 | 3306,69 | 3629,57 | 3041,70 {3577,54|3910,15 |4307,29
13.$wietokrzyskie 2118,00 | 2548,80|2793,23 | 3070,29 | 2221,71 | 2677,07 | 2813,80 | 3150,44
14.Warminsko-mazurskie| 2118,29 | 2474,26 | 2722,00 | 2996,24 [ 1970,75 | 2378,61 | 2587,50 | 2895,05
15.Wielkopolskie 2262,75(2693,11|2947,27 | 3218,67 | 2257,71 | 2741,39 | 3029,26 | 3360,08
16.Zachodniopomorskie |2225,27|2630,07 | 2885,51|3179,33 (2198,32 | 2681,24 | 2802,71 | 3088,96

Zrodto: Zatrudnienie i wynagrodzenie w gospodarce narodowej, GUS, Warszawa 2007-2013

W okresie 2006-2012 w sektorze przemystowym wzrost wynagrodzen nominal-
nych byl nieco szybszy niz dla gospodarki ogotem i wyniost 44,1%. W przypadku
przemyshu nieco inna jest hierarchia ptac, najwyzsze wynagrodzenia w przemysle
wystepuja w wojewodztwach: $laskim, mazowieckim, dolnoslaskim i pomorskim.
Wyraznie nizsze od $redniej krajowej sa wynagrodzenia w przemysle wojewodztw
malopolskiego i wielkopolskiego. Wzrosty relatywne nominalnych wynagrodzen
w przemys$le w duzych wojewodztwach w latach 2006-2012 wyniosty odpowied-
nio: 43,2% (matopolskie), 43,1% (dolnoslaskie), 41,6% ($laskie), 39,7% (pomorskie)
139,2% (mazowieckie).

Wsrod wojewodztw o najnizszych wynagrodzeniach, ich wzrost nominalny
w analizowanym okresie w przemysle wyniost w wojewddztwach: warminsko-
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-mazurskim — 46,9%, podkarpackim — 41,7% i podlaskim — 40,7%. Podobnie jak w
przypadku wzrostu ptac ogotem, ptace w przemysle rosty w porownywalnym tempie
w 16znych wojewodztwach, co przyczynia si¢ do utrzymania regionalnej hierarchii
wynagrodzen.

Tabela 4. Poziom wynagrodzen w budownictwie, transporcie i gospodarce magazynowe;j
w ujeciu regionalnym w Polsce w latach 2006-2012 (w zt)

Wojowbdztwo Wynagrodzenia w budownictwie V\il‘g:;%?::fcn;amv;';;:;':gwgiie
2006 | 2008 | 2010 | 2012 | 2006 | 2008 | 2010 | 2012

Polska 2041,17{2531,50|2723,17|2951,68 | 2650,30 | 2824,85 | 2952,46 | 3166,17
1.Dolnoslaskie 2078,75|2540,22 | 2805,90| 3022,67 | 2379,05 | 2542,80| 2534,73 | 2747,28
2.Kujawsko-pomorskie | 1813,52|2261,18 | 2356,44 | 2556,41|2087,91 | 2331,36 | 2186,44 | 2325,68
3.Lubelskie 1806,15|2197,26 | 2356,25 | 2701,85 | 2013,22 | 2317,86 | 2245,52 | 2459,25
4.Lubuskie 1682,31|2019,90|2144,77 | 2230,52 | 1915,81|2235,90| 2297,95 | 2492,82
5.tddzkie 1759,55(2197,88|2322,96 | 2525,99 | 2051,98 | 2370,36 | 2294,14 | 2528,02
6.Matopolskie 1865,22|2322,56 | 2418,28 | 2600,93 | 2385,85 | 2320,17 | 2224,06 | 2405,07
7.Mazowieckie 2727,02|3415,61|3850,49|4067,28 | 3161,35|3400,51 | 3435,19 | 3697,81
8.0polskie 1761,95|2191,76 | 2319,46 | 2449,22 | 1972,44 | 2185,68 | 2308,37 | 2563,56
9.Podkarpackie 1786,40(2170,64 | 2295,34 | 2370,96 | 1903,22 | 2211,84 | 2092,06 | 2212,38
10.Podlaskie 1959,59|2373,24 | 2686,33 | 2895,10 | 2115,23 | 2376,62 | 2283,33 | 2366,26
11.Pomorskie 2063,42 | 2480,77|2602,66 | 2775,79 | 2709,29 | 3029,97 | 3281,75|3578,78
12.Slgskie 1970,83|2492,12|2602,45|2891,11|2384,21 | 2560,72| 2616,16 | 2813,67
13 Swietokrzyskie 1636,06|2178,43|2348,52 | 2568,43 | 1786,61|2261,51|2067,72 | 2243,23
14.Warminsko-mazurskie | 1781,30|2162,53 | 2293,03 | 2486,37 | 2582,40| 2337,71|2091,66 | 2275,85
15.Wielkopolskie 1890,97 | 2390,75 | 2495,47 | 2645,27 | 2346,34 | 2492,37 | 2528,85 | 2719,73
16.Zachodniopomorskie |1754,59(2178,81(2292,38|2517,75|2410,62 | 2694,05 | 2743,19|2978,92

Zrodto: Zatrudnienie i wynagrodzenie w gospodarce narodowej, GUS, Warszawa 2007-2013

Tabela 4 zawiera dane, na jakim poziomie ksztaltowaty si¢ wynagrodzenia dla
sektora budowlanego oraz transportu i gospodarki magazynowej w Polsce oraz
w ujeciu regionalnym w latach 2006-2012. W sektorze budowlanym mozna za-
uwazy¢, ze najwyzszy poziom wynagrodzen wystepowal w wojewodztwach: ma-
zowieckim, pomorskim, zachodniopomorskim, $laskim i dolnoslaskim. Najwyzsze
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relatywne wzrosty nominalnych wynagrodzen w budownictwie odnotowano w wo-
jewodztwach: mazowieckim (49,1%), podlaskim (47,7%), Slaskim (46,6%) i dol-
noslaskim (45,4%). W wojewodztwach, gdzie wynagrodzenie w budownictwie jest
najnizsze, odnotowano nastgpujace wzrosty wynagrodzen: 39% (opolskie), 32,7%
(podkarpackie) i 32,6% (lubuskie).

Uzyskane wyniki porownan wskazuja, ze wynagrodzenia w budownictwie
przyczyniaja si¢ do dalszego poglebienia zréznicowania wynagrodzen w skali mig-
dzyregionalnej, poniewaz wynagrodzenia rosng szybciej w wojewddztwach juz
przodujacych w zestawieniach. W sektorze transportu i gospodarki magazynowej
w analizowanym okresie poziom wynagrodzen nominalnych wzrést w Polsce
0 19,5%, czyli ponad dwukrotnie mniej niz poziom wynagrodzen ogétem. Najwyzsze
wynagrodzenia w tym sektorze wystepuja w wojewddztwach: mazowieckim, pomor-
skim, zachodniopomorskim, §laskim i dolno$laskim. Wzrosty poziomu wynagrodzen
w tym sektorze wyniosly odpowiednio w wojewddztwach: pomorskim — 32,1%, za-
chodniopomorskim —23,6%, mazowieckim — 17,0%, $laskim — 18,0% i dolnoslaskim
— 15,5%. Wojewodztwa o najnizszym poziomie wynagrodzen w tym sektorze cecho-
waly nastgpujace wzrostu poziomu wynagrodzefi nominalnych: 25,6% (podkarpac-
kie) i 16,2% ($wigtokrzyskie), spadek ptac nominalnych o 11,9% (warminsko-ma-
zurskie). Uzyskane wyniki porownan nie pozwalaja na wyciagniecie jednoznacznych
wnioskow, wydaje si¢ jednak, ze wynagrodzenia w sektorze transportu i gospodarki
magazynowej przyczyniajg si¢ do dalszego poglebienia zréznicowania wynagrodzen
w skali migdzyregionalne;.

W tabeli 5 zawarto dane dotyczace zmian wskaznikow (proporcji) wynagrodzen
wewnatrz wybranych sektorow w poszczegdlnych wojewddztwach w stosunku do
wynagrodzen sektora w kraju w latach 2006-2012. W sektorze przemystowym, jedy-
nie trzy wojewodztwa cechuje wyzszy od Sredniej poziom wynagrodzen przez caty
okres badawczy, sa to wojewddztwa: $laskie, mazowieckie i dolnos$laskie. Bliskie
sredniej sg jeszcze wynagrodzenia w przemysle wojewodztw pomorskiego i ma-
topolskiego. Poréwnujac wskazniki wynagrodzen migdzy 2012 a 2006 rokiem dla
przodujacych pod wzgledem wynagrodzen w przemysle wojewddztw zauwazy¢ moz-
na, ze ich przewaga maleje. Wszystkie pigé¢ przodujacych w rankingu wojewodztw
w roku 2012 cechowaly nizsze wskazniki niz w roku 2006. W budownictwie wyraz-
nie wyzej od $redniej zarabiali pracownicy w wojewddztwie mazowieckim, nieco
wyzej od $redniej dla branzy ksztattowaty si¢ takze wynagrodzenia w budownictwie
wojewodztwa dolno$laskiego. Srednig na poziomie 94% w sektorze i wyzszg utrzy-
maty w catym okresie badawczym wojewodztwa: pomorskie, $laskie i podlaskie. Po-
réwnujac wskazniki wynagrodzen migdzy 2012 a 2006 rokiem dla przodujacych pod
wzgledem wynagrodzen w budownictwie wojewodztw zauwazy¢ mozna, ze ich prze-
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waga wzrasta. W przypadku trzech przodujacych w rankingu wojewodztw w roku
2012 wystepowaty wyzsze wskazniki niz w roku 2006, w przypadku jednego woje-
wodztwa wskaznik byt na tym samym poziomie, w jednym wojewodztwie wskaznik
wynagrodzen spadt. W transporcie i gospodarce magazynowej powyzej $redniej za-
rabiali pracownicy w wojewddztwach: mazowieckim i pomorskim. Srednia zblizong
do poziomu 90% w sektorze utrzymaty w calym okresie badawczym wojewodztwa:
zachodniopomorskie i §laskie. Porownujac wskazniki wynagrodzen migdzy 2012
a 2006 rokiem dla przodujacych pod wzgledem wynagrodzen w transporcie i gospo-
darce magazynowej wojewodztw, nie mozna wysung¢ jednoznacznych wnioskow.
W przypadku dwoch przodujacych w rankingu wojewodztw w roku 2012 wystepo-
waly wyzsze wskazniki niz w roku 2006, w przypadku dwoch kolejnych wojewodztw
wskazniki byly na nizszym poziomie.

Tabela 5. Wskazniki (proporcje) wynagrodzen wewnatrz wybranych sektorow (branz)
w ujeciu regionalnym w Polsce w latach 2006-2012

Srednie wynagrodzenie w sektorze w wojewddztwie
w stosunku do sektora w kraju

Transport i gospodarka
magazynowa

2006|2008 2010/2012|2006|2008 2010/2012|2006 2008 2010|2012
1.Dolnoslaskie 1,1111,09(1,11{1,10{1,02|1,00(1,03|1,02|0,90|0,900,86 | 0,87

2.Kujawsko-pomorskie |0,86|0,85|0,84(0,84(0,89|0,89|0,87(0,87|0,79|0,83|0,74{0,73

Wojewddztwo Przemyst Budownictwo

3.Lubelskie 0,86(0,90|0,94{0,94|0,88|0,87|0,87(0,92|0,76 0,82 0,76 | 0,78
4.Lubuskie 0,83(0,85|0,86(0,87|0,82|0,80|0,79(0,76|0,72|0,79|0,78 | 0,79
5.tddzkie 0,84|0,85(0,91(0,92|0,86|0,87|0,85|0,86|0,77|0,84|0,78 | 0,80

6.Matopolskie 0,95/0,95(0,93(0,94|0,91{0,92|0,89(0,88|0,90(0,82|0,75 0,76
7.Mazowieckie 11711141114 (1,13 (1,34 1,35|1,41|1,38(1,19{1,20| 1,16 | 1,17
8.0polskie 0,92{0,95/0,93|089|0,86|0,87|0,85|0,83|0,74|0,77|0,78| 0,81
9.Podkarpackie 0,85(0,85/0,84|0,84|0,88|0,86(0,84|0,80|0,72(0,78|0,71|0,70
10.Podlaskie 0,8410,87/0,81(0,82|0,96|0,94/0,99|0,98|0,80(0,84(0,77| 0,75
11.Pomorskie 1,0011,01|0,98{0,97|1,01|0,98|0,96(0,94|1,02|1,07|1,11|1,13
12.Slgskie 1,22|1,21|1,20{ 1,20/ 0,97|0,98| 0,96 0,98 0,90| 0,91 0,89 | 0,89
13.Swietokrzyskie | 0,89|0,90|0,86|0,88 | 0,80 0,86| 0,86 0,87 |0,67|0,80|0,70| 0,71
14.Warminsko-mazurskie| 0,79 0,80 0,79 0,80| 0,87 0,85| 0,84 0,84|0,97| 0,83 |0,71| 0,72
15.Wielkopolskie 0,90{0,93(0,93|0,93|0,93(0,94(0,92|0,90| 0,89 0,88 0,86| 0,86
16.Zachodniopomorskie | 0,88 0,91| 0,86 | 0,86 | 0,86| 0,86 0,84 | 0,85(0,91|0,95| 0,93 | 0,94

Zrodto: Obliczenia whasne na podstawie danych zawartych w tabelach 3 i 4
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4. ZAKONCZENIE

W latach 2006-2012 sytuacja na rynku pracy w Polsce poprawiata si¢, czego
przejawem byla rosngca liczba zatrudnionych we wszystkich wojewodztwach, cze-
mu towarzyszyt wzrost poziomu wynagrodzen nominalnych. W gospodarce Polski
nastgpuje wyrazna zmiana struktury zatrudnienia, mozna zauwazy¢ zwlaszcza duze
spadki poziomu zatrudnienia w przemysle.

Postawiong we wstepie hipoteze, ze na poziom $rednich wynagrodzen w poszcze-
golnych wojewodztwach w wiekszym stopniu wptywa zréznicowanie wynagrodzen
wewnatrz wybranych sektorow niz struktura zatrudnienia, mozna przyjac za czgscio-
wo potwierdzong. Za hipoteza przemawia fakt, ze w wigkszosci przekrojow najwigk-
sze wojewodztwa (mazowieckie, $laskie, dolnoslaskie, wielkopolskie, matopolskie)
wyraznie przoduja w zestawieniach $rednich wynagrodzen w sektorach, dla ktorych
analizowano dane statystyczne. Przeciwko przemawia fakt, ze nie zawsze wojewodz-
twa te zajmuja pierwsze miejsca w rankingach. Poza tym, zatrudnienie w wybranych
sektorach dla cechujacego si¢ najwyzszymi wynagrodzeniami wojewodztwa mazo-
wieckiego w 2012 roku stanowilo mniej niz 28% zatrudnienia ogodlem, natomiast
dla wojewodztwa $laskiego ponad 40%. Weryfikacja hipotezy o wplywie struktury
zatrudnienia na poziom wynagrodzen wymaga zatem poszerzenia badan o strukture
zatrudnienia w sektorze ustug, co przekracza ramy tego opracowania.
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Eugenia M. Gaura

WYKSZTALCENIE A BEZROBOCIE

Streszczenie: Wedtug teorii kapitatu ludzkiego roznice w poziomie ptac i mozliwosciach
uzyskania zatrudnienia wynikaja z réznic w jakosci kapitatu ludzkiego pracownikow, kto-
rego elementami sa: wyksztalcenie, kwalifikacje, umiejetnosci i do§wiadczenie zawodowe,
predyspozycje zawodowe, przedsigbiorczos¢, zapat i innowacyjnos¢. Celem opracowania
jest analiza danych statystycznych dotyczacych poziomu bezrobocia, aktywnosci zawodo-
wej i biernosci zawodowej ludnosci w Polsce z punktu widzenia poziomu wyksztalcenia.
Hipoteza badawcza jest twierdzenie, ze wraz ze wzrostem poziomu wyksztalcenia maleje
ryzyko bezrobocia. W celu weryfikacji hipotezy wykorzystano dostepne dane statystyczne
obejmujace okres 2005-2013.

EDUCATION AND UNEMPLOYMENT

Summary:. According to the theory of human capital differences in wage levels and
possibilities of obtaining employment due to differences in human capital workers, whose
elements are: education, qualifications, skills and work experience, professional skills, entre-
preneurship, enthusiasm and innovation. The aim of the study is to analyze statistical data on
unemployment, activity and inactivity of the population in Poland, from the point of view of
the level of education. Research hypothesis is the claim that the higher the level of education
decreases the threat of unemployment. To verify the hypothesis used available statistics cov-
ering the period 2005-2013.

Stowa kluczowe: wyksztalcenie, kapitat ludzki, zatrudnienie, bezrobocie, rynek pracy.
Keywords: education, human capital, employment, unemployment, labor market.

1. WSTEP

Pracodawcy stawiaja coraz wyzsze wymagania w stosunku do pracobiorcow, co
jest zwigzane z rosngcymi wymogami stanowisk pracy. Prawidtowe funkcjonowanie
przedsiebiorstwa zalezy od umiejetnosci kazdego pracownika, ktory jest w nim za-
trudniany. Pracodawcy pozyskujac pracownikéw zwracaja uwagge na przygotowanie
aplikujacych do podjecia pracy, ktorych poziom jest czesto utozsamiany z pojgciem
kapitatu ludzkiego. Jednym z istotnych elementow kapitatu ludzkiego jest wyksztat-
cenie pracownika, ktore stanowi podstawe jego dalszego rozwoju, a co za tym idzie,
W znaczacy sposOb wplywa na jego pozycje na rynku pracy.
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Celem opracowania jest analiza danych statystycznych dotyczacych poziomu
bezrobocia, aktywnosci zawodowej i biernosci zawodowej ludnosci w Polsce pod
katem ich zaleznosci z poziomem wyksztatcenia. Hipoteza badawczg jest twierdze-
nie, ze wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia maleje ryzyko bezrobocia. Dla
weryfikacji hipotezy wykorzystano dostgpne dane statystyczne dotyczace Polski.
W celu uzyskania w miar¢ petnego obrazu pozycji na rynku pracy pracobiorcow dys-
ponujacych réznym poziomem wyksztalcenia, poza poziomem bezrobocia analizie
poddano takze poziom zatrudnienia (aktywnos$¢ zawodowa) oraz poziom biernosci
zawodowej. Okresem analizy objeto lata 2005, 20101 2013.

2. ZNACZENIE WYKSZTALCENIA NA RYNKU PRACY

Odpowiednio dobrani pracownicy o oczekiwanych kwalifikacjach i ich motywa-
cja do realizacji zadan, to najwazniejsze zasoby kazdej organizacji. Rozwoj przedsig-
biorstwa, jego kryzys, czy upadek zalezg od procesu zarzadzania zasobami ludzkimi
[Mateja 2012: 92]. Z zainteresowaniem ze strony pracodawcow spotykaja sie praco-
biorcy dysponujacy odpowiednim potencjatem pracy, ocenianym jako zasob mozli-
wosci, zdolno$ci, wiedzy, umiejetnosci i motywacji [Rybak 2003: 39]. Pracodawcy
pozyskujac pracownikdow oceniajg zatem przygotowanie aplikujacych do podjecia
pracy, ktérego poziom jest czgsto utozsamiany z pojeciem kapitatu ludzkiego. W li-
teraturze mozna spotka¢ wiele definicji kapitatu ludzkiego. W znaczeniu ogdlnym
kapital ludzki to zasob wiedzy, umiejetnosci, zdolnosci, kwalifikacji, postaw, moty-
wacji 1 zdrowia, ktory jest zrodtem przysztych dochodoéw [Lukasiewicz 2009, s. 20;
Fischer, Schoenfeld, Schaw 2006: 3].

Definicja kapitatu ludzkiego pojedynczego pracobiorcy odnosi si¢ do jego spe-
cyficznych cech i wartosci, wsrod ktorych wymienia si¢: umiejetnosci, wiedze, zdol-
nosci, motywacje, zdrowie, ktore w sumie decyduja o produktywnosci i przysztych
dochodach z pracy [Krol, Ludwiczynski 2006: 684]. Co prawda jedynie w sposob
posredni, ale definicja nawigzuje do wyksztatcenia jako elementu kapitatu ludzkiego.
Wyksztatcenie stanowi jeden z przekrojow segmentacji rynku pracy po jego stronie
podazowej. Zgodnie z teorig kapitatu ludzkiego, kazdy pracobiorca moze uzyskac
dowolne kwalifikacje, od niego samego zatem zalezy, na jaka grupe stanowisk bedzie
mogt aplikowaé. Jezeli pracobiorca pozostaje bezrobotnym, to moze by¢ to wyni-
kiem zbyt niskiej jakosci jego kapitatu ludzkiego [Krynska 1998: 39-42].

Znaczenie uzyskanego poziomu wyksztatcenia w praktyce gospodarczej rosnie,
co jest zwigzane z rosngcymi wymaganiami procesow produkcyjnych i ustugowych,
wywotujacych potrzebe umiejetnej wspotpracy pomiedzy bardzo czesto réznigcymi
si¢ kulturowo grupami pracownikow [Wagner 1998: 20]. Wyksztatcenie jest definio-
wane jako poswiadczona odpowiednim dokumentem wiedza zdobyta dzigki nauce
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w oficjalnym systemie szkolnym w szkole publicznej lub prywatnej. W Polsce praw-
ne kryteria poziomu wyksztalcenia okreslaja: Ustawy o systemie o§wiaty z 7 IX 1991
i 31 VIII 2012 r. oraz Prawo o szkolnictwie wyzszym z 7 VII 2005 r. Wedtug nich
w Polsce mamy dzisiaj nastepujace poziomy wyksztalcenia: podstawowe, gimnazjal-
ne, zasadnicze zawodowe, srednie 1 wyzsze [ Dz. U. z 1991 . Nr 95 poz. 425].
Pracobiorcy tworza podazowg stron¢ rynku pracy. Moga oni znajdowaé si¢
w trzech pozycjach na rynku pracy tj. naleze¢ do: zatrudnionych, bezrobotnych lub
biernych zawodowo. Wszystkie wymienione powyzej grupy sa rozpatrywane w od-
niesieniu do ludnosci kraju w wieku produkcyjnym i wszystkie sg silnie zréznicowa-
ne wewnetrznie [Zielinski 2008: 215-216]. Jako zatrudnieni traktowani sg pracowni-
cy najemnymi, pracodawcy, pracujacy na wiasny rachunek i cztonkowie ich rodzin.
Grupa zatrudnionych moze by¢ o tyle zréoznicowana, ze znajduja si¢ w niej pracu-
jacy na podstawie umowy o prace, pracujacy dorywczo, sezonowo oraz zatrudnieni
w ramach aktywnych programéw przeciwdziatania bezrobociu [Kwiatkowski 2002:
30-31]. Zatrudnienie moze mie¢ charakter pelnowymiarowy lub stanowi¢ cze$¢ eta-
tu, pracujacy moze mie¢ wiecej niz jednego pracodawce (pracowac na wigcej niz
jednym etacie). Bezrobotni sg zwykle definiowani jako osoby pozostajace bez pracy
i zarejestrowane w urzgdach pracy i aktywnie poszukujace pracy. Grupa bezrobot-
nych moze by¢ tworzona przez tzw. bezrobotnych przymusowych (gotowych podja¢
jakakolwiek pracg), bezrobotnych dobrowolnych (ktorzy mogliby podja¢ prace lecz
oczekuja na lepsze oferty), a takze bezrobotnych pozornych (nie poszukujacych pra-
cy, rejestrujacych si¢ w celu uzyskania dostepu do szkolen lub $§wiadczen spotecz-
nych). Suma zatrudnionych i bezrobotnych to ludno$¢ aktywna zawodowo (zasob
sity roboczej) [Milewski, Kwiatkowski 2005: 291]. Bierni zawodowo sa definiowani
jako osoby jednoczesnie nie zatrudnione i nie zarejestrowane jako bezrobotne. Grupa
biernych zawodowo moze by¢ o tyle zréznicowana, ze tworza ja osoby: nie zaintere-
sowanymi podjeciem pracy w ogole (posiadajace inne zrodto dochodoéw), chwilowo
nie zainteresowane praca, ksztalcace sie, oraz zainteresowane pracg ale poszukujace
jej samodzielnie, bez korzystania z ustug urzedow pracy [Zielinski 2012: 11-15].
Migdzy zasobami na rynku pracy wystgpuja przeptywy zwane strumienia-
mi. Strumienie zasilajace bezrobocie moga pochodzi¢ z zasobu zatrudnienia (oso-
by zwalniane z pracy z inicjatywy pracodawcy lub same rezygnujace z pracy) lub
z zasobu biernych zawodowo (absolwenci wchodzacy na rynek pracy, ktorzy nie
moga znalez¢ zatrudnienia i osoby ponownie aktywizujace si¢ na rynku pracy, np.
gospodynie domowe). Strumienie zasilajace zatrudnienie pochodzg z zasobu bezro-
bocia i z zasobu biernych zawodowo, w obu przypadkach sa to osoby znajdujace za-
trudnienie. W stan biernosci zawodowej moga przechodzi¢ zarowno zatrudnieni jak
i bezrobotni, moze to wynika¢ z uzyskania uprawnien emerytalnych (rentowych) lub
rezygnacji z poszukiwania zatrudnienia na rynku pracy [Milewski (red.) 1994: 248].
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Sytuacja na rynku pracy w znacznej mierze determinowana jest stanem ko-
niunktury gospodarczej oraz procesami demograficznymi i zmianami w poziomie
aktywnosci zawodowej ludnosci. Teoretycznie, w okresach szybkiego wzrostu go-
spodarczego rosnie aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci, zjawisko przeciwne wystepuje
w okresie pogorszenia koniunktury gospodarczej. Jak wykazaty zestawienia dotycza-
ce duzych krajow Unii Europejskiej, mimo pojawienia si¢ kryzysu gospodarczego po
roku 2008, nastapit wzrost aktywnosci zawodowej ludnosci, co spowodowato wyz-
szy wzrost bezrobocia, niz wynikatoby to tylko ze zmiany koniunktury gospodarczej
[Zielinski, Jonek-Kowalska, Sojda 2014: 764-767].

3. WPLYW POZIOMU WYKSZTALCENIA
NA POZIOM BEZROBOCIA I AKTYWNOSC ZAWODOWA

Ocene¢ wptywu poziomu uzyskanego przez pracobiorcow wyksztatcenia na ryzy-
ko pozostawania w zasobie bezrobotnych mozna rozpocza¢ od zestawienia liczebno-
$ci bezrobotnych wedhug poziomu wyksztatcenia jakim si¢ legitymuja. Odpowiednie
dane dla wybranego okresu (lata 2005-2013) zawiera tabela 1.

Tabela 1. Bezrobotni wedtug poziomu wyksztatcenia w latach 2005,2010 1 2013 (w tysia-
cach osob i wedtug struktury procentowej)

2005 2010 2013
Wyksztatcenie
tys. oséb % tys. oséb % tys. oséb %
wyzsze 231 1,6 221 13,4 291 16,2
policealne i $rednie zawodowe 712 25,3 430 26,0 448 25,0
Srednie ogdlnoksztatcace 297 9,8 210 12,7 223 12,5
zasadnicze zawodowe 1207 39,6 543 32,9 581 32,4
gimnazjalne i nizsze 538 17,7 247 15,0 250 13,9
suma 3045 100,00 1651 100,00 1793 100,00

Zrddto: mojepanstwo.pl/dane/bdl-wskazniki/741,ludnosc-wg-typu-aktywnosci-poziomu-
wyksztatcenia?d 15402, [dostep 24-04-2015]

Jak wynika z danych tabeli 1, w analizowanym okresie, zmniejszyl si¢ poziom
bezrobocia ogdtem o ponad 1250 tysiecy osob. Jedyna grupa, w ktorej wystapit bez-
wzgledny wzrost bezrobocia, byly osoby z wyksztalceniem wyzszym (wzrost liczby
bezrobotnych w tej grupie migdzy 2005 i 2013 rokiem wyniost 60 tysigcy osob).
Wszystkie pozostate grupy reprezentujgce nizsze poziomy wyksztatcenia cechowat
spadek liczebnosci bezrobotnych. Najwickszy spadek bezwzgledny poziomu bezro-
bocia wystapil w najliczniej reprezentowanej grupie tj. wsrod osob z wyksztatceniem
zasadniczym zawodowym (0 626 tysigcy 0sob w okresie 2005 — 2013). Konsekwen-
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Ccja tego stanu rzeczy jest bardzo istotny wzrost relatywnego udziatu w bezrobociu
0s0b z wyzszym wyksztalceniem (z 7,6% do 16,2% w latach 2005-2013) w ogo6-
le bezrobotnych. Zaznaczy¢ nalezy, ze relatywny wzrost bezrobocia wystapit tak-
ze w grupie osob legitymujacych si¢ wyksztalceniem $rednim ogodlnoksztalcacym.
W ujeciu relatywnym, grupami ktorych udzial w rejestrowanym bezrobociu spadat,
s grupy o najnizszym poziomie wyksztatcenia. Tego typu tendencje moga wynikac
ze zwigkszenia udzialu wsrdd aktywnych zawodowo 0s6b z wyzszym i $rednim wy-
ksztatceniem oraz wycofywania si¢ z rynku pracy i pozostawania w biernosci zawo-
dowej grup o wyksztatceniu najnizszym.

W zwigzku z tym, ze zmienia si¢ struktura podazy pracy wedtug wyksztalcenia,
rozwazan na temat wptywu poziomu wyksztalcenia na poziom bezrobocia nie mozna
ograniczy¢ jedynie do liczby bezrobotnych. Pelniejszego obrazu pozycji poszczegol-
nych grup pracobiorcow na rynku pracy w przekroju wedtug poziomu wyksztalcenia
dostarcza zestawienie 0sob zatrudnionych (tabela 2).

Tabela 2. Zatrudnieni wedhug poziomu wyksztatcenia w latach 2005,2010 i 2013 (w tysia-
cach osob i wedtug struktury procentowej)

2005 2010 2013
Wyksztalcenie
tys. osob % tys. osob % tys. osob %
wyzsze 3013 21,3 4210 27,2 4340 311
policealne i $rednie zawodowe 4132 29,3 4357 28,2 4278 215
$rednie ogélnoksztaicace 1103 7.8 1363 8,8 1364 8,8
zasadnicze zawodowe 4402 31,2 4366 28,2 4103 26,3
gimnazjalne i nizsze 1466 10,4 1177 1,6 984 6,3
suma 14116 | 100,00 | 15473 | 100,00 | 15569 | 100,00

Zrddto: mojepanstwo.pl/dane/bdl-wskazniki/741,ludnosc-wg-typu-aktywnosci-poziomu-
wyksztatcenia?d 15402, [dostep 24-04-2015]

Dane tabeli 2 wskazuja, ze najszybciej ro$nie zatrudnienie osob z wyksztalce-
niem wyzszym. W ujeciu bezwzglednym, zatrudnienie tej grupy wzrosto o 1827 ty-
sigcy 0sob 1 jest to wielokrotnie wigcej, niz bezwzgledny wzrost bezrobocia w tej
grupie (60 tysiecy osob — patrz tabela 1). Nalezy podkresli¢, ze osoby z wyzszym
wyksztalceniem zdystansowaty w okresie 2005-2013 grupy z wyksztatceniem poli-
cealnym i §rednim zawodowym oraz z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym.
W konsekwencji w 2013 roku grupa osob z wyksztatlceniem wyzszym byta najlicz-
niej reprezentowana wsrod zatrudnionych. W ujeciu bezwzglednym, migdzy 2005
1 2013 rokiem wzrosto zatrudnienie osob z wyksztatceniem policealnym i $rednim
zawodowym oraz srednim ogolnoksztalcacym, spadto natomiast zatrudnienie 0sob
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z dwoch grup o najnizszym wyksztatceniu (zasadniczym zawodowym, gimnazjal-
nym i nizszym). Skutkiem takich zmian bezwzglednych jest zdecydowany wzrost
udziatu ws$rod zatrudnionych osob z wyzszym wyksztatceniem. Relatywnie wzrost
tez udziat w zatrudnieniu 0s6b z wyksztalceniem srednim ogdlnoksztatcacym. Pozo-
state grupy odnotowaly spadek udziatu w zatrudnieniu.

Kontynuacja podjetych rozwazan na temat wptywu poziomu wyksztalcenia na
pozycje pracobiorcow na rynku pracy jest zestawienie prezentujgce poziom aktywno-
$ci zawodowej wedlug wyksztalcenia (tabela 3) powstate jako suma danych z dwoch
poprzednich tabel.

Tabela 3. Aktywni zawodowo wedtug poziomu wyksztatcenia w latach 2005, 201012013
(w tysiacach osob i wedtug struktury procentowej)

2005 2010 2013
Wyksztatcenie

tys. osob % tys. osob % tys. osob %
wyzsze 3244 18,9 4431 25,9 5131 29,6
policealne i $rednie zawodowe | 4904 28,6 47817 21,9 4726 21,2
$rednie ogéinoksztatcace 1400 8.1 1573 9,2 1587 9,1
zasadnicze zawodowe 5609 32,7 4909 28,7 4684 21,0
gimnazjalne i nizsze 2004 11,7 1424 8,3 1234 11
suma 17161 100,00 | 17124 | 100,00 | 17362 | 100,00

Zrodto: Obliczenia whasne na podstawie danych z tabeli 112

Dane tabeli 3 wskazuja, ze w analizowanym okresie najwigkszy przyrost osob
aktywnych zawodowo nastapit w grupie osoéb z wyksztalceniem wyzszym (co wia-
ze si¢ z faktem, ze jedynie w tej grupie wystapil jednoczesnie wzrost zatrudnienia
i bezrobocia). W ujeciu bezwzglednym, wzrost aktywnosci zawodowej odnotowano
takze w grupie 0sob z wyksztatceniem $rednim ogodlnoksztatcacym. Wszystkie pozo-
stale grupy pracobiorcow cechowal w okresie 2005 — 2013 spadek poziomu aktyw-
nosci zawodowej. Takie same zaleznos$ci odnotowano w ujgciu relatywnym. Zwréci¢
uwage nalezy na fakt, ze w okresie o$miu lat udziat wsrod aktywnych zawodowo
w Polsce 0s0b z wyksztalceniem wyzszym wzrost o ponad 10%.

Dopelnieniem obrazu pozycji na rynku pracy poszczegdlnych grup legitymuja-
cych si¢ réznym poziomem wyksztatcenia jest zestawienie dotyczace biernosci za-
wodowej (tabela 4). W ujeciu relatywnym, wsrdd biernych zawodowo wzrastat udziat
wszystkich grup wyksztatcenia poza wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym. Zna-
czacy wzrost biernosci zawodowej wsrod osob z wyzszym wyksztatceniem, w wa-
runkach gdy grupa ta wykazywata najwigkszy wzrost aktywnosci zawodowej §wiad-
czy o dramatycznie wysokim wzro$cie wsrod pracobiorcow osob legitymujacych sie
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tym poziomem wyksztatcenia. Mimo bardzo znacznego wzrostu zatrudnienia, osoby
z wyzszym wyksztalceniem nie s3 wchianiane przez rynek pracy. Dane dotycza-
ce biernosci zawodowej w ujeciu bezwzglednym wskazujg natomiast, ze grupami
w ktorych bierno$¢ zawodowa w okresie 2005 — 2013 spadta byty grupy z wyksztat-
ceniem S$rednim ogoélnoksztatcagcym oraz gimnazjalnym i nizszym. W przypadku
0sob z najnizszym wyksztalceniem, biorac pod uwage dane dotyczace aktywnosci
zawodowej, spadek liczby biernych zawodowo wynikat ze spadku ich udziatu w po-
pulacji (najprawdopodobniej osoby takie znalazty si¢ w wieku poprodukcyjnym).
Tabela 4. Bierni zawodowo wedtug poziomu wyksztatcenia w latach 2005, 2010, 2013
(w tysiacach osob i wedlug struktury procentowej)

Wyksztalcenie 2005 2010 2013
tys. osob % tys. osob % tys. osob %
wyzsze 841 6,0 1082 79 1273 9,3
policealne i $rednie zawodowe | 2320 16,4 2373 17,2 2451 17,9
$rednie ogdlnoksztatcace 1675 11,9 1723 12,5 1646 12,1
zasadnicze zawodowe 2609 18,5 2712 20,2 2953 21,6
gimnazjalne i nizsze 6653 47,2 5802 42,2 5352 39,1
suma 14098 | 100,00 | 13752 | 100,00 | 13675 100

Zrddto: mojepanstwo.pl/dane/bdl-wskazniki/741,ludnosc-wg-typu-aktywnosci-poziomu-
wyksztatcenia?d 15402, [dostep 24-04-2015]

Warto skonfrontowa¢ dane dotyczace poziomu aktywnosci zawodowej i bier-
nosci w poszczegolnych grupach wedlug wyksztatcenia. W 2013 roku najwyzsza
proporcje¢ aktywnych zawodowo do biernych zawodowo odnotowano wérod osob
z wyzszym wyksztalceniem (przypadato 4 aktywnych zawodowo na jednego bierne-
go zawodowo). Dla wyksztalcenia policealnego i $redniego zawodowego proporcja
ta wyniosta 1,9, a dla zasadniczego zawodowego 1,6. W grupie osob z wyksztatce-
niem $rednim ogdlnoksztatcacym nieznacznie wigcej byto 0sob biernych zawodowo
niz aktywnych. W przypadku osob z wyksztatlceniem gimnazjalnym i nizszym, na
jednego aktywnego zawodowo przypadato 4,3 biernego zawodowo.

4. ZAKONCZENIE

W $wietle zaprezentowanych badan nie mozna jednoznacznie uznaé przyjete;
hipotezy opracowania za udowodniong. W ujeciu zarowno bezwzglednym, jak i re-
latywnym bezrobocie wsrod osob z wyzszym wyksztalceniem rosto szybciej niz dla
ogotu pracobiorcow. W okresie 2005 — 2013 wystapit wzrost liczby bezrobotnych
z wyksztalceniem wyzszym o 26%. Jednoczesnie jednak, zdecydowanie szybciej od
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sredniej dla catej populacji wzrastat udziat tej grupy w zatrudnieniu (wzrost liczby
zatrudnionych z wyzszym wyksztatceniem o 60,6%). Rosta takze bierno$¢ zawodo-
wa 0s0b z wyzszym wyksztalceniem (wzrost liczby biernych zawodowo z wyzszym
wyksztatceniem o 51,4%).

Nie mozna w zwigzku z powyzszym stwierdzi¢, ze poziom wyksztatcenia chroni
przed bezrobociem w Polsce, tym niemniej wraz ze wzrostem wyksztatcenia rosna
mozliwosci podjgcia pracy. Wzrost poziomu bezrobocia i biernosci zawodowej wsrdd
080b z wyzszym wyksztatceniem jest wynikiem przede wszystkim bardzo szybkiego
wzrostu liczby pracobiorcow legitymujacych si¢ wyzszym wyksztalceniem, dla kto-
rych mimo zdecydowanego wzrostu zatrudnienia rynek pracy nie generuje wystar-
czajaco duzo nowych miejsc pracy.

W przypadku innych grup pracobiorcow zmiany nie sg tak zdecydowane. Jed-
noczesny relatywny wzrost zardbwno bezrobocia jak i1 zatrudnienia wystapit (poza
osobami z wyksztalceniem wyzszym) takze w grupie osob z wyksztalceniem $red-
nim ogolnoksztatcacym. W przypadku osob legitymujacych si¢ wyksztatceniem
srednim technicznym i policealnym nastapit relatywny spadek ich udziatu zaré6wno
wsrod zatrudnionych jak i bezrobotnych, przy czym nalezy podkreslic, ze w ujgciu
bezwzglednym liczba bezrobotnych w tej grupie wyraznie spadta, natomiast liczba
zatrudnionych wyraznie wzrosta (relatywny spadek udzialu w zatrudnieniu tej gru-
py wynika z gwattownego wzrostu zatrudnienia 0sob z wyksztalceniem wyzszym).
Udziaty 0s6b z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym maleja zarowno wsrod
bezrobotnych jak i zatrudnionych, maleje takze liczebnos¢ tej grupy w obu zasobach,
przy czym spadek bezrobocia jest znaczniejszy niz spadek zatrudnienia. W zdecydo-
wanie najgorszej sytuacji sg osoby legitymujace si¢ wyksztatceniem gimnazjalnym
1 nizszym, spada ich udzial i liczebno$¢ w zasobach bezrobotnych i zatrudnionych,
przy czym zatrudnienie w tej grupie spada szybciej niz bezrobocie.
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PROFILE KSZTALCENIA ZAWODOWEGO
W POWIECIE-MIESCIE GLIWICE W KONTEKSCIE
ZAWODOW DEFICYTOWYCH I NADWYZKOWYCH

Streszczenie: W opracowaniu sformulowano wnioski z analizy poréwnawczej zawodow
i specjalnosci, w ktorych ksztatca technika i zasadnicze szkoty zawodowe w powiecie-miescie
Gliwice z wynikami rankingu zawodow deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie $la-
skim. Przedstawiona analiza (oparta na materiatach wtornych z dwoch podstawowych zrodet)
ma zatem wyrazny kontekst utylitarny.

PROFILES OF VOCATIONAL EDUCATION IN CONTEXT RARE
AND SURPLUS OCCUPATIONS

Summary: This study contains conclusions from a comparative analyse of occupations
and specialities in which education is delivered from technical schools and basic vocational
schools in city county Gliwice with the results placed in surplus and rare occupations ranking
of the silesian province. Shown analysis (based on the secondary materials from two basic
sources) has therefore a clear utilitarian context.

Stowa Kkluczowe: ksztalcenie zawodowe, zawody i specjalnosci, klasyfikacja zawodow
i specjalnosci, zawody deficytowe, zawody nadwyzkowe.

Keywords: profession education, occupation and specialities and their classification, rare
occupations, surplus occupations.

1. WSTEP

Sytuacja na rynku pracy, tj. bezrobocie w jego okreslonych segmentach oraz brak
specjalistow dysponujacych okreslonymi umiejetnosciami nabywanymi w zasadni-
czych szkotach zawodowych i technikach, a takze potrzeby mtodziezy planujacej dal-
sza edukacje i1 karier¢ zawodowa sktonity Ministerstwo Edukacji Narodowej (MEN)
do opracowania ,,mapy” szkolnictwa zawodowego. ,,Mape” opracowano na podsta-
wie danych zebranych od dyrektoréw wszystkich zasadniczych szkot zawodowych dla
miodziezy i technikow w Polsce, ktorych liczba wynosi odpowiednio: 1684 oraz 1957.

Celem niniejszego opracowania jest porownanie (istniejacych oraz przygotowy-
wanych) profili ksztalcenia zawodowego ze specyfikacja zawodow deficytowych
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1 nadwyzkowych. Zakresem analizy objeto szkoty publiczne i niepubliczne szkolnictwa
zawodowego w powiecie-miescie Gliwice. Zastosowano analize pordwnawcza, wyko-
rzystujac do niej wlasne zestawienia i obliczenia opracowane na podstawie ww. czesci
»mapy” dotyczacej powiatu— miasta Gliwice oraz rankingu zawodow deficytowych
i nadwyzkowych w wojewodztwie $laskim sporzadzonego przez Wydziat Statystyki, Ba-
dan i Analiz Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Katowicach. W rankingu tym: ,,Zawody
deficytowe i nadwyzkowe zostaty wyznaczone za pomocg wskaznika intensywnosci nad-
wyzki (deficytu) zawodow. Wskaznik ten rozumiany jest jako iloraz $redniej miesigcznej
liczby zarejestrowanych bezrobotnych w tym okresie. Zawdd nazywa si¢ deficytowym,
gdy wskaznik jest wyzszy od 1,1, za$ nadwyzkowym, gdy nie przekracza 0,9 (w pozosta-
tym zakresie lokujg si¢ tak zwane zawody zrownowazone)” [Ranking 2014: 8].

2. DETERMINANTY OFERTY KSZTALCENIA ZAWODOWEGO

Ksztatcenie zawodowe przezywa obecnie w Polsce renesans w zwiagzku z po-
strzeganiem w nim mozliwosci lepszego dostosowania popytu na prace i podazy pra-
cy. Celem ksztatcenia zawodowego jest przekazanie uczniom okreslonego zasobu
wiedzy ogdlnej oraz specjalistycznych umiejetnosci teoretycznych i praktycznych,
pozwalajacych na wykonywanie przez nich wybranego zawodu okreslonej specjal-
nosci [Kupisiewicz 2009: 90]. Szkolnictwo zawodowe prowadzi¢ moga instytucje
edukacyjne, instytucje o$wiatowo-wychowawcze, wielopodmiotowe instytucje zor-
ganizowanych dziatan edukacyjnych, szkoty przyzaktadowe i inne miejsca realizacji
ksztatcenia zawodowego [Encyklopedia pedagogiczna 2007: 310].

Zaktadanie 1 prowadzenie szkol zawodowych (oprocz szkot i placéwek o zna-
czeniu regionalnym i ponadregionalnym) nalezy obecnie w Polsce do zadan powiatu
i realizowane jest wylacznie w zawodach ujetych w klasyfikacji zwodow szkolnic-
twa zawodowego. Klasyfikacja ta (Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z 8
sierpnia 2014 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie klasyfikacji zawodow szkol-
nictwa zawodowego) jest kompatybilna (zawiera te same nazwy zawodow i symbole
cyfrowe) z Klasyfikacja Zawodow i Specjalnosci dla potrzeb rynku pracy [Dz.U.2014
poz. 1140]. Ich lista obejmuje 201 zawodow, czyli okoto 8% liczby zawodow i spe-
cjalnosci funkcjonujacych w Polsce wedtug obowiazujacej klasyfikacji gospodarczej
(pozostate zawody badz to stanowig waskie specjalizacje nabywane w trakcie kursow
badz tez sg zawodami z poziomu ksztalcenia szkoty wyzszej). Z klasyfikacji zawo-
dow szkolnictwa zawodowego mozna zaczerpna¢ wiedzg o:

— rodzajach zawodow,

— typach szkot,

—rodzajach kwalifikacji wyodrgbnionych w zawodach,

— okresie nauczania,

—mozliwosciach nabywania kwalifikacji (formy pozaszkolne dla osob dorostych),
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— wymaganiach dotyczacych organizacji ksztalcenia w zawodach

uwzgledniajacych ich specyfike.

Lista zawodow szkolnictwa zawodowego, podobnie jak lista zawodow i specjal-
nosci dla potrzeb rynku pracy, jest stale modyfikowana, tzn. wlaczane sg do niej nowe
pozycje, a wytaczane inne. Zmiany na rynku tych zawodow mozna zatem opisywac
w kategoriach ekonomii ewolucyjnej, a wigc m.in. uwzgledniajac: trwate skutki od-
dzialywania otoczenia prawnego czy mechanizmu konkurencji podmiotow eduka-
cyjnych, ich adaptacyjnos¢, zmiennos¢ oraz dyferencjacje. Kazdy wlaczany zawod
zawiera jego charakterystyke, przy czym dokumentacj¢ (przede wszystkim podstawe
programowg ksztalcenia w zawodzie) przygotowuje Ministerstwo Edukacji Narodo-
wej (Ustawa z dnia 20 lutego 2015r. o zmianie ustawy o systemie o$wiaty oraz nie-
ktorych innych ustaw). Wszystkie zawody zgrupowane sg w osiem obszaréw ksztat-
cenia. Zawieraja one od 6 (obszar ksztafcenia artystyczny) do 52 (obszar ksztatcenia
administracyjno-ustugowy) zawodow [Gontarz 2014].

Oprocz szkot zawodowych funkcjonuja:

— placowki ksztatcenia praktycznego (centra ksztatcenia praktycznego — CKP),

— osrodki ksztatcenia ustawicznego,

— osrodki doksztatcania i doskonalenia zawodowego.

CKP prowadza przy tym zajecia praktyczne dla uczniow szkot prowadzacych
ksztatcenie zawodowe, przy czym: ,,Wigkszo$¢ CKP to gtownie centra o profilach:
mechanicznym, elektroniczno-elektrycznym, budowlanym, samochodowym, hote-
larsko-gastronomicznym, turystycznym, informatycznym, odziezowym, wiokienni-
czym i rolno-spozywczym o bardzo réznym standardzie wyposazenia” [Gozlinska,
Kruszewski 2013: 23].

Uzyskane efekty ksztalcenia zawodowego dziela si¢ przy tym na [Cele moderni-
zacji.... 2014]:

—wspdlne dla wszystkich zawodow (BHP, podejmowanie dziatalnosci
gospodarczej, jezyk obcy zawodowy, kompetencje personalne i spoteczne,
organizacja pracy matych zespotow),

— wspdlne dla wszystkich zawodow w ramach obszarow,

— wilasciwe dla kwalifikacji w zawodzie.

Zajecia dla uczniow prowadzone sg przez [Gozlinska, Kruszewski 2013: 56]:

— nauczycieli przedmiotow ogdlnoksztatcacych,

—nauczycieli zawodowych przedmiotéw teoretycznych,

—nauczycieli praktycznej nauki zawodu,

— instruktoréw praktycznej nauki zawodu.

Oferta szkot ksztalcacych w zawodach moze by¢ ksztattowana na podstawie roznych

czynnikow. Decydowac moga o niej nie tylko informacje o sytuacji na rynku pracy doty-
czace zapotrzebowania na konkretne zawody, ale i [Gozlinska, Kruszewski 2013: 27-28]:
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— analizy konkurencji (rynku placowek edukacyjnych w regionie),

— sugestie pracodawcow, wtadz samorzadowych i instytucji rynku pracy,

— dostepne prognozy dotyczace rynku pracy,

— specyfika regionu zwigzana z wystepujacymi gateziami przemystu i ustug,

— dostepnos¢ nauczycieli ksztatcacych w danych zawodach,

— koszty ksztatcenia w danych profilach zawodowych (koszty zaplecza
1 wyposazenia),

— jakos¢ kadry zarzadzajacej szkotami/placowkami,

— stosowane przez zarzadzajacych oferta edukacyjng strategie pozyskania jak
najwiekszej liczby ucznidw oraz zachowania dzigki temu dotychczasowe;j
liczby etatow nauczycielskich.

Z powyzszej specyfikacji wynika, iz determinanty oferty ksztatcenia szkoét zawo-
dowych majg w wickszoSci charakter jakosciowy (wyjatek stanowig koszty ksztatcenia
w profilach zawodowych). Czgs$¢ z nich jest bardziej statyczna niz dynamiczna (np. ce-
chy charakteryzujace region gospodarczy). Dominujg determinanty o charakterze egzo-
genicznym (ulokowane poza szkotami zawodowymi) i posrednim (oddziatywujace po-
przez zmienne posredniczace). Opierajac si¢ na ich znajomosci szkoty moga stosowac
strategi¢ przetrwania, wzrostu (zwigkszania oferowanej liczby profili zawodowych),
dyferencjacji lub rozwoju (zréznicowania, modyfikacji, a nawet catkowitej zmiany ja-
kosci oferty ksztatcenia), przy czym kazda z tych strategii obarczona jest ryzykiem.
Jej wybdr wiaze si¢ z waga przypisywang poszczegolnym interesariuszom szkoty. Nie
mozna bowiem niestety zaktada¢, iz interesy uczniow, ich przysztos¢ zawodowa w kaz-
dym przypadku stawiana jest na pierwszym miejscu. Uczniowie decydujac si¢ na dany
profil ksztalcenia zawodowego moga znajdowac si¢ w sytuacji wyboru badzZ przymusu.
Moga tez — powodowani adaptacyjnymi lub racjonalnymi oczekiwaniami — wywie-
ra¢ naciski na takie profile ksztalcenia, ktore pozwola im na podjecie pracy za grani-
cg. Oplacalnos¢ tego typu inwestycji dla jednostki nie pokrywa sie¢ w tym przypadku
z optacalnoscig w perspektywie mezo— czy makroekonomicznej.

3. SZKOLNICTWO ZAWODOWE
W POWIECIE-MIESCIE GLIWICE
NA TLE WOJEWODZWA SLASKIEGO

W powiecie-miescie Gliwice funkcjonuje 21 placéwek szkolnictwa zawodowe-
go, w tym 2 niepubliczne. Stanowia one niemalze co dwudziestg placowke tego typu
w wojewodztwie $laskim (por. tab. 1). W Katowicach jest ich o niespetna 3% wig-
cej. Sytuuje to powiat-miasto Gliwice na pigtym miejscu pod wzgledem ich liczby
w wojewodztwie $laskim (na tym samym co powiat cieszynski), po powiecie-mie-
scie Katowice, powiecie-miescie Czestochowa (tylko o dwie placowki mniej niz
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w Katowicach), powiecie tarnogorskim, powiecie miescie Bielsko-Biata (o 3 placow-

ki wigcej niz w powiecie miescie Gliwicach).

Tabela 1. Odsetek placowek szkolnictwa zawodowego w wojewodztwie §laskim wedhug

powiatéw (426=100%)

Nazwa powiatu

Odsetek placowek w wojewddztwie Slaskim

Bedzinski 1,408
Bielski 0,939
Cieszynski 4,930
Czestochowski 0,939
Gliwicki 1,408
Ktobucki 1,408
Lubliniecki 1,643
Mikotowski 1,643
Myszkowski 1,408
Pszczynski 2,113
Raciborski 2,817
Rybnicki 0,469
Tarnogdrski 6,809
Bierunsko-ledzinski 1,408
Wodzistawski 3,052
Zawiercianski 2,87
Zywiecki 4,225

M. Bielsko-Biafa 5,633
M. Bytom 3,521

M. Chorzéw 3,521

M. Czestochowa 1,277
M. Dabrowa Gdrnicza 1,878
M. Gliwice 4,930

M. Jastrzgbie Zdrdj 2,113
M. Jaworzno 2,347
M. Katowice 1,746
M. Mystowice 1,643
M. Piekary Slaskie 0,235
M. Ruda Slaska 2,817
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M. Rybnik 3,052
M. Siemianowice Slaskie 1,174
M. Sosnowiec 3,521

M. Swietochtowice 0,939
M. Tychy 3,052

M. Zabrze 3,757

M. Zory 1,408

Zrodto: opracowano na podstawie: Men.gov.pl/dodatkl/mapazawodowe [dostep 15.03.2015]

Szkoty r6znig si¢ bardzo pod wzglgdem liczby oferowanych obecnie profili ksztat-
cenia. W powiecie-miescie Gliwice sigga ona — jak wynika z ,,mapy” od 1 do 16, przy
sredniej ich liczbie wynoszacej nieco powyzej czterech oraz medianie na poziomie 4.

4. NAJCZESTSZE PROFILE KSZTALCENIA
W POWIECIE-MIESCIE GLIWICE

Jak wynika z tabeli 2, najwiecej szkot ksztalci w zawodzie technik informatyk.
Trzy szkoty ksztatcg technikow logistykow, a dwie — technikow organizacji reklamy.
Sa to zawody nowoczesne zwigzane z gospodarkg opartg na wiedzy oraz gospodarka
rynkowa. Tylko jedna ze szkot oferuje ksztatcenie w zawodzie technik goérnictwa
podziemnego oraz gornik eksploatacji podziemnej. Przeczy to potocznemu wizerun-
kowi regionu.

Tabela 2. Najczestsze profile ksztalcenia zawodowego w powiecie-miescie Gliwice

Liczba szkot ksztatcacych

Nazwa zawodu i specjalnosci L ] ..
w zawodzie i specjalnosci

Monter zabudowy i robét wykonczeniowych w budownictwie

Kucharz

Mechanik pojazdéw samochodowych

Pracownik pomocniczy obstugi hotelowej

Monter-elektronik

Murarz-tynkarz, murarz

Technik mechanik lotniczy

2
4
3
|
Sprzedawca 3
|
2
|
2

Elektromechanik pojazdéw samochodowych

Blacharz |
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Fotograf, fototechnik

Fryzjer, technik ustug fryzjerskich

Lakiernik

Monter sieci, instalacji i urzgdzen sanitarnych

Technik elektryk, elektryk budowlany

Technik architektury krajobrazu

Technik budownictwa

Technik geodeta

Technik urzadzen i systeméw energetyki odnawialnej

Technik energetyk transportu szynowego

Technik informatyk

Technik elektronik

Cukiernik

Elektromechanik

Introligator

Technik ekonomista

Technik zywienia

Technik hotelarstwa

Technik analityk

Operator obrabiarek skrawajacych

Piekarz

Slusarz

Stolarz

Wedliniarz

Kelner

Technik handlowiec

Technik obstugi turystycznej

Technik organizacji ustug gastronomicznych

Technik mechanik

Technik mechatronik

Technik ochrony $rodowiska

Technik gérnictwa podziemnego

Gornik eksploataciji podziemnej

Technik logistyk

Technik organizacji reklamy
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Technik spedytor |

Mechanik-monter maszyn i urzadzen |

Technik ustug weterynarii 1

Zrédto: opracowano na podstawie: Men.gov.pl/dodatkl/mapazawodowe [dostep 15.03.2015]

5. PROFILE KSZTALCENIA W POWIECIE-MIESCIE GLIWICE
A ZAWODY DEFICYTOWE I NADWYZKOWE

Z opracowanego przez Wydziat Statystyki, Badan i Analiz Wojewddzkiego
Urzgdu Pracy w Katowicach Rankingu zawodow deficytowych i nadwyzkowych
w wojewodztwie §laskim w 2013 roku wynika, iz wsrdd 30 najbardziej deficytowych
zawodow w wojewodztwie $laskim okoto potowy stanowia te, w zakresie ktorych
kwalifikacje mozna naby¢ w szkolnictwie zawodowym. Reprezentujg one nastepu;ja-
ce wielkie grupy zawodow i specjalnosci (wedlug obowiazujacej od 1 stycznia 2015
roku Klasyfikacji Zawodow i Specjalnosci, opracowanej na podstawie Miedzyna-
rodowego Standardu Klasyfikacji Zawodow ISCO-08 przyjetego w grudniu 2007 r.
na trojstronnym Spotkaniu Ekspertow ds. Statystyki Pracy dotyczacym aktualizacji
Miegdzynarodowego Standardu Klasyfikacji Zawodow (ISCO)):

— czwartg (operator aplikacji komputerowych, technik archiwista),

— piata (pracownik ochrony fizycznej 1 stopnia, sprzedawca w branzy migsnej),

—siodma (monter ocieplen budynku, elektryk budowlany, glazurnik, monter

elektronik — urzadzenia radiokomunikacyjne, ustawiacz maszyn do obrobki
skrawaniem, spawacz metoda MG, zlewacz form, monter ptyt kartonowo-gip-
sowych),

— o0smg (kierowca ciggnika siodlowego, kombajnista [kierowca kombajnu, ope-

rator maszyn do produkcji papierniczej artykutow toaletowych i sanitarnych]).

Szkoty powiatu m. Gliwice w matym stopniu ksztalcg w zawodach deficytowych.
Do wyjatkow naleza ksztalcace w takich deficytowych profilach, jak:

— technik elektryk, elektryk budowlany,

— monter zabudowy i robdt wykonczeniowych w budownictwie, monter ptyt kar-

tonowo— gipsowych.

Niektore z nich ksztatcg natomiast w zawodach nadwyzkowych takich, jak:

— technik ekonomista,

— technik hotelarstwa,

— technik ustug fryzjerskich,

— technik zywienia.

Z Rankingu zawodow deficytowych i nadwyzkowych w wojewodztwie slgskim
w 2013 roku wynika, iz w$réd 30 najbardziej nadwyzkowych zawodow nabywa-
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nych w technikach i zasadniczych szkotach zawodowych w wojewddztwie $laskim
znajduja si¢ ponadto nastepujace, w zakresie ktorych ksztalcenie na tym obszarze
nie odbywa si¢:

— technik technologii Zywnosci,

—rolnik,

— obuwnik przemystowy,

— technik transportu kolejowego,

— monter zestrajacz urzadzen elektronicznych,

— wytapiacz stali, surowki i zelazostopow,

— mechanik — operator pojazdéw i maszyn rolniczych,

— technik technologii odziezy,

— ekspedient pocztowy,

— zlotnik jubiler,

— technik bezpieczenstwa i higieny pracy,

— aparatowy procesow chemicznych,

— wiasciciel matego sklepu,

— maszynista,

—technik hodowca zwierzat,

— technik wiokiennik.

Wicekszos¢ istniejacych obecnie w szkotach profili ksztatcenia nie nalezy ani do
zawodow deficytowych ani nadwyzkowych. Wsrdd nich sa zawody i specjalnosci
z nastgpujacych wielkich grup (wedtug Klasyfikacji Zawodow i1 Specjalnosci):

— grupy trzeciej (technik budownictwa, technik geodeta, technik energetyk trans-
portu szynowego, technik elektronik, technik informatyk, elektromechanik,
murarz, murarz— tynkarz, technik logistyk, technik spedytor technik organizacji
reklamy),

— grupy piatej (kelner, technik organizacji ustug gastronomicznych, technik ustug
weterynarii, kamieniarz, tapicer),

— grupy szostej (technik architektury krajobrazu, ogrodnik, technik ochrony sro-
dowiska),

— grupy siodme;j (technik urzadzen i systemow energetyki odnawialnej, cukiernik,
introligator, piekarz, §lusarz, stolarz, wedliniarz, kucharz, blacharz, fotograf,
technik gornictwa podziemnego, gornik eksploatacji podziemnej, fototechnik),

— grupy 6smej (technik mechanik, technik mechatronik, mechanik pojazdow
samochodowych, monter elektronik, monter maszyn i urzadzen, technik-
-mechanik lotniczy, technik pojazdéw samochodowych, mechanik pojazdow
samochodowych, monter sieci, instalacji i urzadzen sanitarnych, elektrome-
chanik).
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6. ZAWODY DEFICYTOWE I NADWYZKOWE
A PLANOWANE KIERUNKI KSZTALCENIA
W POWIECIE-MIESCIE GLIWICE
Pewien odsetek analizowanych szkot planuje ksztalcenie w zawodach i specjal-

nosciach deficytowych, ale niektore szkoty planuja ksztatcenie w zawodach i specjal-
nosciach nadwyzkowych (por. tab. 3).

Tabela 3. Planowane przez szkoty kierunki ksztalcenia zawodowego a zawody deficytowe
i nadwyzkowe

Nazwa planowanego zawodu | Obecnos¢ wsréd zawodow | Obecnosé wsréd zawodow
i specjalnosci i specjalnosci deficytowych | i specjalnosci nadwyzkowych

Technik architektury krajobrazu
Technik budownictwa
Geodeta

Technik urzadzen i systeméw
energetyki odnawialnej

Monter zabudowy i robét wykon-
czeniowych w budownictwie

Murarz
Technik elektroenergetyk
Technik elektryk X
Technik informatyk
Mechanik motocyklowy
Slusarz

Operator obrabiarek skrawajacych X

Kelner

Technik ekonomista X

Handlowiec

Technik zywienia X

Technik hotelarstwa X

Technik obstugi turystycznej

Kucharz

Sprzedawca

Technik cyfrowych proceséw
graficznych

Fototechnik
Technik informatyk
Technik organizacji reklamy
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Technik ustug fryzjerskich X
Technik ustug weterynaryjnych
Fotograf
Kamieniarz
Ogrodnik
Tapicer

Zrodlo: opracowano na podstawie: Men.gov.pl/dodatkl/mapazawodowe [dostep
15.03.2015] oraz Ranking zawodow deficytowych i nadwyzkowych w wojewodztwie Slg-
skim w 2013 roku. Czes¢ 1I- prognostyczna. Katowice: sierpien 2014, s. 8-10.

Podkresli¢ nalezy, iz dwie szkoty niepubliczne oferujg kierunki ksztatcenia, gdzie in-
dziej nie proponowane: fototechnik, technik ustug weterynaryjnych, kamieniarz, tapicer.

Z wynikow ankiety przeprowadzonej przez MEN wynika, iz 29% szkot powiatu-
-miasta Gliwice w sprawie ksztalcenia w zawodach nie zasigga opinii Wojewodz-
kiej i Powiatowej Rady Zatrudnienia (obecnie: Rady Rynku Pracy) co do zgodnosci
z potrzebami regionalnego i lokalnego rynku pracy. Z tego samego zrodta wynika tez,
iz jedna trzecia szkot z tego obszaru nie bada losow absolwentow i nie uwzglednia
ich wynikow w dalszej pracy.

7. ZAKONCZENIE

Przedstawiona analiza porownawcza dowodzi, iz niektore szkoty powiatu-miasta
Gliwice ksztatcg w profilach zawodow, ktore sa zawodami nadwyzkowymi na lokal-
nym/regionalnym rynku, a niektore planuja ksztatcenie w tych zawodach (zaznaczy¢
jednak trzeba wyraznie, iz zdecydowana wigkszo$¢ oferowanych profili ksztatcenia
zawodowego nie dotyczy zawodow nadwyzkowych). Unikaja przy tym konsultacji
z instytucjami dysponujacymi wiedza w tym zakresie. Czg$¢ z nich nie bada losow
swoich absolwentow. Jesli wynika to z pracochtonnosci procedury badawczej, to
przeciez mozna zleci¢ jej wykonanie na przyktad osobom opracowujacym prace dy-
plomowe, ktére niejednokrotnie nie majg pomyshu na prace o wartosci utylitarnej.
Nalezy jednak podejrzewac, iz brak badan losow absolwentow i niezasieganie opinii
ww. instytucji wynika w jakiej$ mierze z oporu przed przekwalifikowaniem nauczy-
cieli, niezbednym, by mogli uczy¢ w zakresie pojawiajacych si¢ i wprowadzanych
do klasyfikacji nowych zawodéw i specjalnosci (np. mechanika motocyklowego).
Mtodziez bowiem czgsciej niz dotychczas zaczyna wybiera¢ ksztatcenie zawodowe
(w skali kraju w tym roku szkolnym licea wybrato 45% uczniow w poréwnaniu do
51% rok wczesniej, technika — 37%, a szkoly zawodowe — 17% absolwentow gimna-
zjow) (za: [Suchecka 2015: 6]). Przeprowadzona, do$¢ pracochtonna analiza, wska-
zuje ponadto na potrzebe koherencji formy opracowan Ministerstwa Edukacji Naro-
dowej oraz instytucji podlegtych Ministrowi Pracy i Polityki Spoteczne;.
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FUNKCJONOWANIE RYNKU PRACY
A WYBRANE ASPEKTY EKONOMII BEHAWIORALNE]

Streszczenie: W rozdziale podjeto temat funkcjonowania rynku pracy w ujeciu wybranych
aspektow ekonomii behawioralnej. Zwrocono uwage na ewolucyjne podejscie w teorii ekono-
mii na role i znaczenie czynnika pracy: od sily roboczej do kapitatu ludzkiego. Te kategorie
rozpatruje si¢ jako kapital: spoteczny, intelektualny i psychologiczny. Koncepcje psycholo-
gicznego modelu rynku pracy uznano za interesujaca i uzasadniona, cho¢ w wielu aspektach
dyskusyjng. Konsekwencja tego modelu rynku pracy bedzie rowniez konieczno$¢ przewarto-
$ciowania definicji wynagrodzenia za pracg i uwzglednienie w niej oprocz elementéw popytu
i podazy pracy takze aspektow nieekonomicznych.

FUNCTIONING OF THE LABOR MARKET AND SOME ASPECTS
OF BEHAVIORAL ECONOMICS

Summary: The chapter describes the functioning of the labor market in terms of selected
aspects of behavioral economics. The author drew also attention to the evolutionary approach
in economic theory to the role and importance of labor factor: from man power to human ca-
pital. This category shall be considered as capital: social, intellectual and psychological. The
concept if a psychological model of the labor market was considered interesting and reasona-
ble although debatable in many aspects. The consequence of this labor market model is also
a proposal to rethink the definition of salary and add also non-economic aspects to elements of
the demand and supply.

Stowa kluczowe: kapitat psychologiczny, ekonomia behawioralna, psychologiczny model
rynku pracy.

Keywords: psychological capital, behavioral economics, psychological model of the labor
market.

1.WSTEP

W opracowaniu podjeto temat funkcjonowania rynku pracy z punktu widzenia
ekonomii behawioralnej. Przyjeto, ze tradycyjne klasyczne ujecie rynku pracy jest
niewystarczajace. W sposdb mechaniczny przeniesiono na ten rynek logike funkcjo-
nowania rynku produktoéw i finansowego. Uwzglednienie elementow ekonomii beha-
wioralnej stwarza mozliwosci wzbogacenia charakterystyki i opisu funkcjonowania
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rynku pracy o nowe elementy pomijane czy niedostrzegane w sposob wystarczajacy
w tradycyjnym ujeciu, a szczeg6lnie specyfiki tego rynku i pokazanie réznicy miedzy
kapitatem ludzkim i rzeczowym [Koziot, Piechnik— Kurdziel, Kope¢ 2006: 23].

W literaturze ekonomicznej wielu autoré6w wskazuje na konieczno$¢ zmian przej-
$cia na ,,nowy pragmatyzm”, ekonomi¢ umiaru, podkreslajac, ze ,,gospodarka bez
wartosci jest jak zycie bez sensu” [Kotodko 2013: 164, 377]. Ewolucja ujecia czyn-
nika ludzkiego w teorii ekonomii, od sity roboczej poprzez zasoby ludzkie a nastep-
nie kapitat ludzki — spoteczny i intelektualny, oraz psychologiczny — daje podstawy
do charakterystyki oraz opisu mechanizmu funkcjonowania rynku pracy w sposéb
poszerzony. Model harvardzki zarzadzania zasobami ludzkimi charakteryzujacy sie
podejsciem behawioralnym wskazuje na potrzebe szerokiego i perspektywicznego
ujecia tego co dzieje si¢ na rynku pracy. Chodzi m. in. o uwzglednienie potrzeb i
oczekiwan pracownikéw w taki sposob, by ich cechy i parametry iloSciowe i jako-
sciowe odpowiadaty podmiotowi [Becton, Schraeder 2009: 11-18]. W literaturze
ekonomicznej podejscie behawioralne okreslane jako ,,migkkie” uznaje pracowni-
kow za cenne aktywa, ktorych umiejetnosci, zdolnosci i zaangazowanie stanowig
istotne zrodto przewagi konkurencyjnej.

Konsekwencja poszerzonego spojrzenia na rynek pracy powinno by¢ réwniez
zredefiniowanie wynagrodzenia za pracg. Konwencjonalne ujecie wynagrodzenia za
prace jako ceny pracy, czyli oparte na subsystemie cen nie jest adekwatne do wspot-
czesnych pogladow dotyczacych ujecia czynnika ludzkiego w procesie gospodarowa-
nia. Jego istote oprocz czynnikow ekonomicznych wymiernych ilosciowo okreslaja
réwniez elementy szeroko pojetej sfery spoteczno — gospodarczej, czyli obejmowac
powinny rowniez aspekty jakosciowe.

2. OSOBLIWOSC RYNKU PRACY
— EWOLUCJA UJECIA CZYNNIKA LUDZKIEGO:
OD SILY ROBOCZEJ DO KAPITALU PSYCHOLOGICZNEGO

Wzrost bogactwa jest skutkiem inwestycji w maszyny i urzadzenia. Jednak ma-
szyny i urzadzenia sa tworem ludzi, powstalym dzieki dziatalnosci cztowieka, jego
pracy. To zasoby ludzkie — rozumiane jako ogot pracownikow zatrudnionych w da-
nym przedsiebiorstwie —decyduja o tym jak zostang spozytkowane i wykorzystane
inne zasoby [Koziot 2000]. Tradycyjne czynniki produkcji, takie jak zasoby ziemi
czy kapitatu rzeczowego, przysparzaja korzysci tylko wtedy, gdy kapital ludzki (lu-
dzie) te $rodki jest w stanie uruchomic.

Na rynku pracy funkcjonuje osobliwy kapitat, ktory ma zupetnie inne ,,charakte-
rystyki”, niz dwa pozostate klasyczne komponenty gospodarowania. W porownaniu
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do kapitatu w postaci rzeczowej i finansowej oraz ziemi (zrédta surowcow), kapitat
ludzki zdecydowanie wyréznia si¢ swoja specyfika. M.in.: nie mozna go oddzieli¢ od
czlowieka, ktory jest jego nosicielem i wlascicielem, nie jest w powszechnie przy-
jetym tego stowa znaczeniu ,,zuzywany”, nie mozna go dowolnie reprodukowac tak
jak pozostatych tradycyjnych zasobow; zawiera w sobie elementy ,,duchowe” (nie-
materialne). Teoria kapitalu ludzkiego stala si¢ istotnym elementem wszechstronne;j
analizy roli jakosci czynnika ludzkiego w procesach ekonomicznych. Zwartg teori¢
dotyczaca potencjatu tkwigcego w ludziach, przedstawit T.W. Schultz [Schultz 2014;
Szczepanik, Arendt 2007]. Kapitat ludzki to nagromadzony przez pracownika zasob
wiedzy fachowej, do§wiadczenia i umiejetnosci [Begg, Fisher, Dornbusch 1998: 334]
lub ,,zasob uzytecznych i majgcych okreslong wartos¢ kwalifikacji i wiedzy nagro-
madzonej przez ludzi w procesie ich edukacji i szkolenia zawodowego.” Inni autorzy
okreslaja go jako ,bardzo szczegdlny rodzaj sity roboczej” [Samuelson, Nordhaus
2004: 387-389].

Zasoby rzeczowe i finansowe nie posiadaja takich cech jak: zdolnos$¢ koordyna-
cji, integracji, osadu i wyobrazni, nie mogg strajkowac, nie znaja takiego stanu jak
stres czy zdenerwowanie. Uwzgledniajac rozne definicje pojawiajace si¢ w literatu-
rze, mozna stwierdzi¢, ze kapitat ludzki to ogot cech i wlasciwosci ucielesnionych
w cztowieku (wiedza, umiej¢tnosci, zdolnosci, zdrowie oraz motywacje do pracy,
postawy warto$ci) [Krol 2006: 97]. Bardzo szeroko charakteryzuje kapitat ludzki
OECD, uznajac, iz jest to potaczenie wrodzonych talentow i zdolno$ci jednostek oraz
umiejetnosci 1 wiedzy, ktore sg zdobywane w trakcie edukacji i szkolen. Cecha kapi-
tatu ludzkiego jest zdolnos$¢ do uczenia sig¢, zdobywania nowej wiedzy. Nie ma sku-
tecznych sposobdw powstrzymywania ludzi przed jej zdobywaniem. Wiedze tatwiej
przenosié, niz jakikolwiek inny produkt. Moze rozprzestrzenia¢ si¢ w sposob ciagly.
Korzystanie z wiedzy rozwija si¢ szybciej, niz ona sama. Wyjatkowos¢ kapitatu ludz-
kiego polega rowniez na tym, ze jest trudny do duplikacji lub imitacji [Majowska
2004: 35; Rybak 2003].

Tylko kapitat Tudzki moze ujawni¢ swoj talent i zdolnosci w zawodzie, wyka-
za¢ si¢ umiejetnosciami, ma aspiracje, gotowos¢ do podejmowania ryzyka, czy chec¢
i potrzebe wspotpracy. Kapitat ludzki to nie tylko liczba pracownikéw w danym pod-
miocie, ale takze informacje posiadane przez nich, 1 gotowos$¢ do dzielenia si¢ nimi
z innymi. Te dwa czynniki — wiedza i ludzie — sg dzi$§ powigzane ze sobg $cislej niz
kiedykolwiek przedtem. Potencjal zadnego z tych elementéw nie moze by¢ wyko-
rzystany optymalnie, bez udziatu drugiego. Motywacja dzielenia si¢ informacjami
stanowi niedostrzegalng barier¢ funkcjonowania systemow i kreowania wartosci.

Odrebnosc¢ tego kapitatu polega rowniez na problemie, ktory wywoluje tzw. asy-
metryczno$¢ informacji (produkcyjnos¢ maszyn jest zawsze znana przed ich zaku-
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pem). Wiedza pracodawcy o pracowniku jest mniejsza, wie tyle ile pracownik chce
o0 sobie powiedzie¢, a jego funkcje uzytecznosci sg wspotzalezne. Przyjmuje sig, iz
na rynku pracy nie wystepuja dwie takie same osoby. Pracownicy nie sg wiec iden-
tyczni. Kazdy posiada okreslone zdolnoéci, wiedze, predyspozycje psychiczne oraz
fizyczne, czy wreszcie motywacj¢ do wykonywania konkretnych zaje¢. Pracownicy
o dtuzszym stazu, znajacy typowe dla przedsiebiorstwa procedury bedg bardziej pro-
duktywni, niz nowo zatrudnieni. Wreszcie osoby jako pracobiorcy decyduja o wia-
snej aktywnosci zawodowej, jako §wiadczacy ustuge pracy decyduja o zwigkszaniu
lub zmniejszaniu jej ilosci czyli wielko$ci podazy pracy.

Kapitatu ludzkiego nie mozna ogranicza¢ tylko do tych wymienionych cech pra-
cownika. Kategoria ta obejmuje rowniez szeroko pojeto kulture, wyznawane wartosci
1 relacje migdzy pracownikami oraz zaufanie, ktore tworzy warto$¢ dla organizacji.
Kultura jest wspolnym dla wszystkich pracownikow tworzywem warto$ci, ponie-
waz wskazuje na kwalifikacje, wiedzg, doswiadczenie, umiej¢tnosci i kompetencje
zatrudnionych, a takze postawy i zachowania takie jak: uczciwos¢, zaangazowanie
W prace, zorientowanie na wyniki, zdolnos¢ do szybkiego uczenia sie, kreatywnosc.

Te wlasciwosci kapitatu ludzkiego majg okreslong wartos¢ oraz stanowig zrodto
przysztych dochodéw, zaréwno dla pracownika — wlasciciela kapitatu ludzkiego, jak
i dla organizacji korzystajacej na okreslonych warunkach z tegoz kapitatu. Rowno-
czes$nie to zasob, ktory jest zrodlem przysztej satysfakeji, zarobkow, czy tez ogolnie
mowiac, ushug o jakiej$ wartosci — jest ludzki, poniewaz jest ucielesniony w ludziach.
Kapitat ludzki wptywa na osobisty i spoteczny dobrobyt oraz bogactwo gospodarki
[OECD 2001]. Wartos¢ kapitatu ludzkiego dotyczy jego przydatnosci dla organizacji
w zakresie budowy przewagi konkurencyjnej lub zmniejszania potencjalnych zagro-
zen [Hitt, Berman, Shimizu, Kochhar 2001].

Z przedstawionego przegladu literatury na temat kapitatu ludzkiego wynika, ze
kategoria ta ma charakter wielowymiarowy i m.in. tym rézni si¢ od kapitatu rzeczo-
wego [Bratnicki, Struzyna 2001: 97]. Wprowadzenie pojecia kapitat ludzki w pew-
nym stopniu nobilituje sfere¢ ludzka, wyr6zniajac ja w poréwnaniu do pozostatych
czynnikow produkcji. Ludzie nie sg tylko zasobami umozliwiajacymi powigkszenie
kapitatu ekonomicznego, ale sami stanowia kapitat. Tylko pracownicy, bedacy kapi-
tatem ludzkim obdarzeni s3 mocg tworzenia wartosci. Wszystkie inne czynniki — go-
towka, kredyt, materiaty, maszyny i wyposazenie — sg z tego punktu widzenia tylko
bezwladnym wktadem. Z samej swej natury nie daja niczego i nie moga dodawac,
poki jakas istota ludzka (kapitat ludzki) nie wykorzysta ich mozliwosci, zaprzegajac
je do pracy.

W literaturze pojawily si¢ r6zne metody wyceny kapitatu ludzkiego. Nawigzuja
one do pojecia wartosci réznie rozumianej. Warto$¢ utozsamiana jest: z naktadami
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(metoda kosztow historycznych L. Brummeta, E.G. Flamhotza, C. P. Pylego), re-
produkcyjnoscig (metoda odtworzeniowa E.G. Flamholtza) czy wartoscig rynkowa
(metoda wartosci firmy R. H. Hermansona) [Lipka 2010: 55].

Ewolucje¢ uje¢ czynnika ludzkiego oraz etapy rozwoju koncepcji prezentujace
czynnik ludzki jako kapital z punktu widzenia tworzenia wartosci przedsigbiorstwa
zaprezentowano w tabeli 1.

Tabela 1. Ewolucja podejscia do zagadnienia kapitatu ludzkiego

Etapy generaciji
— uwzgledniajace
czynnik ludzki
. Zarzadzanie . .
Zarzadzanie zasobami le(arzz_qdz'ame kapitatem Zl?rzqdzianle Zlf rzgdzlame
udzkimi apitatem spolecznym _ kapitatem apitatem
ludzkim intelektualnym | psychologicznym
Zasoby wiedzy,
Ludzie i ich Wiedza niejawna zasoby Pozytywne
Ludzie i ich efektywnos¢ .. | rozpowszechnia- | technologiczne, | samopoczucie
efektywnos¢ P o .

na w sieciach | organizacyjne cztowieka

i relacyjne

Dedykacja, | Przeptyw wiedzy G dzeni

. o2 modyfikacja, niejawnej, Jromaczenie Generowanie

Selekclg pra.cc.)wmk,oyv, identyfikacja | dostep do sieci : eksploa{taqa pozytywnej

rozwoj umiejetnosci  |. . . zasobow
i zaangazowanie| spotecznych niematerialnvch postawy

pracownikéw |i zarzadzanie nimi y
’ M. Larson

. : L Edvisson | p 4 "Goldsmith

D. Urlich A. Smith J. Coleman V. Alee W. Darity
K.E.Sveiby JR. Veum

Zrodto: A. H. Goldsmith, W. Darity, J.R. Veum, Race, cognitive skills, psychological capi-
tal and wages, ,,Review of Black Political Economy”1998, No. 26, s. 9-21.

Wyro6zniono dwa etapy postrzegania roli czynnika ludzkiego w tworzeniu
warto$ci przedsigbiorstwa. W tradycyjnym podejsciu czynnik ludzki traktowano
tak jak inne rzeczowe czynniki produkcji. Jego wynagrodzenie czyli ceng pracy,
definiowano w taki sam sposob jak ceny innych produktéow (towaréw). Zasoby
ludzkie rozpatrywano wigc w kategoriach kosztow. W drugim etapie obejmujacym
trzy fazy czynnik ludzki nazwano kapitatem, a wigc ujmuje si¢ go w aspekcie in-
westycyjno-kapitalowym, podkreslajac jego wyjatkowosc i specyfike. W pierwszej
kategorie zasobow ludzkich zastgpiono kapitalem ludzkim, w drugiej fazie kapitat
ludzki okresla si¢ jako kapitat spoteczny i intelektualny, natomiast w trzeciej poja-
wito si¢ pojecie kapitalu psychologicznego [Goldsmith, Darity, Veum 1998: 9-21].
Istota kapitatu psychologicznego jest wykrywalny wptyw osobowosci jednostki na
proces tworzenia wartosci, ktory wynika z wielu cech osobowych umozliwiaja-
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cych wzrost produktywnosci. Pozytywny kapitat psychologiczny zawiera w sobie:
posiadane zdolnosci do osiggnigcia skutecznosci poprzez wktadanie niezbednych
wysitkow w celu realizacji zalozonych zadan oraz pozytywna postawe wobec re-
alizacji zadan teraz i w przyszlosci. Elementami tego kapitalu jest m.in.: pewnos$¢
siebie, nadzieja, optymizm i Zywotno$¢ pracownikow. Pewnos¢ siebie to przeko-
nanie o wiasnych mozliwos$ciach tj. mobilizacji motywacji, zasobéw poznawczych
i kierunkow dziatan w celu realizacji zadania w danym kontekscie [Stajkovic, Lu-
thans 1998: 240-248]. Pozytywne nastawienie, czyli stan motywacyjny oparty na
interaktywnie wypracowanym poczuciu korzystnej energii zorientowanej na cele
i planowanie zorientowane na realizacje celow zdefiniowano jako nadziej¢ [Synder
2000]. Zatrudnieni optymisci interpretujg zdarzenia zewngtrze, na ktore nie maja
wplywu, jako niestabilne i specyficzne [Carver, Sheier 2002]. Zdolno$¢ pokony-
wania niepowodzen, niepewnosci konfliktow i niepomyslnosci w kierunku pozy-
tywnej zmiany okreslono jako zywotno$¢ [Larson, Luthans 2006: 75-81]. Korzysci
takich zachowan pracownikow widoczne sg w postawach pracownikow oraz sa-
tysfakcji z pracy. Dla podmiotu zaangazowanie pracownikow jako efekt kapitatu
psychologicznego odgrywaja istotng role w procesie tworzenia wartosci dodane;.
W uproszczeniu zjawisko to ilustruje schemat 1.

Schemat 1. Tworzenie warto$ci dodanej przez kapitat psychologiczny

Koszty osiggniecia i utrzymania Pozytywny kapitat spoteczny

pozytywnej postawy pracownikéw jako kombinacja wartosci: -
samoefektywnosci, nadziei, optymizmu i zywotnosci

J

Korzy$ci pozytywnej postawy pracownikdw:
wzrost przewagi konkurencyjnej i wzrost efektywnosci

U

Wyniki finansowe organizacji i wzrost jej warto$ci w ujeciu monetarnym

Zrédto: Mazur K., Psychologiczna wartosé dodana jako efekt ewolucji miernikéw wartosci
organizacji, ,,Gospodarka Rynek Edukacja” 2011, Vol. 12, Nr 1, s.15.

Angazowany przez pracodawcow kapitat ludzki poprzez ucielesnienie zbioru
umiejetnosci 1 wiedzy tworzy warto$¢ dodang [Ehreberg, Smith 1994: 46]. Zatrud-
nieni pracownicy sa nieewidencjonowanym w rachunkowos$ci elementem majatku.
Inwestowanie w pracownikow jest wydatkiem, ktory przynosi przedsigbiorstwu ko-
rzysci [Barneya 2002: 143].
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3. PSYCHOLOGICZNY MODEL RYNKU PRACY
— GENEZA I CHARAKTERYSTYKA

W dziele zatytutowanym Teoria uczu¢ moralnych [Smith 1989] A. Smith przedsta-
wit wszechstronnie zagadnienie postgpowania ludzi z punktu widzenia zasad i regut po-
stepowania, ktore miaty utatwic¢ poprawne ksztaltowanie relacji miedzy ludzmi. Mozna
przyjac, ze koncepcja psychologicznego modelu rynku pracy ma w nim swoje zrodto.
Powigzan ekonomii z psychologia mozna doszukac¢ si¢ juz w starozytnosci, bo jej wat-
ki sg widoczne w dziele Ksenofonta Oiconomikos [Polowczyk 2009a]. Wspolczesnie
zagadnienia te sg przedmiotem badan i analiz ekonomii behawioralnej. Klasyfikacja
i charakterystyka roznych nurtow ekonomii behawioralnej zostata przedstawiona przez
J. Polowczyka [Polowczyk 2009c]. W prezentowanym opracowaniu wskazano jedynie
na wybrane jej aspekty z punktu widzenia funkcjonowania rynku pracy.

W teorii ekonomii klasycznej fundamentalnym zatozeniem sprawnie dziatajace-
go mechanizmu rynkowego, rowniez rynku pracy, jest racjonalny podmiot— somo
oeconomicus — dazacy do maksymalizacji wlasnej korzysci, czyli uzytecznosci, efek-
tywnosci i rownowagi. Zgodnie z optimum Pareta zaklada si¢, ze w podejmowa-
nych decyzjach nie ma indywidualnych preferencji. Uznano, ze odwolywanie si¢ do
psychologii nie jest uzasadnione i potrzebne [Bruni, Seguden 2007; Wojtyna 2008].
Z rozwazan i stworzonych konstrukcji modelowych w tych teoriach przechodzi sie
do opisu praktyki gospodarczej. O ile to jest zasadne w ,,$wiecie rzeczy” to przenie-
sienie tej metody na rynek pracy wzbudza wiele watpliwosci.

Elementy psychologii w postaci sktonnosci do oszczedzania i konsumpcji poja-
wity si¢ w pracach Keynesa. W teorii ekonomii problem ograniczonej racjonalnosci
wszechstronnie przedstawit H. A. Simon i mozna go uzna¢ za prekursora ekonomii
behawioralnej. Ograniczona racjonalno$¢ wynika z tego, ze jednostki i organizacje
nie dysponujg nieograniczonymi mozliwosciami przetwarzania informacji, koniecz-
nymi do osiaggnigcia petnej (nieograniczonej) racjonalnosci. Sprawia to, iz podmio-
ty nie sg zdolne do wyboréw optymalnych. Ponad to, podmiot realizuje zwykle nie
jeden cel a wiele, ktore czgsto sa niezgodne (sprzeczne). Brak pelnej informacji
o alternatywach i ich cechach, trudno§¢ w przeprowadzeniu potrzebnych obliczen
i porownan wyboru powoduje, ze zasada wyboru jest raczej satysfakcja, ktora odpo-
wiada jego ograniczonej racjonalnosci. Zatozenie racjonalnego podmiotu dalece od-
biega od ludzkiej egzystencji poniewaz nie ma oparcia w obszarze stwierdzen etycz-
nych [Boulding 1985: 49-50]. W opisie czynnikéw oddziatywujacych na popyt na
prace i podaz pracy pomija si¢ postawy i zachowania pracownikow i pracodawcow.
Teoria neoklasyczna nie jest w stanie wyjasni¢ wielu aspektow zycia gospodarczego,
poniewaz nieracjonalne motywy dziatan ludzi sg na tyle istotne, ze ten racjonalny
neoklasyczny model cztowieka nalezy uznaé za niepelny [Fukuyama 1997: 28-32].
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Zachowanie i podejmowane decyzje na rynku przez podmioty dalece odbiegaja od
postulowanego schematu homo oeconomicus ekonomii klasycznej [Kowalski 2001:
11]. Racjonalny podmiot czesto rowniez podejmuje decyzje ,,na wyczucie”.

Podstawowym podmiotem ekonomii jako dyscypliny naukowej jest czlowiek
i jego postawa oraz zachowanie w szeroko rozumianej dziatalno$ci gospodarczej
[Beinhocker 2006: 115; Kauffman 2000: 211; Backhaouse, Medema 2009]. Produk-
cja zawsze ma charakter spoteczny, wobec tego cztowiek (pracownik) nie moze funk-
cjonowac poza spoteczenstwem. Spelnianie réznych rol w gospodarowaniu, podziat
pracy prowadzacy do specjalizacji oraz wzrostu wydajnosci pracy jest nastepstwem
sktonno$ci do wymiany i wspotpracy. Interakcje rynkowe, szczeg6lnie na rynku pracy
miedzy pracownikiem i pracodawca, wymagaja przynajmniej minimalnego stopnia
zyczliwoscei. Innym waznym elementem ekonomii behawioralnej majacym wplyw
na funkcjonowanie rynku pracy oprocz wspolpracy jest kwestia zaufania. Pozwala
zaoszczedzi¢ na kosztach zbierania informacji o pracownikach i moze sta¢ si¢ ,,waz-
nym smarem w systemie spotecznym” [Arrow 1985: 16-19]. W wielu podmiotach
gospodarczych funkcjonujg ,,ciche umowy” miedzy pracodawcami i pracownikami
tworzace zasady postepowania, ktore przyczyniaja si¢ do sprawnego funkcjonowa-
nia. Ludzie (pracownicy i pracodawcy) pomimo wrodzonego egoizmu potrafig by¢
jednoczesnie altruistami czyli robig co$ dla innych. Altruizm i uczciwo$¢ odgrywa
kluczowg rolg¢ w rynkowych interakcjach umozliwiajac powtarzalne transakcje i uzy-
skiwanie materialnych korzysci [Smith 2007: 19]. Sktonno$¢ do oszukiwania czgsciej
pojawia si¢ w relacjach przypadkowych i jednorazowych [Beinhocker 2006: 269].

W podziale wytworzonych dobr wazna role odgrywa sprawiedliwos¢, gdyz jest
istotnym motywem wielu decyzji ekonomicznych m.in. efektywnej pracy [Polow-
czyk 2009 a: 507]. Instytucjonalne rozwigzanie, umowy gospodarcze czy kontrakty
z pracownikami sg solidng ale niewystarczajaca podbudowg stabilnosci. Powinny
by¢ uzupetione wspdlnota interesoéw 1 moralnego obowigzku, czyli wartosciach
opartych na zwyczaju, a nie tylko na kalkulacji [Fukuyamal997: 21].

W podejsciu behawioralnym zatrudnieni pracownicy sa cennymi aktywami
przedsigbiorstwa. Ich umiejgtnosci, zdolnosci oraz zaangazowanie stanowig zrodto
przewagi konkurencyjnej. Pracownicy traktowani sa podmiotowo, tworza harmo-
nijng i zintegrowang calos¢ dazaca do osiagania przez przedsigbiorstwo celow. Dla
pracownika rynek pracy jest miejscem gdzie mozna budowac kariere zawodows i od-
nosi¢ sukcesy lub przezywac przykrosci i porazki. Duza wage przypisuje¢ si¢ kulturze
przedsigbiorstwa. Jednym z kluczowych dziatan jest zaangazowanie pracownikow
we wprowadzaniu i realizacji podjetych dziatan. Budowanie zaufania do przedsig-
biorstwa procentuje rozwojem pozytywnych kontaktéw psychologicznych, a w efek-
cie wzrasta efektywno$¢ pracy 1 wyniki przedsigbiorstwa. Dla 0sob posiadajacych te
same kwalifikacje, zamieszkujacych podobny region i ubiegajacych si¢ o podobne
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stanowiska pracy czy negocjujacy podwyzke ptacy rynek pracy obiektywnie wydaje
si¢ jednolity, ale subiektywnie moze by¢ postrzegany jako bardzo zindywidualizo-
wany. Moga na to wplywa¢ réznorodne czynniki zwigzane z doswiadczeniem zy-
ciowym czy modelem wychowania lub cechami osobowymi. W psychologicznym
modelu rynku pracy wazne jest to, ze pracownicy (zatrudnieni) nie tylko odbierajg
rzeczywisto$¢, ale rowniez ja tworza [Falkowski 2000: 46], a jego charakterystyka
oparta zostata na subiektywnych mechanizmach ludzkiego dziatania. W omawianym
modelu rynku pracy wskazuje si¢ na dwa wymiary: poznawczy — w postaci sadow
oraz emocjonalny w postaci uczu¢. Ponad to powstaty obraz rynku pracy bedzie de-
terminowat zbieranie dalszych informacji i dzialanie na nim, utwierdzajace jednostke
w pierwotnym przeswiadczeniu [Kowalczyk 2012: 53-75]. Odbiér bodzcow ekono-
micznych (a wige rowniez ptacy) zalezy od perspektywy, tta na jakim sg one przed-
stawione, czyli od punktéw odniesienia [Zalaskiewicz 2004: 76-90].

Pozytywne sady o rynku pracy to przekonanie, ze jest on sprawiedliwy, nie wy-
stepuje na nim dyskryminacja, sprzyja znalezieniu dobrze ptatnej pracy w kraju i roz-
wojowi kariery zawodowej, zapewnia wzgledna rownowage w relacjach pracodawca
— pracownik. Z kolei pozytywne emocje dotycza sytuacji pozbawionych Igku i stresu
wynikajacego z funkcjonowania na rynku pracy. Diagnozujac cechy i umiejetnosci
pracobiorcow, ktore powigzane sg z ich poznawczo— emocjonalno— behawioralnym
funkcjonowaniem na rynku pracy, za najwazniejsze przejawy uznaje si¢: wewnatrz-
sterowno$¢ w pracy, merytokratyczny lub etatystyczny stosunek do pracy, postawe
wobec rynku pracy (w wymiarach poznawczym i emocjonalnym) oraz kompetencje
w zakresie prawa pracy. Do problemu tego odnosi si¢ schemat 2.

Schemat 2. Psychologiczny model rynku pracy

PRACODAWCY

7 ~

CECHY | UMIEJETNOSCI PRACOBIORCOW POZNAWCZ0-EMOCJONALNO-BEHAWIORALNE

* cechy osobowosci (profil osobowosci, FUNKCJONOWANIE PRACOBIORCOW
potrzeby, nadzieja na sukces); “— NA RYNKU PRACY
* umiejetnosci (radzenie sobie ze stresem, * poczucie umiejscowienia kontroli w pracy;
inteligencja emocjonalna, radzenie sobie * merytokratyczno$c¢ lub elastyczno$¢;
w negocjacjach). * percepcja rynku pracy.
\ * kompetencje w zakresie prawa pracy.
INSTYTUCJE RYNKU PRACY

(wptyw panstwa - w tym ustawodawstwo, sady pracy,
organizacje samorzgdowe i samopomocowe, ustugi na rynku pracy)

Zrodto: Kowalczyk, E.: Wplyw cech i umiejetnosci pracobiorcéw na ich funkcjonowanie
na rynku pracy. ,,Ekonomista” 2012, nr 1, s. 63
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Postawy wobec pracy opisuja dwie warto$ci: skrajne etatystyczna lub merytokra-
tyczna. Ta pierwsza powigzana jest z emocjami negatywnymi, takimi jak lgk, poczucie
krzywdy. U jej podstaw lezy przekonanie o wysokiej wartosci etatu i jego gwarancji,
znaczeniu siatki ptac i rownym w jej ramach zaszeregowaniu wynagrodzen. Kryteria
rynkowe i kompetencyjne nie maja duzego wptywu na cennos¢ pracy. Moze si¢ to
faczy¢ z postawa roszczeniowa, ktorej towarzysza naciski i zadania. Rola rezultatow
i informacji zwrotnej o jakosci wykonywanej pracy jest w tym przypadku wtorna.
Postawa merytokratyczna jest charakterystyczna dla osob, ktorym praca daje okazje
do samorealizacji. Wykorzystuja swoje kompetencje, maja duzo do zaoferowania,
a oferta ich pracy jest wysokiej jakosci. Jednostki te zdobywaja wiedzg, doskonala
kompetencje, angazuja si¢ w pracy, staraja si¢ by¢ wydajne. Wobec pracy pojawiaja
si¢ emocje pozytywne — zapat i zadowolenie. Pracodawcy moga dzigki nim realizo-
wac strategie maksymalizacji zyskow [Marody 2000: 83-86]. Z przeprowadzonych
przez Kowalczyk badan wynika, ze nadzieja na sukces koreluje z wynegocjowanymi
w trakcie poszukiwania zatrudnienia satysfakcjami z ptacy (we wszystkich jej wy-
miarach), pracy oraz zycia [Kowalczyk 2011: 261-262, 267-269, 272-278].

Wynagrodzenie za prace z punktu widzenia prezentowanego modelu rynku pra-
cy jest nie tylko instrumentem ksztattujacym materialny dobrobyt pracownikow, ale
réwniez spehnia trzy zadania:

— jest miernikiem spotecznej wartosci 1 uzytecznosci jednostki, okresla jej miej-
sce w spotecznej hierarchii, sytuuje w okreslonych spotecznych kreggach, czyli
okresla spoteczne interakcje;

— poprzez swoje oddziatlywanie natury ekonomicznej rodzi okreslone pozytywne
lub negatywne skutki w sferze emocjonalnej jednostki,

—kreuje zachowania w $rodowisku pracy, bedace wyrazem aprobaty, rodzi ekono-
miczne konsekwencje, podnoszac jako$¢ pracy i jej efekty [Karaszewska 2003: 66].

4. ISTOTA 1T FUNKCJE WYNAGRODZENIE ZA PRACE
A PSYCHOLOGICZNE ASPEKTY RYNKU PRACY

Akceptujac nowe podejscie do funkcjonowania rynku pracy, pojawia sie nastepujace
pytanie: czy mozliwe i uzasadnione jest wyrazenie w liczbach takich wartosci jak wspot-
praca, zrozumienie, zaufanie i wiele innych, na ktorych bazuje psychologiczny model
rynku pracy? Czy tym wartosciom w sposob obiektywny mozna przypisa¢ okreslong
kwote pieniezna, czyli odpowiednie wynagrodzenie? Inny dylemat to kwestia uwzgled-
nienia w poziomie i strukturze wynagrodzenia sposobu i zakresu samooceny pracownika.

W koncepcji psychologicznego modelu rynku pracy wazna rolg odgrywa okre-
sowa ocena pracownikow, a w jej ramach samoocena pracownikow. Skrajne sta-
ny samooceny to przecenianie lub nie docenianie swoich mozliwosci. Zatrudnieni
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z wysoka samooceng majg silne poczucie odpowiedzialno$ci i postrzegaja siebie jako
waznych, efektywnych i cennych pracownikow [Schulz, Schultz, 2002: 433]. Zawy-
zona ocena prowadzi do podejmowania dzialan, ktére sa nierealne do wykonania.
Powoduja w konsekwencji napigcie emocjonalne i frustracje [Franken, 2005: 476].
Niska samoocena to brak pewnosci siebie, trudnosci w podejmowaniu decyzji, cig-
gly niepokoj spowodowany obawa nie sprostania wymaganiom. Moze prowadzi¢ do
zachowan agresywnych zaklocajacych relacje interpersonalne [Atkinson 2006: 20-
21]. Adekwatna samoocena powinna obejmowac¢ dwa elementy: krytyczne ustosun-
kowanie si¢ do wiasnych osiggnie¢ oraz racjonalne dostosowanie swoich mozliwosci
do stawianych wymagan i osiagnigtych efektow. W zaleznosci od tego, jak jednost-
ka ocenia siebie, zmienia si¢ efektywno$¢ dziatan, sposob reagowania na stawiane
zadania oraz charakter stosunkow z wspotpracownikami. W oparciu o samoocen¢
antycypuje si¢ swoje mozliwosci 1 szanse [Gurba 2013: 49]. W aspekcie psycholo-
gicznym samoocena ma wigc nature cechy i procesu [Wojciszke 2012: 198]. Najcze-
$ciej ludzie maja ocene o sobie umiarkowanie pozytywna. W praktyce, te podmioty
ktore wykorzystuja samooceng w procedurach oceniania pracownikoéw potwierdzaja
utylitarnos¢ tego dziatania [Sidor— Rzadkowska 2005: 72]. Dylemat jest nastepujacy:
wjakim stopniu wynagrodzenie za prace zdeterminowane jestrelacjamipopytunaprace
i podazy pracy, czyli mechanizmem rynku, a w jakim warto$ciami poza rynkowymi?

Rynkowy mechanizm usuwa wszelkie dylematy etyczne, nie odréznia zachowan
godnych i niegodnych. Kazda strona decyduje sama jaka warto$¢ przypisa¢ wymie-
nionym walorom. Nieoceniajace z punktu widzenia zachowan i etyki podejscie do
wartos$ci jest istota rynkowego mechanizmu i postgpowania. M.in. z tego powodu
rynek jest tak atrakcyjny. Psychologiczne aspekty funkcjonowania rynku pracy znaj-
duja uzasadnienie w tradycyjnych funkcjach jakie spetnia wynagrodzenie (ptaca).
Ptaca wywiera wptyw na samopoczucie i postepowanie cztowieka dzigki temu, ze
ma ona warto$¢ psychologiczng. Mozna wskaza¢ co najmniej dwa powody: jest
srodkiem dostepu do dobr oraz stanowi potwierdzenie wlasnej uzytecznosci jako
cztonka spoteczenstwa, czyli ma znaczenie dla poczucia whasnej wartosci. W funkc;ji
dochodowej ptace zaspokajaja potrzeby podstawowe zwigzanie z koniecznoscig od-
nowienia zdolnosci do pracy, ale takze potrzeby wyzszego rzgdu stuzace rozwojowi
osobowosci pracownika [Juchnowicz 1992]. Dla pracownika wynagrodzenie to jego
uprawnienie i poczucie bezpieczenstwa, ktore decyduje o poziomie zycia. Moze tez
by¢ ono odebrane jako potencjalnie niesprawiedliwe. Pracownicy pracuja wydajniej
wtedy, gdy wykonywana praca umozliwia uzyskanie ,,stusznych” zarobkow. Chodzi
wiec o uruchomienie tzw. ,,migkkich” czynnikow wzrostu wydajnosci, np. zaangazo-
wanie, podnoszenie kwalifikacji, podejmowanie pracy o bogatej tresci oraz decyzji
o realizacji trudniejszych rol w organizacji [Pocztowski 2006]. Z powodu niskich
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zarobkow wielu pracownikdéw nie lubi swojej pracy. Pracownik, ktory ma mozliwos¢
1 przestrzen samorealizacji, staje si¢ podmiotem. Bedzie to mozliwe, jezeli oprocz od-
powiedniego wynagrodzenia, bedzie widziat sens w tym co robi, miat realny wptyw
na sprawy firmy, zwlaszcza na te z zakresu jego kompetencji. Pracownicy sg bardziej
zadowoleni z pracy, gdy pracodawcy ich stuchaja, zostawiaja swobode i1 nagradzaja
za dobre wyniki. Ich zadowolenie przektada si¢ na lepsze wyniki firm. Reguty wyna-
gradzania partycypacyjnego pasuja do modelu psychologicznego rynku pracy, ponie-
waz przydatne sg szczegolnie wtedy, gdy trudno w sposob obiektywny ocenié rzeczy-
wisty wktad i zaangazowanie autorow programu czy rozwigzania. Roznice miedzy
tradycyjnym i partycypacyjnym modelem wynagradzania przedstawia tabela 2.

Tabela 2.Tradycyjny i partycypacyjny system wynagrodzen — roznice

P System wynagrodzen
Wyszczegdlnienie

tradycyjny partycypacyjny
Charakter funduszu wynagrodzen egzogeniczny endogeniczny
Metoda ustalania budzetowa udziat w efektach
Uczestnictwo w podziale zysku nie tak

roszczeniowy — dotyczy
Charakter negocjacji ptacowych | indeksacyjnego wzrostu ptac
scentralizowany

zorientowany na poprawe
rezultatéw, zdecentralizowany

sprzyja innowacyjnosci
oraz poprawie produktywnosci
i jakosci, obnizce kosztow,
harmonii intereséw pracy
i kapitatu, redukuje napigcia
i konflikty spoteczne

koncentracja na wzroscie ptac
Postawa pracownikéw moze rodzi¢ napigcia i konflik-
ty, nie sprzyja integracji

Zrodlo: opracowanie whasne

Za pomocg odpowiedniego wynagrodzenia mozna m.in.: pozyskiwa¢ wartoscio-
wych pracownikow, stabilizowaé zatrudnienie wykwalifikowanych i silnie umoty-
wowanych, a sktania¢ do odejscia nieprzydatnych, ksztattowa¢ w danej firmie po-
zadane postawy 1 zachowania oraz stosunki migdzyludzkie, podnosi¢ efektywnosé
pojedynczych pracownikow i catych zespotow, optymalizowac koszty pracy, co
w konsekwencji prowadzi do umocnienia pozycji firmy na rynku [Pocztowski 2006:
378]. Identyfikacje pracownikow ze swoja organizacjg uznaje si¢ za jedng z waznych
przyczyn efektywnosci podmiotow prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza.

Przy zalozeniu, Ze pienigdze to najdrozszy sposob motywowania pracownikow
(ludzi) [Ariely 2009: 115], w bodzcowej funkcji wynagrodzen behawioralne aspek-
ty rynku pracy sa realizowane poprzez niepieni¢zne korzysci z pracy (wybor miejsca,
zajecie, poczucie wspolnoty, status, mozliwos¢ korzystania z wielu ustug, prestiz spo-
feczny itd.). Wachlarz $wiadczen dla pracownikow moze by¢ réznorodny. Mogg to by¢
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$wiadczenia materialne (samochdd stuzbowy, telefon komorkowy) lub niematerialne
(mozliwos¢ korzystania z obiektow sportowych, opieki medycznej) oferowane wszyst-
kim pracownikéw lub jedynie wybranym. Bardzo czesto oferowane sg one w sposob
ciagly. Ze wzgledu na horyzont czasowy, moga to by¢ swiadczenia, ktore natychmiast
wplywaja na lepszg efektywnos¢ pracy wynagradzanych pracownikow (telefon shuz-
bowy) lub tez stanowig zabezpieczenie przed spadkiem wydajnosci pracy (szczepienia
ochronne przeciw grypie). Czesto sa to $wiadczenia, ktorych celem jest przywiazanie
pracownika do przedsigbiorstwa, czego pozytywne skutki zauwazalne sa w dhuzszej
perspektywie czasu. Celem wprowadzenia korzysci pozaptacowych, ktore sg istotnym
elementem systemow wynagradzania, jest m.in. przyciagniecie, zmotywowanie i zatrzy-
maniu pozadanych przez firme pracownikow. Pracodawcy, wprowadzaja te Swiadczenia
w przekonaniu, ze zwigkszaja w ten sposob swoja pozycj¢ konkurencyjng na rynku pracy
1 kreujg wizerunek firmy jako dobrego pracodawcy. Sens tych dodatkowych §wiadczen
opiera si¢ na kojarzeniu interesow pracownika z interesem tego, ktory motywuje. Watki
psychologiczne i socjologiczne pojawiajg si¢ szczegdlnie w funkeji spoteczne;.

Istotng kwestig jest sprawiedliwo$¢ w ptacach, w ujeciu indywidualnym i grupo-
wym dotyczaca m.in. wprowadzania takich rozwigzan, ktore z jednej strony ograni-
czaja nieakceptowane spolecznie rozpigtosci wynagrodzen, a z drugiej zmniejszaja
obszary ubdstwa zatrudnionych, czyli tych, ktorzy otrzymuja najnizsze wynagrodze-
nia. W pewnym stopniu dziatanie to realizowane jest poprzez podwyzszenie poziomu
placy minimalnej?, oraz obowigzujaca w sektorze publicznym tzw. ustawe ,,komi-
nowg”. Funkcja spoteczna wynagrodzenia za pracg prezentowana jest w literaturze
ekonomicznej w szerszym ujeciu jako funkcja stratyfikacyjnaipartycypacyjna[Juch-
niewicz 1992]. Istota tej pierwszej jest problem znaczenia ptac w okresleniu pozy-
cji spolecznej, prestizu oraz poczucia waznosci i uzytecznosci spotecznej jednostki.
Z kolei funkcja partycypacyjna wynagrodzenia wskazuje na proces uspotecznienia
i upodmiotowienia pracownikow. Poprzez ptace wzmacnia si¢ zaleznos¢ indywidu-
alnych osiagni¢¢ z wynikami zespotu czy firmy?. W sferze spotecznej ptace moga
sprzyja¢ m.in. umacnianiu i rozwojowi samorzadnosci, ksztattowaniu prospotecz-
nej osobowosci wspotczesnego cztowieka, usuwaniu sprzecznosci miedzygrupo-
wych 1 umacnianiu czynnikow integrujacych spotecznosci. Normy spoteczne sa
tansze i czgsto bardziej skuteczne, bo lojalni pracownicy pomagaja grupie w wy-
wieraniu wptywu na otoczenie. Nie ma potrzeby dodatkowego nagradzania czy
karania poniewaz wystepuje zjawisko altruizmu tj. poswigcenia si¢ dla innych [Po-
lowczyk 2009a: 499].

2 Od stycznia 2015 roku ptaca minimalna wynosi 1750 zt brutto, czyli wzrosta, w poréwnaniu do roku
2015 0 526 zt, czyli 0 41,2 proc.

3 Problemy partycypacyjne pojawiaja si¢ wtedy, kiedy pojawiaja si¢ straty.
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Dominujacym zjawiskiem we wspotczesnej gospodarce wydaje si¢ sktonnos¢ do
ograniczenia kosztow zatrudnienia, a wigc wynagrodzenia za prace i jego pochod-
nych. W krotkim okresie w podmiotach, w ktorych koszty pracy sa wysokie, typowym
dziataniem jest redukcja wynagrodzen i/lub zatrudnienia. Z perspektywy dhuzszego
okresu te dzialania moga okazac si¢ nieskutecznymi [Kahneman, Knetschi Thaler,
1986; Fukuyama 1997: 17-18]. Z punktu widzenia psychologii, przyjete rozwigzania
w zakresie ptac i zasad wynagradzania to najbardziej czytelna forma komunikacji
mig¢dzy pracownikami a pracodawca. Poprzez oferowane place, warunki pracy, moz-
liwosci rozwoju zawodowego pracownik otrzymuje czytelny komunikat, jak zostat
oceniony, czy jego praca jest dostrzegana i w jaki sposob uczestniczy w realizacji
celow podmiotu gospodarczego. Motywem dziatania przedsigbiorcy oprocz zysku
moze by¢ i czesto jest rowniez: che¢ zdobycia satysfakcjonujacej pozycji spotecznej,
dokonania czego$, realizowania coraz innych bardziej ambitnych celéw, dominacji
w swojej dziedzinie, pokazywanie rado$ci tworzenia czy osiggnigcia poczucia wia-
dzy 1 niezaleznosci [Schumpeter 1960: 149; Maslow 2006: 52].

5. ZAKONCZENIE

Psychologiczny model rynku pracy nie upowaznia do odrzucenia zatozen klasycz-
nych funkcjonowania mechanizmu rynkowego [Blaug 1994: 173]. To przede wszyst-
kim ilustracja ewolucji obszaréw opisujacych postrzeganie czynnika ludzkiego oraz
adekwatnej i poszerzonej charakterystyki funkcjonowania rynku pracy. Wtaczanie no-
wych elementow nie deprecjonuje wezesniejszych teorii. Jest tylko argumentem, by
racjonalno$¢ dziatan jednostek ludzkich ujmowaé w znacznie szerszej perspektywie.

Wydaje sig, ze poglad o radykalnej zmianie polegajacej na ewolucji lomo oecono-
micus czyli wasko pojetej racjonalnosci w kierunku homo sapiens nie jest w petni za-
sadny. Jednak ekonomisci beda w swoich analizach w wigkszym stopniu uwzglednia¢
ludzkie poznanie, emocje i bardziej rozréznia¢ teorie normatywne od deskryptywnych,
podobnie jak psycholodzy [Polowczyk 2009a: 497]. Mozna postawic¢ nastepujaca hi-
poteze: procesy dostosowawcze na rynku pracy nie wystepuja w taki sposob, w jaki
oczekuje tego teoria ekonomii klasycznej, poniewaz nie uwzglednienia ona w spo-
sob wystarczajacy w opisie funkcjonowania rynku pracy uwarunkowan spotecznych,
szczegolnie socjologicznych i psychologicznych. Rynki nawet jesli dzialaja efektyw-
nie, to i tak mogg prowadzi¢ do wynikow, ktore sa spoteczne nieakceptowane.

Zaufanie i racjonalno$¢ zawieraja zalozenia, ze czlowiek jest istota etyczna.
W pewnym stopniu musimy ufa¢ kooperantom, przetozonym, podwtadnym czy insty-
tucjom. Jesli tego nie ma lub wystepuje w szczatkowej postaci to efektywnos$¢ catego
systemu drastycznie spada. W ekonomii nie mozna w ostatecznym rozrachunku odejs$¢
od warto$ciowania, w tym takze od nieekonomicznych konsekwencji procesow gospo-
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darowania, nalezy jednak podkresli¢ wspotzaleznosci sfery ekonomicznej i spoteczne;.
Wspotczesnie to wartosci i normy spoteczne staja si¢ komponentem rozwoju gospodar-
czego szczegoblnie te dotyczace sprawiedliwosci dystrybucji dochodéw. Mozna posta-
wic nastgpujgce pytanie: jak cenny jest dla podmiotu pracownik, ktory jest obowigzko-
wy, ma wysokie kwalifikacje osigga dobre wyniki, ale jest nieuczciwy?

Teorie opisujace funkcjonowanie rynku pracy poprzez popyt na pracg, podaz pra-
cy, oraz wynagrodzenie jako ceng pracy, powinny w szerszym zakresie uwzgledniac¢
oddziatywanie na te kategorie elementéw nieekonomicznych czyli aspektéw socjolo-
gicznych i psychologicznych [Sandel 2012].

Omawiajgc problematyke ptac nie mozna pomijac takich kwestii dotyczacych
pracownikow jak: preferencje, odczucia, motywacje, wrazliwo$¢ na sprawiedliwe
iuczciwe traktowanie, oraz tego, ze wymagaja przyuczenia a takze wielu innych cha-
rakterystycznych tylko dla ludzi. Podnoszenie poziomu wiedzy przez niektore osoby
podejmowane jest nie tylko dla wyzszego wynagrodzenia, ale czgsto z pobudek poza-
ekonomicznych. Pojawia si¢ wiec dylemat, w jakim stopniu o ptacy decyduje rynek,
a gdzie konczy si¢ jego rola, lub jak na obszar rzadzacy si¢ wartosciami i regutami
rynkowymi natozy¢ wartosci nierynkowe nie deformujac jego mechanizmu?

Ekonomia dotyczy ludzi, dla ktérych wazne sg wartosci etyczne. Zycie gospodar-
cze bazuje na zaufaniu, a to z kolei niemozliwe jest bez wiary w wartosci. Moralno$¢
bez konkretnej podstawy czyli efektywnosci ekonomicznej jest banatem. Natomiast
efektywnos$¢ bez ekonomicznie uzasadnionej sprawiedliwosci w podziale dochodu na-
rodowego na place dla zatrudnionych i zyski dla przedsigbiorcow w dtuzszym okresie
sprzyja narastaniu konfliktow. W gospodarce rynkowej, rtowniez na rynku pracy wyste-
puja zarowno elementy konkurencyjne jak i kooperacyjne Jesli poszukuje si¢ rozwia-
zan lepszych nie podwazajac istoty rynku, to wydaje si¢, iz dominowac powinny bodz-
ce dla kooperacji 1 osigganie efektu synergii, przy ograniczeniu wptywu konkurencji.
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SKELONNOSC PRACOBIORCOW
DO PODEJMOWANIA PRACY
W FORMACH ELASTYCZNYCH
W WYBRANYCH PRZEKROJACH

Streszczenie: Artykut dotyczy sktonnosci pracobiorcow do podejmowania zatrudnienia
w formach elastycznych. Celem artykutu jest okreslenie, czy wybrane cechy spoteczno-eko-
nomiczne pracobiorcow (zajmowane stanowiska, liczba 0sob w gospodarstwie domowym)
odgrywaja role w ich ocenie elastycznego zatrudnienia. Artykut bazuje na badaniach ankie-
towych przeprowadzonych wsrod 284 respondentéw, bedacych pracownikami siedmiu wy-
branych przedsiebiorstw sektora MSP. Analizowane w artykule pytania ankiety odnosity sie
do wyceny (w skali punktowej od 1 do 5) dziesigciu pozytywnych i dziesigciu negatywnych
aspektow zatrudnienia w elastycznych formach.

EMPLOYEES’ TENDENCY TO UNDERTAKE WORK
IN FLEXIBLE FORMS IN SELECTED CROSS-SECTIONS

Summary: The article concerns the tendency of employees to take up employment in fle-
xible forms. The aim of this article is to determine whether the selected socio-economic charac-
teristics of employees (position held, the number of persons per household) play a role in their
assessment of flexible employment. The article is based on a survey conducted among 284 re-
spondents, who are employees of seven selected enterprises from the SME sector. Questions from
the questionnaire form, being the subject of analysis in this article, related to the evaluation of ten
positive and ten negative aspects of the employment in flexible forms (in the scale from 1 to 5).

Stowa kluczowe: rynek pracy, elastyczne formy zatrudnienia, sektor MSP, postawy
pracobiorcow.
Keywords: labor market, flexible forms of employment, SME sector, employees’ attitudes.

1. WSTEP

Niestandardowe, elastyczne, szczegodlne, nietypowe, atypowe, nowe czy, jak
przyjeto je nazywac, alternatywne formy zatrudnienia [Bak 2009: 9; Machol-Zajda
2008b: 20; Wratny 2008: 24; Makowski 2006: 14], warunkowane strategia, struktura
i kulturg organizacyjng przedsigbiorstwa [Pocztowski 2008: 120], stanowig przejaw
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dziatan dostosowawczych, podejmowanych przez gospodarujace podmioty w zwiaz-
ku ze zmianami zachodzacymi w turbulentnym otoczeniu. Szeroki zakres terminolo-
giczny pojecia, stanowi o braku jego wiazacej definicji, czego konsekwencja sg po-
dejmowane w literaturze proby dookreslenia terminu. Pewng r6znorodnosé dostrzec
mozna przy tym w proponowanej przez poszczegdlnych autorow systematyce ela-
stycznych rozwigzan w dziedzinie zatrudnienia i organizacji (czasu) pracy. Okolicz-
nosci niniejsze implikuja liczne trudnosci (,,nieporozumienia”) tak wsrod badaczy,
jak tez wsérod podmiotow badan [Arendt, Kukulak-Dolata, Poliwczak 2009: 136].
Majac powyzsze na wzgledzie, w niniejszym rozdziale przyblizono proponowane
w literaturze podejscie do definiowania elastycznych form zatrudnienia oraz jego wy-
brane aspekty — pozytywne i negatywne — determinowane perspektywa pracobiorcy.
Zasadniczym celem opracowania jest okreslenie znaczenia wybranych cech spotecz-
no-ekonomicznych pracobiorcow (zajmowanego stanowiska oraz liczby 0séb w go-
spodarstwie domowym) w dokonanej przez nich ocenie elastycznego zatrudnienia.

2. ELASTYCZNE FORMY PRACY — UJECIE TEORETYCZNE

Warto na wstegpie zauwazy¢, ze zdaniem czesci z autordw, synonimiczne uzywanie
przytoczonych we wprowadzeniu pojec¢ dla oznaczenia relacji faczacej osobg praco-
dawcy z dostawca ustugi pracy, stanowi swoiste uproszczenie. Niemniej jednak, jak
podkreslaja, ich zamienne uzywanie jest zjawiskiem powszechnym [Machol-Zajda
2008b: 20; Wratny 2008: 25; Makowski 2006: 14; Krél 2014: 14]. Uzasadnienia dla
zr6znicowania terminologicznego znaczenia stosowanych w literaturze poje¢, w czgsci
przypadkow, poszukiwa¢ mozna w wyktadni prawa [szerzej: Makowski 2006: 14].

Zauwazy¢ przy tym mozna, ze proponowane w literaturze (nie tylko prawniczej)
definicje, czgsto utozsamiajg forme zatrudnienia z wiasciwymi mu aspektami. Zasadni-
cza wigkszo$¢ autorow, definiujac nietypowe (elastyczne) formy zatrudnienia odwotuje
sie¢ w tym zakresie a contrario do modelu tradycyjnego (standardowego, klasyczne-
go, stalego, pelnoetatowego) zatrudnienia [Krynska 2001a: 94; Krynska 2001b: 32;
Krynska 2003: 13; Hajn 2003: 56; Pocztowski 2008: 120; Bak 2009: 9-10; Kalinowska
2010: 8-9; Hermet, Rybnikova 2007: 137; Wisniewski 1999: 48; Guest, Oakley, Clin-
ton, Budjanovcanin 2006: 108; Gaston, Kishi 2007: 436; Kalleberg, Reynolds, Marsden
2003: 528; Krol 2014: 48, 50]. Tradycyjne zatrudnienie, jako pojecie rowniez umowne,
w istotnym zakresie oparte na unormowaniach prawnych, charakteryzowane jest przez
zestaw przypisanych mu atrybutow, ktorych kompilacje przedstawiono w tabeli 1.

Podzielany przez autoréow poglad koresponduje z przyjetym w niniejszym roz-
dziale stanowiskiem, uznajacym za nietypowe (elastyczne) te formy zatrudnienia,
ktore nie spetniajg cho¢by jednego z zatozen wyszczegdlnionych w tabeli 1, przypi-
sanych do modelu tradycyjnego.



76 Danuta Langner-Babicz

Tabela 1. Atrybuty tradycyjnego model zatrudnienia

Atrybut Tradycyjny model zatrudnienia
forma zatrudnienia umowa o prace
rodzaj umowy umowa na czas nieokreslony
wymiar czasu pracy petny wymiar czasu pracy (etat)

miejsce $wiadczenia ustugi pracy (zatrudnienia) | siedziba pracodawcy

praca jednozmianowa w okreslonych (statych)
godzinach (od poniedziatku do pigtku)

regularnos¢ zatrudnienia

dtugo$¢ okresu zatrudnienia diugoletnie ciggte zatrudnienie

. $wiadczenie pracy pod kierownictwem
podporzadkowanie pracodawcy
ryzyko wykonywanie pracy na ryzyko pracodawcy

Zrodto: opracowanie na podstawie literatury?.

Przywotane w tabeli 1 atrybuty tradycyjnego modelu zatrudnienia w istotnym za-
kresie tycza si¢ czasu i organizacji pracy. Stad tez podjete rozwazania w przedmiocie
elastycznych form zatrudnienia zasadnym jest uzupeknic¢ o nietypowy (elastyczny) czas
pracy oraz jej organizacje, ktore stanowia jedng z form elastycznosci wewngtrznej przed-
siebiorstwa. Zgodnie z definicjg proponowang przez E. Krynska ,.elastycznosé czasu pra-
¢y, oznacza mozliwosc dostosowania (w ramach ustalonych norm i przyjetych okresow
rozliczeniowych) dlugosci czasu pracy i jego organizacji do potrzeb przedsigbiorstwa,
poszczegolnych grup pracownikow czy wykonywanego zadania” [Krynska 2001a: 94].

Wykorzystywane w praktyce przedsigbiorstw formy zatrudnienia elastycznego,
w tym elastycznej organizacji (czasu) pracy, z uwagi na wlasciwag im réznorodnosc¢
a takze pojemno$¢ terminu, nie posiadaja ogolnie przyjetej i wiazacej klasyfikacji.
Literatura wskazuje na wiele alternatywnych rozwigzan w powyzszym obszarze,
przy czym rozroznienie czgsto ogranicza si¢ do wyszczegolnienia wybranych form

4 Szerzej: Z. Hajn: Elastycznosé popytu na pracg w Polsce. Aspekty prawne. W: Elastyczne formy za-
trudnienia i organizacji pracy a popyt na pracg w Polsce, E. Krynska (red.). IPiSS, Warszawa 2003,
s. 56-57; Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na prace w Polsce, E. Krynska
(red.). IPiSS, Warszawa 2003, s. 13; A. Pocztowski: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi: strategie, pro-
cesy, metody. PWE, Warszawa 2008, s. 120; E. Bak: Nietypowe formy zatrudnienia na rynku pracy.
C.H. Beck, Warszawa 2009, s. 9-10; Elastyczne formy zatrudnienia. Informator, 1. Kalinowska [et al.]
(red.). Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej,
Wojewodzki Urzad Pracy, Warszawa 2010, s. 8-9; D. Makowski: Prawne aspekty zatrudnienia tymcza-
sowego. W: By¢ albo nie by¢ czasownikiem. Analiza funkcjonowania pracownika w warunkach zatrud-
nienia tymczasowego, M. Dobrowolska (red.). Wydawnictwo Slask, Katowice 2006, s. 14-20; A. Sadow-
ska-Snarska: Elastyczne formy zatrudnienia jako instrument utatwiajqcy godzenie zycia zawodowego
z rodzinnym. Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku, Biatystok 2006, s. 13; M. Machol-Zajda:
Rozwigzania ulatwiajgce godzenie pracy z zyciem pozazawodowym — elastyczne formy pracy przyjazne
rodzinie. W: Elastyczne formy pracy. Szanse i zagrozenia, C. Sadowska-Snarska (red.). Wydawnictwo
Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok 2008, s. 18; M. Krol: Elastycznosé¢ zatrud-
nienia w organizacji. CeDeWu, Warszawa 2014, s. 48; Art. 22. § 1. ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r.
Kodeks pracy (Dz.U.1998.21.94 z pézn. zm.).



Sktonnosc¢ pracobiorcow do podejmowania pracy w formach elastycznych... 77

elastycznych i ewentualnie wyspecyfikowania cech im whasciwych [szerzej: Drela,
Sokot 2011: 12, 63-65; Hajn 2003: 59-95; Bak 2009: 11; Kalinowska 2007: 9-10;
Bak, Gtaz 2007: 13-14; Krol1 2014: 36, 50-54]. Przyczyn tego stanu rzeczy upatrywac
mozna w heterogenicznym charakterze poszczegolnych rodzajow nietypowych form
zatrudnienia i organizacji (czasu) pracy, ktore nie s3 wzgledem siebie roztaczne, bo-
wiem zatrudnienie to moze przybiera¢ cechy jednej lub nawet kilku z nich [Krynska
2001a: 97; Kalinowska 2007: 199; Bak, Gtaz 2007: 6].

W $wietle powyzszego, dla unikniecia drobiazgowych dystynkcji i uporzadko-
wania podjetych w opracowaniu rozwazan, majac na wzgledzie bogata nomenklature
stosowang w literaturze oraz trudno$ci w jednoznacznej klasyfikacji poszczegolnych
nietypowych (elastycznych) rozwiazan, pod pojeciem zatrudnienia elastycznego przy-
jeto rozumie¢: zatrudnienie o charakterze pracowniczym (wykonawca ustugi pracy jest
pracownikiem w rozumieniu prawa pracy) oraz o charakterze niepracowniczym (m.in.
na podstawie umow cywilno-prawnych) a takze elastyczng organizacj¢ (czasu) pracy.

3. ELASTYCZNE FORMY PRACY
— WADY 1 ZALETY Z PERSPEKTYWY PRACOWNIKOW

Doswiadczenia krajowe i zagraniczne wskazujg na pozytywne i negatywne aspekty
elastycznych form zatrudnienia. W zaleznosci od autora, okreslane sg one w kategoriach
skutkow, efektow, czy tez szans i zagrozen, konsekwencji pozytywnych i negatywnych,
badz zalet i wad wiasciwych dostepnym w powyzszym zakresie rozwigzaniom kadro-
wym [Glogosz 2007a: 59; Smigielski 2008: 106; Krol 2014: 66; Kawka, Listwan 2010:
107]. Zdaniem czg$ci z autorow, generalizowanie zalet i wad elastycznych form zatrud-
nienia, jest procesem istotnie skomplikowanym, bowiem kazde z dostepnych rozwia-
zan, implikowa¢ moze r6zne, co do rodzaju i nasilenia efekty. Niemniej jednak rowniez
i oni, najczesciej przedstawiaja skutki ich wykorzystania w sposob skategoryzowany,
przez co takze ogdlny. Pozostaja przy tym zgodni, co do roztacznego ich prezentowa-
nia, w podziale na te wlasciwe dla przedsigbiorstwa (pracodawcy) oraz pracownika.
Podkreslaja rowniez, ze nie sposob wskaza¢ wszystkich pozytywnych i negatywnych
aspektow zjawiska [Machol-Zajda 2008b: 22; Glogosz 2007b: 82].

Majac powyzsze na wzgledzie, w opracowaniu uwage skoncentrowano na optyce
pracownika (pracobiorcy) oraz aspektach pozytywnych i negatywnych szeroko rozu-
mianego zatrudnienia w formach elastycznych.

Postrzeganie elastycznych form zatrudnienia wsrod pracownikow (pracobiorcow)
determinowane jest w szczegolnosci charakterem wyboru takiej formy zatrudnienia.
Jezeli zatrudnienie w formie elastycznej stanowi efekt suwerennej decyzji pracobiorcy,
a tym samym nie jest rozwigzaniem narzuconym przez pracodawce, wowczas ocze-
kiwa¢ mozna pozytywnego jego postrzegania przez zatrudniong w tej formie osobe
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[Glogosz 2007a: 60; Machol-Zajda 2008a: 21-22]. W grupie 0sob szczeg6lnie zainte-
resowanych formami zatrudnienia elastycznego wskazuje si¢ m.in. na osoby przedsig-
biorcze, cenigce sobie niezalezno$¢ (majace trudnosci w akceptowaniu ,,nieuzasadnio-
nych zadan” pracodawcy) oraz poszukujace rownowagi pomiedzy zyciem prywatnym
a zawodowym (zglaszajace wigksze zapotrzebowanie ,,na zycie”). Najczesciej praco-
biorcy zatrudnieni w formach elastycznych, w zwigzku z ich dobrowolnym wskaza-
niem, charakteryzuja si¢ bogata wiedza i doswiadczeniem a takze posiadaja istotne,
z perspektywy pracodawcy, umiejetnosci zawodowe. To rowniez wzgledem tych oséb
pracodawca czgsciej wykazuje chec ich zatrudnienia w formie tradycyjnej, postrzega-
jac ich w kategoriach pracownikoéw kluczowych dla przedsigbiorstwa [Guest, Oakley,
Clinton, Budjanovcanin 2006: 108; Langer-Babicz, Zielinski 2013: 55].

Jak zauwaza sie w literaturze, szczegolng zaleta zatrudnienia w elastycznych for-
mach jest mozliwos¢ zatrudnienia si¢ pracobiorcy w kilku miejscach (lub formach) i tym
samym uzyskania przez niego wynagrodzenia z kilku zrodet [Smigielski 2008: 106; Gu-
est, Oakley, Clinton, Budjanovcanin 2006: 109]. Kolejno wskaza¢ mozna na sposobno$¢
Taczenia przez pracobiorcg zatrudnionego w formach elastycznych pracy zawodowej
z innymi obowigzkami (rodzinnymi, edukacja), przy uwzglednieniu jego stanu zdrowia
i wieku [Glogosz 2007a: 62; Feliniak 2008: 55-57]. Aspekt ten wydaje si¢ by¢ szczeg6l-
nie wazny dla kobiet, ktore stosunkowo czesciej przejmuja na siebie ciezar obowigzkow
rodzinnych, w tym opiekunczych [Sadowska-Snarska 2006: 22; Kalleberg, Reynolds,
Marsden 2003: 536]. Zatrudnienie w formach elastycznych, w tym takze podyktowa-
ne inicjatywa pracodawcy, sprzyja przy tym zmianie formy zatrudnienia na tradycyjna
w przysztosci. Rowniez z tego wzgledu, stawia osobg pracobiorcy w korzystniejszej,
w porownaniu do bezrobotnego, pozycji na rynku pracy [Gaston, Kishi 2007: 437].

Wisréd wad, jakie dostrzegane sg przez pracownikow (pracobiorcéw) w zatrudnie-
niu elastycznym, wskaza¢ nalezy na stosunkowo niski poziom wynagrodzenia a takze
niestabilnos¢ dochodow [Potawski 2012: 16-17; Gaston, Kishi 2007: 436-437; Kalle-
berg, Reynolds, Marsden 2003: 531; Amuedo-Dorantes, Serrano-Padial 2010: 633-634;
Bertrand-Cloodt, Corvers, Kriechel, J. van Thor 2012: 158; Zielinski, Langer-Babicz
2013: 238]. Zasadniczo jednak nizsze dochody dotycza 0s6b o nizszych kwalifikacjach,
zatrudnionych w formach elastycznych z inicjatywy pracodawcy. Osoby zatrudnione
w formach elastycznych czgsto bywaja przy tym pozbawione pozadanej ochrony so-
cjalnej [Kukulak-Dolata 2009: 70], maja takze utrudniony — w stosunku do pracowni-
kow zatrudnionych w formie tradycyijnej — dostep do szkolen i awanséw [Smigielski
2008: 106; Gtlogosz 2007a: 63; Gaston, Kishi 2007: 437; Zielinski, Langer-Babicz
2013: 238]. Wiasciwe osobom zatrudnionym w formach elastycznych poczucie aliena-
cji [Rybicki 2008: 88; Smigielski 2008: 106-107] oraz brak integracji wérod pracow-
nikow (pracobiorcow) zatrudnionych w formach elastycznych i1 formie standardowe;j
[Skarzynski 2007: 44], to kolejne zarzuty stawiane zatrudnieniu elastycznemu.
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4. ELASTYCZNE FORMY PRACY

~ W SWIETLE WYNIKOW BADAN
Prezentowane badanie zostalo przeprowadzone na potrzeby rozprawy doktor-
skiej autorki opracowania. Badanie przeprowadzono w okresie kwiecien—lipiec 2013

wsrod 284 pracownikow zatrudnionych w siedmiu przedsigbiorstwach zlokalizowa-
nych na terenie wojewodztwa $laskiego z wykorzystaniem anonimowej ankiety.

Tabela 2. Pozytywne aspekty zatrudnienia w formach elastycznych z perspektywy praco-

biorcow
Uzyskana 4 ell\lllt;::l‘::ii Iﬂ;:_a Miara
- punktacja - .. | rozktadu
Lp. Aspekty zatrudnienia centralnej | persji
11213 |4 |5 p|MeDO| o Am
1 Nizsze koszty komunikacyjne 81069 64 | 47 [23]25 2 | 1| 13 12

" |/brak wymogu stroju stuzbowego

Wykorzystanie zréznicowanej skali
2. |obcigzen podatkowych/nizsze obciazenie [38(47|94 | 72 [33(3,1{ 3 | 3| 1,2 0,3
obowigzkowe wynagrodzenia

Mozliwo$¢ uzyskania dodatkowego wy-
3. |nagrodzenia/ z innych tytutéw/w innych
miejscach
Zwigkszenie zasobu czasu wolnego/brak
4. |sztywnych godzin pracy/godzenie zycia [21(26| 66 | 92 [79(3,6( 4 | 4| 1,2 -1,0
zawodowego z rodzinnym
Wejscie na rynek pracy/zdobycie do-
5. |$wiadczenia zawodowego i umiejetnosci/|15(24| 80 {107 (58(3,6| 4 | 4 | 1,1 11
mozliwo$¢ faczenia pracy i edukacji
Aktywizacja zawodowa 0s6b niepetno-
6. [sprawnych/powr6t do pracy po diuzszej |27(26]99 | 81 |51|3,4| 3 [ 3| 1.2 1,0
absencji lub przej$ciu na emeryture
Brak bezposredniej kontroli/ wigksza
7. |autonomia w organizacji pracy/swoboda |17(48| 89 | 85 [45(3,3| 3 | 3| 1,1 0,8
w wyborze miejsca i rodzaju pracy
Zwiekszenie szans na rynku pracy
8. |W stosunku do bezrobotnych/ mozliwosé
" |zatrudnienia w warunkach wysokiego
bezrobocia

Ochrona przed dezaktualizacjg kwalifikacji
9. |w przypadku utraty pracy w formie trady-|12|45|105| 80 {42{3,3| 3 | 3| 1,0 09
cyjnej i/lub trudno$ci w jej znalezieniu
Zwigkszenie szans na uzyskanie statej )
10. pracy u obecnego pracodawcy 22|34|84 |89 (553,44 |4 1,2 1,5

—_

4126|6190 (93(38{ 4 |5]| 11 0,5

—_

3|39|101| 84 (47(3,4] 3 | 3| 11 1.1

Zrédto: badania wlasne

Ankietowanych poproszono m.in. o ich subiektywna oceng pozytywnych i nega-
tywnych aspektow zatrudnienia w formach elastycznych. Przedstawiono im do oceny
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po 10 aspektow, ktore wyodrgbniono na podstawie studiéw literaturowych. Skala
ocen miescita si¢ od 1 (zmienna nieistotna) do 5 (zmienna decydujaca). W ocenie
istotnos$ci poszczegblnych aspektow wykorzystano miary tendencji centralnej (Sred-
nig arytmetyczng, median¢ i dominante), odchylenie standardowe oraz wspotczynnik
skosnosci (A, ). Wyniki badania dla proby pracobiorcow ogotem, z uwzglgdnieniem
czestosci absolutnych (liczby wskazan punktowych) zawierajg tabele 2 i 3.

Zauwazy¢ mozna, ze dla ogotu badanych najistotniejszymi aspektami pozytywny-
mi w zatrudnieniu elastycznym byty: mozliwos¢ uzyskania dodatkowego wynagro-
dzenia/z innych tytutow/w innych miejscach (Srednia arytmetyczna na poziomie 3,8,
dominanta na poziomie 5), zwigkszenie zasobu czasu wolnego/brak sztywnych godzin
pracy/godzenie zycia zawodowego z rodzinnym oraz wejscie na rynek pracy/zdobycie
doswiadczenia zawodowego 1 umiejetnosci/mozliwos¢ taczenia pracy i edukacji (Sred-
nia statystyczna ocen na poziomie 3,6; mediana i dominanta na poziomie 4).

Tabela 3. Negatywne aspekty zatrudnienia w formach elastycznych z perspektywy praco-

biorcow
Miary Miary | Miary
o Uzyskana punktacja | tendencji |dysper-|rozkia-
Lp. Aspekty zatrudnienia centralnej sji du
112 (3[4|5|u(MeD0| o Am
1. |Niskie wynagrodzenie 19| 29 (58|68 (110|384 | 5 | 1.2 -0,5
Ograniczony dostep do $wiadczen i
2 pracowniczych lub ich brak 10128 |51/ 76 113133 4| 5 11 0.3
Trudnosci w pozyskaniu kredytéw
3. bankowych 15| 27 (43|87 (112|394 | 5 | 12 0,3
Stres/niepewnos¢ zatrudnienia/brak
stabilizacji zawodowej i zyciowej/
4. brak mozliwos$ci planowania kariery 10123 1571981361394 4 11 03
zawodowej
5 Alienacja/brak wigzi z miejscem 23| 56 [101] 71 33|31 3| 3 11 03

" |zatrudnienia

Stagnacja zawodowa/utrudniony dostep
6. do szkole | awansow 18 | 51 84| 84 |47|3,3| 3 |brak| 1,1 0,8

Dekwalifikacja (wykonywanie zadan
- | ponizej posiadanych kwalifikacji 23| 48 1105/ 64 1441321313 | 11 | 05
Zta atmosfera w pracy/brak integracji
wérdd wspétpracownikéw/negatywne
8. nastawienie pracownikéw zatrudnio- 41151 187164 141130)3 )3 1.3 00
nych w formie tradycyjnej

Brak skutecznej ochrony prawnej

terminowej wyplaty wynagrodzenia/ )
9. skrécone okresy wypowiedzen/ograni- 23|26 7378 184136) 4|5 | 12 1.0

czony nadzor PIP
10.| Pogorszenie pozycji na rynku pracy 31|50 [97]56({50(32|3]| 3 1,2 0,5

Zrodto: badania wlasne
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Za najmniej istotny pozytywny aspekt zatrudnienia w formach elastycznych
ankietowani uznali nizsze koszty komunikacyjne/brak wymogu stroju stuzbowego
(Srednia statystyczna na poziomie 2,5, dominanta na poziomie 1).

Odchylenie standardowe, dla odpowiedzi dotyczacych aspektow pozytywnych,
wynosito od 1,0 do 1,3. Najwyzsza miarg asymetrii lewostronnej cechowata si¢ od-
powiedz ,,zwickszenie szans na uzyskanie statej pracy u obecnego pracodawcy”, co
wskazuje, ze dla wigkszosci badanych byta to zmienna istotna.

Wiréd negatywnych aspektow zatrudnienia elastycznego (tabela 3) wszystkie
uzyskaly $rednig arytmetyczng 3,0 lub wyzsza, dla czterech z nich dominanta wynio-
sta 5. Najistotniejszymi negatywnymi aspektami zatrudnienia w formach elastycz-
nych okazaty sie: niskie wynagrodzenie, ograniczony dostep do $wiadczen pracowni-
czych lub ich brak, trudnosci w pozyskaniu kredytow bankowych, stres/niepewno$¢
zatrudnienia/brak stabilizacji zawodowej 1 zyciowej/brak mozliwosci planowania
kariery zawodowej oraz brak skutecznej ochrony prawnej, terminowej wyplaty wy-
nagrodzenia/skrocone okresy wypowiedzen/ograniczony nadzor PIP. Odchylenie
standardowe dla odpowiedzi dotyczacych negatywnych aspektow zatrudnienia ela-
stycznego wynosito od 1,1 do 1,3, asymetria odpowiedzi nie przekroczyta 1.

Wyniki zestawien wskazuja, ze ankietowani jako istotniejsze oceniajg negatywne
niz pozytywne aspekty zatrudnienia w formach elastycznych.

Stosunek do elastycznych form zatrudnienia jest zalezny od wielu cech spotecz-
no-ekonomicznych. Na potrzeby opracowania wybrano dwa przekroje respondentow
uzyskane dzigki metryczce, tj. rodzaj stanowiska zajmowanego przez respondenta
oraz ilo§¢ 0sob w gospodarstwie domowym. W probie badawczej w przekroju we-
dhug rodzajow stanowisk dominowaty osoby okreslajace si¢ jako specjalista — 132
osoby (46,5%). Kolejnymi grupami pod wzgledem liczebnosci byty osoby zajmujace
stanowiska: robotnicze — 62 osoby (21,8%), kierownicze — 49 o0sob (17,3%) oraz
wykonawcze nierobotnicze — 41 o0sob (14,4%). Respondenci najczesciej deklarowa-
li przynalezno$¢ do dwuosobowego lub trzyosobowego gospodarstwa domowego,
odpowiednio 92 (32,4%) 1 93 osoby (32,7%). Do gospodarstw liczacych 4 i1 wigcej
0s0b nalezato 55 respondentow (19,4%), jako jednoosobowe gospodarstwa domowe
deklarowato si¢ 44 ankietowanych (15,5%).

Przyjeto zatozenie, ze za specyficzne odpowiedzi w analizowanych przekrojach
mozna uznac te, dla ktorych $rednia arytmetyczna, mediana i dominanta jednocze-
$nie odbiegaja w gore lub w dot od odpowiednich miar dla catosci respondentow.
Na réznice w ocenie elastycznych form zatrudnienia w analizowanych grupach re-
spondentow wskazuje proporcja odpowiedzi sugerujacych zadowolenie z tych form
(wyzej od s$redniej ocenionych zalet i nizej od $redniej ocenionych mankamentow)
i niezadowolenie z nich (nizej od $redniej ocenionych zalet i wyzej od $redniej oce-
nionych mankamentow).
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Analizujac stosunek ankietowanych do elastycznych form zatrudnienia we-
dlug zajmowanego stanowiska (tabele 4 i 5), z perspektywy ocen odbiegajacych
od $redniej dla proby pracobiorcow ogotem, mozna zauwazy¢, ze akceptacja ela-
stycznych form zatrudnienia jest wyzsza wsrdd osob zajmujacych kluczowe sta-
nowiska w przedsigbiorstwie. Osoby zatrudnione na stanowiskach kierowniczych
wyzej od $redniej ocenity dwa pozytywne czynniki (brak bezposredniej kontroli/
wigksza autonomia w organizacji pracy/swoboda w wyborze miejsca i rodzaju pra-
cy oraz zwigkszenie szans na rynku pracy w stosunku do bezrobotnych/mozliwo$¢
zatrudnienia w warunkach wysokiego bezrobocia), jednoczesnie wsrod negatyw-
nych aspektéw nizej ocenity brak skutecznej ochrony prawnej terminowej wyptaty
wynagrodzenia/skrocone okresy wypowiedzen/ograniczony nadzor PIP. W grupie
0sob zatrudnionych na stanowisku specjalisty wyzej ocenione zostaty dwa czyn-
niki pozytywne (nizsze koszty komunikacyjne/brak wymogu stroju stuzbowego
oraz brak bezposredniej kontroli/wigksza autonomia w organizacji pracy/swoboda
w wyborze miejsca i rodzaju pracy). Przy czym jeden z aspektow pozytywnych
— zwigkszenie szans na uzyskanie stalej pracy u obecnego pracodawcy, przy ana-
logicznej wartosci Sredniej arytmetycznej, cechowata nizsza, w stosunku do calej
proby badawczej, mediana i dominanta. Zwraca przy tym uwage, ze ankietowani
zatrudnieni na stanowiskach robotniczych, wsérdd aspektow negatywnych, nieco
wyzej od ogétu badanych ocenili stagnacje zawodowa/utrudniony dostep do szko-
len 1 awansow.

Rozproszenie odpowiedzi bylo podobne do proby ogdétem (odchylenie stan-
dardowe wynosito od 0,9 do 1,4). W grupie badanych zatrudnionych na stano-
wiskach kierowniczych, wystapita stosunkowo wysoka asymetria w przypadku
dwoch czynnikow pozytywnych zatrudnienia elastycznego: wejscie na rynek pra-
cy/zdobycie doswiadczenia zawodowego i umiejetnosci/mozliwos¢ taczenia pracy
i edukacji (Am=-1,7) oraz zwigkszenie szans na uzyskanie stalej pracy u obecnego
pracodawcy (Am=-1,6), czyli dla wigkszoséci badanych w tej grupie byly to zmien-
ne istotne (czego nie wykazato zestawienie miar tendencji centralnej). W grupie
0sob zatrudnionych na stanowiskach robotniczych-wykonawczych, wsrdd aspek-
tow pozytywnych zatrudnienia elastycznego, odnotowano wspotczynnik skosnosci
na poziomie -1,5 w stosunku do zwigkszenia zasobu czasu wolnego/braku sztyw-
nych godzin pracy/godzenia zycia zawodowego z rodzinnym oraz na poziomie -1,6
w przypadku wejscia na rynek pracy/zdobycia do§wiadczenia zawodowego i umie-
jetnosci/mozliwosci taczenia pracy i edukacji, co nie zostato uchwycone w obser-
wacji opartej na miarach centralnych.

Zadowolenie z elastycznego zatrudnienia wyrazaja przede wszystkim grupy pra-
cobiorcow zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych (bezwzgledna przewaga
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wskazan znamionujacych wyzsze od $redniej zadowolenie z zatrudnienia elastycz-
nego wyniosla trzy). Wysoka asymetria ujemna, ktora pojawita si¢ w odniesieniu do
dwoch czynnikow pozytywnych zatrudnienia elastycznego, niewyodrgbnionych na
podstawie miar tendencji centralnej, stanowi dodatkowe potwierdzenie dla wniosku,
ze osoby zatrudnione na stanowiskach kierowniczych sg zwolennikami elastycznych
form zatrudnienia. W przypadku osob zatrudnionych na stanowisku specjalisty, bez-
wzgledna przewaga wskazan znamionujacych wyzsze od $redniej zadowolenie z za-
trudnienia elastycznego wyniosta dwa.

Posrednio, potwierdzeniem dla zainteresowania zatrudnieniem w formach ela-
stycznych tej grupy badanych jest przy tym fakt, ze nizej od $redniej (w stosunku
do dwoch miar tendencji centralnej: mediany i dominanty) wycenita ona aspekt
pozytywny — zwigkszenie szans na uzyskanie statej pracy u obecnego pracodawcy.
W grupie osob zajmujacych stanowiska nierobotnicze-wykonawcze, wysoka asy-
metria lewostronna w odniesieniu do dwoch czynnikéw pozytywnych, niewyodrgb-
nionych na podstawie miar tendencji centralnej, sugeruje, ze sa one zwolennikami
elastycznych form zatrudnienia. Jedynie osoby zatrudnione na stanowiskach robot-
niczych wykazuja wigksza nieche¢ do elastycznych form zatrudnienia.

Analizujac stosunek ankietowanych do elastycznych form zatrudnienia wedtug
liczby 0s6b w gospodarstwie domowym (tabele 6 1 7), z perspektywy ocen odbie-
gajacych od sredniej dla proby pracobiorcow ogdtem, mozna zauwazyc¢, ze osoby
samotne wyzej wycenily jeden z aspektow negatywnych (stagnacja zawodowa/
utrudniony dostep do szkolen i awansow). Zwraca przy tym uwage, ze ankieto-
wani z tej grupy, wsrod aspektow pozytywnych, wyzej od ogéotu badanych ocenili
nizsze koszty komunikacyjne/brak wymogu stroju stuzbowego. Wsrdéd pracobior-
co6w wchodzacych w sktad trzyosobowego gospodarstwa domowego odnotowano
wyzsza wyceng jednego z aspektow pozytywnych zatrudnienia elastycznego (akty-
wizacja zawodowa 0sob niepelnosprawnych/powr6t do pracy po dtuzszej absencji
lub przej$ciu na emeryturg) a w stosunku do innego pozytywnego ocen¢ nizsza
(zwigkszenie szans na uzyskanie statej pracy u obecnego pracodawcy). Najczestsza
liczbg odstepstw od ogdtu badanych, zgodnie z przyjetym na wstepie zatozeniem,
odnotowano w stosunku do pracobiorcoéw wchodzacych w sktad czteroosobowego
(badz wiekszego) gospodarstwa domowego. Grupa ta wyzej od $redniej ocenita
dwa pozytywne aspekty: zwigkszenie szans na rynku pracy w stosunku do bezro-
botnych/mozliwos$¢ zatrudnienia w warunkach wysokiego bezrobocia oraz ochrone
przed dezaktualizacja kwalifikacji w przypadku utraty pracy w formie tradycyjnej
i/lub trudno$ci w jej znalezieniu. Jednoczesnie osoby z tej grupy ankietowanych
wyzej ocenity, podobnie jak osoby samotne, stagnacj¢ zawodowa/utrudniony do-
step do szkolen i awansow.
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Tabela 4. Pozytywne aspekty zatrudnienia w formach elastycznych z perspektywy praco-
biorcow wedtug zajmowanego stanowiska

Nr

Aspekty zatrudnienia

kierownik

specjalista

robotnicze

nierobotnicze
-wykonawcze

Me| DO | o

Am

Me

DO

()

DO| ¢ |[Am Me (DO

u

(o}

Am

Nizsze koszty komunika-

. |cyjne/brak wymogu stroju

stuzbowego

2,6

1.3

25021

1,2

1.3

Wykorzystanie zrézni-
cowanej skali obciazen

. |podatkowych/nizsze

obciazenie obowigzkowe
wynagrodzenia

3.1

1.2

03

Mozliwos$¢ uzyskania
dodatkowego wynagro-

" |dzenia/ z innych tytutéw/

w innych miejscach

1.1

0,3

3.8

Zwigkszenie zasobu czasu
wolnego/brak sztywnych

. |godzin pracy/godzenie

zycia zawodowego
z rodzinnym

0,3

34

Wejscie na rynek pracy/
zdobycie do$wiadczenia

. |zawodowego i umiejetno-

$ci/ mozliwo$¢ taczenia
pracy i edukacji

09

1.1

-0,8

Aktywizacja zawodowa
0s6b niepetnosprawnych/

. |powrdt do pracy po diuz-

szej absenciji lub przejsciu
na emeryture

08

1.2

08

3,7

09/3]3]3

Brak bezposredniej kon-
troli/ wigksza autonomia

. |w organizacji pracy/swo-

boda w wyborze miejsca
i rodzaju pracy

-1,3

34

35

0,3

3.1

0,3

0,5

Zwiekszenie szans na ryn-
ku pracy w stosunku do

. |bezrobotnych/ mozliwosé

zatrudnienia w warunkach
wysokiego bezrobocia

1,4

35

3.3

08

05

Ochrona przed dezaktuali-
zacjg kwalifikacji

. |w przypadku utraty pracy

w formie tradycyjnej i/lub
trudnosci w jej znalezieniu

3 | brak

08

3,2

07/3 (3|3

10.

Zwiekszenie szans na
uzyskanie stafej pracy
u obecnego pracodawcy

33

-1,6

34

1.1

3,6

09

Zrédlo: badania wlasne
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Tabela 5. Negatywne aspekty zatrudnienia w formach elastycznych z perspektywy praco-

biorcow wedtug zajmowanego stanowiska

-

Aspekty zatrudnienia

kierownik

specjalista

robotnicze

nierobotnicze
-wykonawcze

DO

Am

Do

(o

Am

DO

(o)

Am

DO

(o)

Am

. |Niskie wynagrodzenie

3

5

0,6

4

5

1,3

-0,5

4

5

0,3

4,2

4

5

0,9

0,7

Ograniczony dostep do

. |$wiadczen pracowni-

czych lub ich brak

4

5

-0,7

4

5

1,2

4

5

0,3

41

4

5

0,9

03

Trudnosci w pozy-

. |skaniu kredytow

bankowych

1,2

0,3

0,3

1,2

0,5

Stres/niepewno$¢
zatrudnienia/brak
stabilizacji zawodo-

" \wej i zyciowej/brak

mozliwos$ci planowania
kariery zawodowej

-0,8

11

-0,5

0,9

0,3

0,9

0,3

Alienacja/brak wiezi z

" |miejscem zatrudnienia

E.A,
w

0,7

0,3

0,5

11

0,5

Stagnacja zawodowa/

. |utrudniony dostep do

szkolen i awansow

0,5

1,2

0,8

35

3.2

brak

0,9

0,7

Dekwalifikacja
(wykonywanie zadan

" |ponizej posiadanych

kwalifikacji)

0,3

1.2

0,3

3,3

0,9

Zta atmosfera w pracy/
brak integracji w$réd
wspodtpracownikéw/

. Inegatywne nasta-

wienie pracownikéw
zatrudnionych w
formie tradycyjnej

3.1

0,2

1.2

0,3

08

brak

1,1

0,3

Brak skutecznej ochro-
ny prawnej terminowej
wyptaty wynagrodze-

" |nia/skrdcone okresy

wypowiedzen/ograni-
czony nadzor PIP

w
~

0,9

1,2

0,8

-1,3

3,6

1,2

Pogorszenie pozycji na

“|rynku pracy

3

3

3

3.1

1,3

0,2

35

1,2

Zrodto: badania wlasne

Rozproszenie odpowiedzi byto podobne do proby ogotem (odchylenie standardo-
we wynosito od 0,9 do 1,4). Jedynie wsrod oséb wchodzacych w sktad czteroosobo-
wego (badz wigkszego) gospodarstwa domowego odnotowano stosunkowo wysoka

asymetri¢ lewostronng (Am=-1,5) w odniesieniu do jednego z aspektéw pozytyw-
nych (zwigkszenie szans na uzyskanie stalej pracy u obecnego pracodawcy).
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Tabela 6. Pozytywne aspekty zatrudnienia w formach elastycznych z perspektywy praco-
biorcow wedtug liczby 0s6b w gospodarstwie domowym

-

Aspekty zatrudnienia

1 osoba

2 osoby

3 osoby

4 i wigcej

osoh

DO

(o)

Am

DO| o

Am

Me|DO| ¢ ([Am| u (Me| DO

7]

Am

Nizsze koszty komunika-

. [cyine/brak wymogu stroju

stuzbowego

3

brak|

1.4

25

2

111.2

21113 23|21

0,7

\Wykorzystanie zrézni-
cowanej skali obcigzen
podatkowych/nizsze
obcigzenie obowigzkowe
wynagrodzenia

3.1

Mozliwos¢ uzyskania do-
datkowego wynagrodzenia/
z innych tytutéw/w innych
miejscach

3.9

0,5

Zwiekszenie zasobu czasu
wolnego/brak sztywnych
godzin pracy/godzenie zycia
zawodowego z rodzinnym

3,6

brak|

-0,5

\Wejscie na rynek pracy/
zdobycie do$wiadczenia za-
wodowego i umiejetnosci/
mozliwo$¢ taczenia pracy

i edukaciji

3,5

37

-0,9

-1,23,5

Aktywizacja zawodowa
0s0b niepetnosprawnych/
powrdt do pracy po diuzszej
absenc;ji lub przej$ciu na
emeryture

3.3

3,6

Brak bezposredniej kontroli/
wigksza autonomia

W organizacji pracy/swoboda
W wyborze miejsca i rodzaju
pracy

35

3.3

1.1 brak

08

Zwigkszenie szans na
rynku pracy w stosunku do
bezrobotnych/ mozliwo$¢
zatrudnienia w warunkach
wysokiego bezrobocia

3.2

3,6

Ochrona przed dezaktualiza-
cja kwalifikacji w przypadku
utraty pracy w formie
tradycyjnej i/lub trudnosci
w jej znalezieniu

35/ 4| 4

10.

Zwigkszenie szans na
uzyskanie statej pracy

u obecnego pracodawcy

3,3

0,5

3.3

Zr6dto: badania wlasne
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Biorac pod uwage bezwzgledna réznice miedzy wskazaniami odbiegajacymi
od $redniej dla proby badawczej, zadowolenie z elastycznego zatrudnienia wyraza
przede wszystkim grupa pracobiorcow wchodzacych w sktad czteroosobowego (badz
wigkszego) gospodarstwa domowego (bezwzgledna przewaga wskazan znamionuja-
cych wyzsze od $redniej zadowolenie z zatrudnienia elastycznego wyniosta jeden).
Whiosek ten potwierdza stosunkowo wysoka asymetria lewostronna w odniesieniu
do jednego z czynnikow pozytywnych, niewyodrgbnionego na podstawie miar ten-
dencji centralnej. W pozostatych analizowanych grupach pracobiorcow, pozytywne

i negatywne oceny zatrudnienia elastycznego zasadniczo si¢ bilansowaty.

Tabela 7. Negatywne aspekty zatrudnienia w formach elastycznych z perspektywy praco-
biorcow wedtug liczby 0s6b w gospodarstwie domowym

Nr

Aspekty zatrudnienia

1 osoba

2 osoby

3 osoby

4 i wiece

j osob

Me| DO

(o)

Am

DO

(o)

Am

DO

Am

1]

DO

(o)

Am

. [Niskie wynagrodzenie

4

5

1,2

0,3

4

5

1,3

-0,7

3,7

4

5

0,8

3.9

4

5

1,4

-0,2

Ograniczony dostep do

. |[Swiadczen pracowniczych

lub ich brak

5

1

03

5

1.1

0,3

3.9

4

5

0,3

4

5

5

1.3

-2,3

Trudno$ci w pozyskaniu

" [kredytéw bankowych

0,6

3,7

1,2

0,8

3,9

-0,2

Stres/niepewnos¢ zatrud-
nienia/brak stabilizacji za-

. wodowej i zyciowej/brak

mozliwosci planowania
kariery zawodowej

1,1

3.8

11

0,5

38

-0,3

Alienacja/brak wiezi z

" |miejscem zatrudnienia

1.2

0,3

3,2

08

Stagnacja zawodowa/

. |utrudniony dostep do

szkolen i awansow

0,9-

brak

1.3

05

3,2

brak

-11

Dekwalifikacja (wyko-

. [nywanie zadan ponizej

posiadanych kwalifikacji)

11

1.2

05

3.1

Zta atmosfera w pracy/
brak integracji wsréd
wspélpracownikéw/

" [negatywne nastawienie

pracownikéw zatrudnio-
nych w formie tradycyjnej

1,2

2,9

1,2

0,3

3.1

3.2

05

Brak skutecznej ochrony
prawnej terminowej
wyptaty wynagrodzenia/

" |skrécone okresy wypo-

wiedzen/ograniczony
nadzor PIP

brak

1,1

0,8

14|

3,7

0,8

0,5

10.

Pogorszenie pozycji na
rynku pracy

3.3

3

3

1,2

08

1.3

0,2

3.3

08

Zrédto: badania wlasne
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5. ZAKONCZENIE

W opracowaniu podjeto probe okreslenia, czy wybrane cechy spoteczno-ekono-
miczne pracobiorcOw — zajmowane stanowiska i liczba 0sob w gospodarstwie domo-
wym — determinujg ocen¢ zatrudnienia w formach elastycznych przez pracobiorcow.
Analiza danych, zebranych z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety wsrod 284
pracobiorcow, potwierdzita znaczenie wskazanych wyzej cech dla oceny zatrudnienia
elastycznego przez pracobiorcow.

W $wietle wynikow badan, zatrudnieniem w formach elastycznych, w zwiazku z do-
strzeganymi korzys$ciami jakie za sobg niesie, zainteresowane sa gtéwnie osoby zatrud-
nione na stanowiskach kierowniczych oraz specjalisci. Zalety takich opcji zatrudnienia
dostrzegane sa takze, cho¢ w mniejszym zakresie, w grupie pracobiorcéw zatrudnionych
na stanowiskach nierobotniczych-wykonawczych. Wieksza niech¢¢ do zatrudnienia ela-
stycznego wykazujg natomiast osoby zatrudnione na stanowiskach robotniczych.

Analizujac z kolei nastawienie pracobiorcow do elastycznych form zatrudnienia
w przekroju wedtug kryterium liczby osob w gospodarstwie domowych, pewne za-
interesowanie obserwowane jest wérod ankietowanych wchodzacych w sktad cztero-
osobowego (badz wigkszego) gospodarstwa domowego.

Uzyskane wyniki badan potwierdzaja w wigkszosci zatozenia literaturowe.
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Anna Lipka

POMIAR WIEDZY W ORGANIZACII
POPRZEZ METODY WYCENY
KAPITALU LUDZKIEGO

Streszczenie: W opracowaniu przeanalizowano trzy metody wyceny kapitatu ludzkiego
pod katem ich przydatnosci do pomiaru wiedzy w organizacji. Uwzgledniono jedng metode
dochodowa, jedng mnoznikowg oraz jedng wskaznikowa. Wzigto pod uwage nastepujace kry-
teria oceny przydatnosci: odzwierciedlenie w pojeciach definiujacych wiedzg oraz w cechach
i rodzajach wiedzy, a takze w opisach kluczowych procesow zarzadzania wiedzg i relacji:
tworczos$¢-wiedza, profesjonalizm-wiedza, talent-wiedza.

KNOWLADGE MEASURE IN ORGANIZATION BY HUMAN CAPITAL
VALUATION METHODS

Summary: This study contains an analyse of three human capital valuation methods for
their usefulness in measuring organization knowledge. One income method was taken into
consideration, one multipliable method and one indicative method. Following criteria were
used: evaluation of usefulness, reflection in concepts defying knowledge and characteristics
and kinds of knowledge also in description of key processes administering knowledge and
relation: creativity — knowledge, professionality — knowledge, talent — knowledge.

Stowa kluczowe: pomiar wiedzy w organizacji, metody wyceny, kapitat ludzki.
Keywords: knowledge measure in organization, valuation methods, human capital.

1. WSTEP

W literaturze przedmiotu [Stankiewicz 2006: 158-159] wskazuje sig, iz (teore-
tyczny i praktyczny) problem pomiaru wiedzy — wazny w warunkach gospodarki
opartej na wiedzy — mozna rozwigza¢ poprzez stosowanie metod warto§ciowania
(wyceny) kapitatu ludzkiego. Celem (teoretyczno-metodycznym) niniejszych rozwa-
zan uczyniono wobec tego dyskusje nad nastepujacymi problemami:

— Jakiego rodzaju pojgcia wystepujace w definicjach wiedzy znajduja odzwier-

ciedlenie w zmiennych w metodach réznicujacych wartos¢ kapitatu ludzkiego?

— Jakie cechy i rodzaje wiedzy uwzgledniaja, a jakie pomijaja metody wyceny

kapitatu ludzkiego?

— Do jakich kluczowych procesow zarzadzania wiedza odnosza si¢ metody war-

tosciowania kapitatu ludzkiego?
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— Czy i w jakim zakresie metody wyceny kapitatu ludzkiego sa ,,no$nikiem” in-
formacji o tworczosci, profesjonalizmie badz talencie, czyli kwestiach lacza-
cych si¢ nierozerwalnie z wiedza pracownikow?

Udzielono jednej odpowiedzi na powyzsze pytania, a mianowicie: analizowane
metody wyceny kapitatu ludzkiego uwzgledniajg okreslone cechy i rodzaje wiedzy,
odnoszg si¢ do kluczowych procesow zarzadzania wiedzg oraz stanowia ,,no$nik”
informacji o tworczosci, profesjonalizmie badz talencie pracownikow, co oznacza, iz
s3 pomocne w pomiarze wiedzy w organizacji. Stwierdzenie to mozna potraktowac
jako hipoteze, ktorej weryfikacji dokona si¢ poprzez wnioskowanie oparte na analizie
polskiej 1 obcojezycznej literatury przedmiotu zawierajacej opisy metod wartoscio-
wania kapitatu ludzkiego. Zakresem analizy obj¢to nastepujace metody:

— metode zdyskontowanych strumieni przychodow (przeplywow gotéwkowych)

[E.G. Flamholtz1985],

—HR Scorecard (Karte Wynikéw Zarzadzania Zasobami Ludzkimi) [B.B. Bec-
ker, M.A. Huselid, D. Ulrich 2002],

— Monitor A. Mayo [Mayo 2001].

Metody te przynaleza do réznych grup metod — pierwsza z nich do metod docho-
dowych, druga — mnoznikowych, a trzecia — wskaznikowych oraz reprezentujg r6zne
okresy powstawania tych metod — odpowiednio: lata siedemdziesiate dwudziestego
wieku oraz 2002 1 2001 rok.

2. POJECIA W DEFINICJACH WIEDZY
A ZMIENNE W METODACH ROZNICUJACYCH
WARTOSC KAPITALU LUDZKIEGO

W metodzie zdyskontowanych strumieni przeptywow gotowkowych wigksza
wiedza, czyli stan jej posiadania (jako pojecie wystepujace w definicjach wiedzy)
jest przestanka do alokacji pracownika na wyzsze, generujace wigksza wartosc, sta-
nowisko. Podobnie ma si¢ rzecz z takimi innymi pojeciami w definicjach wiedzy, jak:

— madros¢ nabywania (zdolnos$¢ do gromadzenia, interpretowania i przetwarza-

nia w okreslony sposob informacji),

— prawdziwy osad / og6t przeswiadczen na dany temat,

— $wiadomo$¢ ograniczen funkcjonowania (w) organizacji.

Podstawa przemieszczen pracownika, stanowigca droge do podwyzszania jego war-
tosci jest dazenie do ciaglego rozwoju, do monitorowania postepu w danej branzy. Ono
wigze si¢ z poznawaniem — rowniez pojeciem wystepujacym w definicjach wiedzy.

W HR Scorecard — w jej zmodyfikowanej postaci — mozna stosowac wskazniki /
mierniki odnoszace si¢ przyktadowo do:
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— kosztu uzyskania czy czasu na pozyskanie wiedzy o okreslonej wartosci,

— liczby pracownikow dazacych do ciaglego rozwoju,

— jakos$ci produktow generowanych dzigki wiedzy oraz reakcji na nie uzytkow-

nikow.

A zatem metodg t¢ mozna w pewien sposob przyblizy¢ do stow / kategorii obecnych
w rozmaitych interpretacjach pojecia wiedzy, a zatem i do jej pomiaru. Z kolei w Moni-
torze A. Mayo wystepuja okreslenia takie jak ,,zgodnos¢ z wartosciami cenionymi przez
organizacje”, ktore takze nawiazuja do poje¢ wystepujacych w definicjach wiedzy. Przy-
ktadem takiego pojecia jest ,,ograniczenie wptywajace na dzialanie organizacji”.

3. CECHY I RODZAJE WIEDZY
W METODACH WYCENY KAPITALU LUDZKIEGO

Metoda zdyskontowanych strumieni przeptywow gotowkowych nie uwzglednia
cech wiedzy (por. [Clarke 2001: 192]), tj. jej wyjatkowosci, stosowalnosci, wartosci,
obronnos$ci, dynamizmu i fatwosci. Jednak wyzsza warto$¢ pracownika w zwigzku
z zajmowaniem kolejnych stanowisk na $ciezce kariery wedtug metody zdyskontowa-
nych strumieni przeptywow gotowkowych wymaga wiedzy teoretycznej i praktycznej,
a takze wiedzy: ,,jak”, ,,dlaczego”, ,kto”. W zaleznosci od rodzaju stanowisk na tej
$ciezce moze chodzi¢ ponadto o wiedze reprezentacyjng (umiejetnos¢ wyobrazania so-
bie potencjalnych rozwigzan), relacyjna (wiedzg o otoczeniu, szczegodlnie o relacjach
migdzyludzkich), refleksyjna (umiejetnosc ,,dtubania” w zagadnieniu), a takze jawna
(umiejetnos¢ przedstawiania potencjalnym odbiorcom zbioru nowych rozwigzan) oraz
wiedze ,,0” (wiedze z innych dziedzin, ktore jest transferowalna na grunt reprezentowa-
nej dziedziny) (definicje rodzajow wiedzy — zob. np. [Park 2001: 82]).

Takze mierniki/wskazniki w zmodyfikowanej wersji HR Scorecard moga uwzgled-
nia¢ w jakims$ stopniu cechy wiedzy. Przykladowo warto$¢ wiedzy jako jedna z jej
cech moze by¢ odwzorowana liczba pozyskanych pracownikow, ktorzy sa w stanie
tworzy¢ nowa wiedzg. Podobne stwierdzenie mozna odnies¢ do innej cechy wiedzy,
a mianowicie jej wyjatkowosci. Porownanie tych miernikow w czasie $wiadczy¢ moze
o powiekszaniu sig, regresie lub zmniejszaniu posiadanej przez organizacji wiedzy.

Podobne mierniki czy wskazniki mozna stosowa¢ w odniesieniu do cech wiedzy.
Tym sposobem mozna $ledzi¢ na przyktad dynamike liczby lub retencji w organizacji
0sob dysponujacych okreslona wiedzg relacyjng czy praktyczna. Ich analiza pomaga
takze w okresleniu zmian wiedzy, co stanowi wstep do jej pomiaru.

W Monitorze A. Mayo ocena 4 aspektow: profilu zdolnosci, potencjatu, wktadu
w tworzenie warto$ci oraz zgodnos$ci z wartosciami cenionymi przez organizacje,
odbywa si¢ poprzez system punktowy. A zatem ocena profilu zdolno$ci na poziomie
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2,0 wskazuje na takg cech¢ wiedzy jak wyjatkowos¢. Ocena ta moze wynikac z ocen
poszczegodlnych rodzajow wiedzy posiadanej przez pracownika, np. wiedzy ,,dlacze-
g0”, wiedzy ,,0” i wiedzy ,,jak”.

4. KLUCZOWE PROCESY ZARZADZANIA WIEDZA
W METODACH WARTOSCIOWANIA KAPITALU LUDZKIEGO

Zajmowanie wyzszych stanowisk stanowigce istote generowania wyzszej warto-
$ci zgodnie z metoda zdyskontowanych strumieni przeptywow gotdéwkowych wyma-
ga od pracownika pozyskiwania wiedzy i jej wykorzystywania, a w przypadku sta-
nowisk nierutynowych nawet rozwijania. Powtarzana realokacja wigze si¢ ponadto
z kumulowaniem wiedzy, a zatem z kolejnym procesem wymienianym w literaturze
przedmiotu (por. np. [Evans 2005: 31-33; Szatkowski 2008: 53-54; Davenport 2007:
22; Morawski 2006: 275; Perechuda 2005: 206; Probst, Raub, Rohhardt 2004: 35])
wsrod kluczowych procesow zarzadzania wiedza.

Wszystkie zreszta procesy personalne ujete w HR Scorecard nawiazuja bezpo-
srednio do kluczowych proceséw zarzadzania wiedza, co wynika z powigzania za-
rzadzania zasobami ludzkimi i zarzadzania wiedza. I tak zdobywanie wiedzy, czyli
jej pozyskiwanie odpowiada procesowi pozyskiwania pracownikow. Rozwijanie pra-
cownikow oznacza w wielu przypadkach rozw6j wiedzy, cho¢ oczywiscie nie moze
by¢ don redukowane. Wynagradzanie ma zwiazek z dzieleniem si¢ wiedza, gdyz bez
odpowiednich sktadnikéw (materialnego i pozamaterialnego) wynagradzania stymu-
lujacych dyfuzje wiedzy w organizacji, bedzie ona przebiegala wolniej. Utrzymanie
pracownikdow w organizacji ma z kolei na celu pelne wykorzystywanie ich wiedzy.
Monitorowanie zmian dotyczacych tych procesow oznacza zatem jednoczesnie §le-
dzenie zmian w podwyzszaniu sig¢, stabilizacji albo stratach wiedzy organizacji.

Aspekt oceny — potencjal w Monitorze A. Mayo wigze si¢ z takim kluczowym
procesem zarzadzania wiedza, jak rozwoj wiedzy. Rozwijajac wiedze¢ pracownik po-
kazuje bowiem swdj potencjat. Ocena tego potencjatu nie moze si¢ jednak ograni-
cza¢ do pokazania mozliwosci tworczych. Rozwoj wiedzy, jesli ma miejsce, oznacza
z pewnoscig wklad w tworzenie wartosci — aspekt oceniany w Monitorze A. Mayo.
Z kolei z wykorzystywaniem wiedzy — innym kluczowym procesem zarzadzania wie-
dzg jest zwiazany profil zdolnosci. Jesli odpowiada on profilowi wymagan pracy, to
pracownik moze odpowiednio wykorzystywac swojg wiedze. Dzielenie si¢ wiedza,
takze wymieniane wsrod kluczowych procesow zarzadzania nig, odpowiada warto-
$ciom cenionym w niektorych typach kultur organizacyjnych, np. w kulturze klanu.
A zatem oceny wszystkich aspektow w Monitorze A. Mayo na poziomie 2,0 czy 1,5
zdajg si¢ wskazywac na wyzsza warto$¢ wiedzy pracownikdw i organizacji niz oceny
na poziomie 1,0, nie méwiac juz o ocenach na poziomie 0,5.



Pomiar wiedzy w organizacji poprzez metody wyceny kapitatu ludzkiego 95

5. TWORCZOSC A WIEDZA
W METODACH WYCENY KAPITALU LUDZKIEGO

Metoda zdyskontowanych strumieni przepltywow gotowkowych, jak juz wielokrot-
nie podkreslono, bazuje na ustalonej $ciezce kariery pracownika. W zwiazku z tym
pozwala w jakiej$ mierze $ledzi¢, czy przechodzenie na kolejne stanowiska wigze si¢
z pracg wymagajaca w wiekszym stopniu niz dotychczas (por. [Necka 2003: 13-17]):

— tworzenia bardziej oryginalnej wiedzy (tworzenia nowosci), dazenia do pozna-

nia prawdy (tworzenia wartosci poznawczej),

— budowania poczucia piekna u odbiorcy (tworzenia wartosci estetyczne;j),

— tworzenia uzytecznych produktéw / ustug (tworzenia wartosci pragmatyczne;j),

— tworzenia produktow / ustug, ktére powinny stuzy¢ dobru innych osob.

Jednak $ledzenie to nie ma charakteru wystarczajaco doktadnego. W analizowa-
nej metodzie chodzi bowiem o pokazanie roznic w wielkosci generowanej przez pra-
cownika warto$ci w ogole, a nie tylko wartosci wynikajacej z tworzenia wytworow
o cechach tworczych. Moze si¢ zatem zdarzy¢, iz warto$¢ generowana przez pracow-
nika niemajacego do czynienia z pracg tworczg jest wyzsza niz ta generowana przez
tworzacego pracownika wiedzy. Tworczo$¢ przynoszaca wartos¢ wymaga bowiem
innowacyjnosci (wprowadzenia jej efektow w zycie) i komercjalizacji, a sama w so-
bie moze nie by¢ zrodlem warto$ci w rozumieniu kategorii stosowanych w rozwaza-
nej metodzie dochodowej wyceny kapitatu ludzkiego.

Analizowana metoda nie uwzglednia ponadto réznic w cechach 0sob tworczych
dotyczacych sfery intelektu i osobowosci, np. stosowanych stylow poznawczych czy
wytrwalosci. Wyjatek stanowi otwarto$¢ w znaczeniu tatwosci asymilowania nowych
informacji, niezb¢dna w przypadku proceséw alokacyjnych.

Za pomocg innej metody — HR Scorecard mozna monitorowa¢ mierniki/wskazniki
dotyczace tworczosci pracownikow, np. oryginalnosci czy wartosci uzytkowej kreowa-
nych przez nich produktow i ustug. Beda one $wiadczyly o posiadaniu przez tych pra-
cownikéw odpowiedniej wiedzy, co jest wazne przy probach okreslenia jej wolumenu
1 wartosci w organizacji. Oczywiscie na podobnym mechanizmie oparta jest mozli-
wos$¢ wnioskowania o wiedzy w oparciu o mierniki/wskazniki dotyczace liczby osob
tworczych, dysponujacych okreslonymi cechami (np. ich wrazliwoscia (zdolno$cia do
tworzenia produktow/ustug, ktore podobaja si¢ klientom) czy tolerancja wobec ryzyka)
lub potrafigcych odpowiednio organizowac procesy metapoznawcze (np. zdolnych do
analizowania uwag potencjalnych odbiorcéw na temat tworzonego rozwiagzania).

Zdolnosci tworcze pracownikow moga by¢ ujmowane w kazdym z aspektow oce-
ny w Monitorze A. Mayo. Interpretacje sg tu takie jak w przypadku prob pomiaru wie-
dzy poprzez rozpoznanie kluczowych procesow zarzadzania nig. Przyktadem kultury
organizacyjnej, w ktorej cenione sg zdolnosci tworcze jest kultura adhokracji. Osoba
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pracujaca w takich warunkach kulturowych i dysponujaca cechami osoby tworczej
(np. majaca upodobanie do uzywania metafor/analogii czy do intuicyjnego stylu my-
slenia albo majaca sktonno$¢ do perseweracji) bedzie zatem oceniana na poziomie
2,0, jesli chodzi o aspekt: zgodno$¢ z wartosciami cenionymi przez organizacje.

6. PROFESJONALIZM A WIEDZA
W METODACH WARTOSCIOWANIA KAPITALU LUDZKIEGO

Przechodzenie na wyzsze stanowiska wedlug metody zdyskontowanych stru-
mieni przeptywow gotowkowych wymaga okreslonej wiedzy, ale niekoniecznie mi-
strzowskiego opanowania sztuki i nieskazitelnej postawy etycznej, charakteryzujacej
profesjonalistow [Rogozinski 2001: 16]. Co wiecej, metoda ta nie wskazuje na zadne
szczegotowe interindywidualne roznice charakteryzujace profesjonalistow takie, jak
[Jemielniak 2008: 37; Sikorski 1995: 12-14; Kozminski 2004: 78]:

— tres¢ relacji z klientem,

— stopien identyfikacji z wiasnym zawodem,

— motywacja wewnetrzna,

— osobisty kapitat intelektualny (w tym: sprawnos$¢ intelektualna),

— osobisty kapitat spoteczny.

Mistrzostwo jest bowiem celem, ale pewnie nie warunkiem awansu stanowisko-
wego. Przyjecie wyzszego stanowiska uwarunkowane jest jednak m.in. udokumento-
wanymi osiggnieciami, udokumentowanymi kwalifikacjami, a te sg cechami wyod-
rebnionymi z pojecia profesjonalizmu. Cechg taka jest rowniez wolno$¢ w znaczeniu
niezaleznosci w podejmowaniu decyzji — takze charakteryzujaca profesjonaliste
1 zréznicowana dla réznych stanowisk pracy, co wskazuje na zwigzek ze sformali-
zowang kariera, stanowigcg metodyczng baze odniesienia w metodzie zdyskontowa-
nych strumieni przeplywoéw gotowkowych.

Z kolei w HR Scorecard mozna stosowa¢ mierniki/wskazniki dotyczace liczby,
czasu i kosztu utrzymania w organizacji profesjonalistow, co — posrednio — daje in-
formacje o rozmiarach i warto$ci wiedzy, jaka dysponuje organizacja.

Poszczegdlne aspekty oceny w Monitorze A. Mayo tacza si¢ z cechami charak-
teryzujacymi profesjonalistow. I tak, udokumentowane kwalifikacje i osiagnigcia,
a takze osobisty kapitatl spoteczny ,,mieszcza si¢” w profilu zdolnosci. Kontak-
ty, znajomosci 1 pozycja spoteczna moga takze przektada¢ si¢ na potencjat i wktad
w tworzenie wartosci. Z kolei takie cechy profesjonalistow, jak okreslona motywacja
zwigzana z praca, niezalezno$¢ w podejmowaniu decyzji czy przestrzeganie kodu
etycznego wskazujg na zgodno$¢ z wartosciami cenionymi w niektorych typach kul-
tur organizacyjnych. A zatem profesjonalizm znajduje swe odzwierciedlenie w wyce-
nie dokonywanej poprzez zastosowanie tej metody mnoznikowe;.
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7. TALENT A WIEDZA
W METODACH WYCENY KAPITALU LUDZKIEGO

Metoda zdyskontowanych strumieni przeptywow gotoéwkowych nie uwzglednia
réznic migdzy pracownikami, a zatem postugujac si¢ nig nie wychwyci si¢ réznic po-
mig¢dzy przecigtnymi zdolno$ciami a wybitng inteligencja 1 ponadprzecigtnym poten-
cjatem charakteryzujacym talent. Za pomocg tej metody nie mozna takze rozréznic
osoby o mniejszym lub wiekszym talencie, tj. r6znic w (por. [Mayo 2001: 3; Ingram
2011: 15; Buchelt 2008: 39; Sekowski 2004: 35-36; Mis 2008: 57]):

— motywacji autotelicznej,

— tolerowaniu niewygody,

—wgladzie i rozumieniu wtasnych unikatowych zainteresowan i predyspozycji,

— dostrzeganiu zwigzkoéw wiasnych unikatowych zainteresowan i predyspozycji

z mozliwo$ciami ksztatcenia i pracy zawodowej,

— mysleniu refleksyjnym,

— podejmowaniu wyzwan,

— umiejetnosci strategicznego myslenia,

— zdolnosciach przywodczych,

— adaptacyjnosci,

— odpornosci psychicznej,

— nastawieniu na klienta i organizacje,

— inspirowaniu innych,

— podejsciu do wyzwan,

—wplywie na wyniki i rozwdj organizacji (o tym ostatnim mozna wnioskowac

z usytuowania rozpatrywanych w metodzie stanowisk w hierarchii organizacyjnej).

Mozliwosci takiego rozroznienia daje Monitor A. Mayo. Cechy pracownikow wska-
zywane jako cechy osob utalentowanych przektadaja sie bowiem na aspekty oceniane
w Monitorze A. Mayo. I tak, na przyklad inspirowanie innych moze by¢ cecha ceniong
w danej kulturze organizacyjnej. Z kolei przyktadowo samokontrola cechujgca talenty
»miesci si¢” w profilu zdolnosci, a nastawienie na klienta i organizacj¢ przyczyniac si¢ po-
winna do wktadu pracownika w tworzenie warto$ci. Najbardziej oczywisty zwigzek jest
aspektu: potencjat w Monitorze z cechg pracownika utalentowanego — wybitna inteligen-
cja i ponadprzecietny potencjat intelektualny. A zatem wyzsza ocena aspektow w Moni-
torze A. Mayo wskazuje na odpowiedni zakres wiedzy osob zatrudnionych w organizacji.

Jesli chodzi o HR Scorecard, to w swej zmodyfikowanej wersji moze ona uj-
mowac liczbe czy koszt/czas pozyskania, wynagradzania, rozwijania, utrzymywania
0s0b 0 wyzej wymienionych cechach, ktore pozwalaja nazwa¢ je talentami. Zmiany
warto$ci dotyczace tych procesow w uktadzie powyzszych wskaznikow powinny by¢
brane pod uwagg przy pomiarze wiedzy.
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8. ZAKONCZENIE

Przeprowadzona analiza wykazata, iz nie tylko cz¢$¢ analizowanych metod wyceny
kapitatu ludzkiego, ale wszystkie sposrod nich uwzgledniaja — aczkolwiek w zréznico-
wanym stopniu — okreslone cechy i rodzaje wiedzy, a takze odnoszg si¢ do kluczowych
procesow zarzadzania wiedzg oraz stanowia ,,no$nik” informacji o tworczoéci, profe-
sjonalizmie badz talencie pracownikow, co oznacza, iz s pomocne w pomiarze wiedzy
w organizacji. W analizie nie uwzglgdniono metod, ktore uwzgledniaja wiedzg w spo-
s0b bezposredni. Nalezy do nich mieszana metoda wyceny wedtug R.F. Esselborn i M.
Henke [Gebauer 2005: 74; Esselborn; Henke 2001], uwzgledniajaca m.in.:

—warto$¢ kwalifikacji (warto$¢: wyksztalcenia, doskonalenia zawodowego,

praktyki, samodzielno$ci pracy i podejmowania decyzji),

— warto$¢ potencjatu wiedzy (jako komponentu warto$ci przedsigbiorczoscei).

Pomiar wiedzy jest problemem ztozonym. Przeanalizowane metody odnosza si¢ do
réznych zmiennych ekonomicznych i pozaekonomicznych oraz sktadowych kapitatu
ludzkiego (oprocz wiedzy takze do: zdolno$ci, umiejetnosci, zdrowia, motywacji, postaw,
wartosci), dostarczajac informacji przydatnych przy tym pomiarze, ktére dopiero odpo-
wiednio uporzadkowane lub w ujeciu dynamicznym — jak to jest w przypadku Karty Wy-
nikow Zarzadzania Zasobami Ludzkimi — daja poglad o zmianach jej warto$ci jako kom-
ponentu warto$ci kapitatu ludzkiego. Ich wykorzystanie w omawianym zakresie wptywa
notabene na efektywnos$¢ aplikacyjng tych metod w znaczeniu metody wydajno$ciowe;
— wiekszy zakres wykorzystania wynikow przy tych samych naktadach.
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Mariusz Zielinski

OUTPLACEMENT JAKO INSTRUMENT
BUDOWANIA WIZERUNKU PRACODAWCY

Streszczenie: Przedsigbiorstwa stoja wobec wyzwan zwigzanych z nasilajaca si¢ konku-
rencja, zmianami technologii wytwarzania i wahaniami koniunkturalnymi. W sytuacji powaz-
nych trudnos$ci rynkowych, przedsigbiorstwa zmuszone sa do podjecia procesow restruktury-
zacyjnych czesto zwigzanych z redukcja personelu. Jednym z istotnych elementow redukceji
zatrudnienia jest program outplacementu. Celem rozdziahu jest analiza outplacementu jako ele-
mentu dziatan restrukturyzacyjnych i jego znaczenia dla budowy wizerunku przedsigbiorstwa
jako pracodawcy. Rozdzial ma charakter glownie teoretyczny, zawiera jednak takze przyktad
zastosowania w praktyce programu outplacementu.

OUTPLACEMENT AS A TOOL FOR BUILDING THE IMAGE
OF THE EMPLOYER

Summary: Companies are facing the challenges of the increasing competition, chan-
ges in technology of production and economic fluctuations. In the event of serious market
difficulties, companies are forced to undertake restructuring processes often associated with
a reduction in staff. One of the important elements of employment reduction is outplacement
program. The aim of the chapter is to analyze the outplacement as part of restructuring me-
asures and its importance for the construction of the image of the company as an employer.
Chapter is mostly theoretical, but also contains an example of application in practice outpla-
cement program.

Stowa kluczowe: restrukturyzacja, zarzadzanie zasobami ludzkimi, zwolnienia
monitorowane.
Keywords: restructuring, human resources management, outplacement.

1. WSTEP

Zmienno$¢ otoczenia w jakim funkcjonuja wspotczesne przedsigbiorstwa wy-
musza na nich dostosowania, ktore mogg mie¢ charakter stopniowy lub radykalny.
Zmiany stopniowe, polegajace na drobnych korektach dziatan (dostosowaniu do bie-
zacej sytuacji strategii, struktur, procesow, ludzi i relacji migdzy nimi), sg wystarcza-
jace przy niewielkich perturbacjach w otoczeniu [Kaczmarek 2011: 208; Srivastava
2012: 6]. Procesy restrukturyzacyjne sg natomiast wymuszane przez powazne zmiany
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w otoczeniu, do ktorych zalicza si¢: zmiany w otoczeniu instytucjonalnym (zmiany
unormowan prawnych, dostgpnych technologii, polityki panstwa, zmiany cen surow-
cow), skrocenie cyklu zycia i/lub rozwdj nowych produktow, zmiany wielkosci i/lub
strategii przedsigbiorstwa [Sapijaszka 1997: 20; Jonek-Kowalska 2008: 104-105].
Ze zmianami restrukturyzacyjnymi wigzg si¢ zmiany w poziomie i strukturze za-
trudnienia, ktore sg bardzo istotnym zrodtem konfliktow wewnatrz przedsigbiorstwa,
a poza tym groza znacznym pogorszeniem wizerunku przedsigbiorstwa na zewnatrz.
Problemom tym moze przedsigbiorstwo przeciwdziata¢, przygotowujac odpowiedni
program restrukturyzacji obejmujacy spoteczne jego konsekwencje, w tym program
wsparcia dla pracownikow zwalnianych.

Celem opracowania jest okreslenie, jakimi metodami przedsigbiorstwo moze
ograniczy¢ pogorszenie swojego wizerunku w zwigzku z procesami restrukturyzacyj-
nymi, w tym zwlaszcza redukcjg zatrudnienia. W podrozdziale wprowadzajacym za-
warto rozwazania dotyczace metod ograniczania skali koniecznej redukcji personelu,
co samo w sobie ogranicza skale zainicjowanych przez procesy restrukturyzacyjne
problemow. W opracowaniu probowano wskazaé, jak dziatania w ramach outplace-
mentu (zwolnien monitorowanych) moga ograniczy¢ pogorszenie wizerunku przed-
sigbiorstwa jako pracodawcy, w sytuacji, gdy do zwolnien personelu dochodzi.

Opracowanie ma glownie charakter teoretyczny, zawiera jednak takze przyktad
zastosowania w praktyce programu zwolnien monitorowanych.

2. WPLYW RESTRUKTURYZACIJI ZATRUDNIENIA
NA WIZERUNEK PRZEDSIEBIORSTWA

Restrukturyzacja przedsigbiorstwa jest definiowana jako ogét dziatan zmierzaja-
cych do podniesienia sprawnosci i efektywnosci funkcjonowania, elastycznosci, kon-
kurencyjnos$ci, innowacyjnosci i adaptacyjnosci przez dostosowania ekonomiczne,
techniczne, produkcyjne, organizacyjne, prawne (wlascicielskie) i kadrowe [Gradzki,
Zakrzewska-Bielawska 2011: 307; Lachiewicz, Zakrzewska-Bielawska 2005: 17].

Restrukturyzacja przedsi¢biorstwa jest zwigzana ze zmianami w zakresie dziata-
nia i/lub strukturze kapitatlowej i/lub organizacji wewngtrznej [Bowman i in. 1999:
34-35]. Restrukturyzacja zakresu dziatania zmierza do poprawy efektywnosci dziatan
przedsigbiorstwa, poprzez zwigkszenie aktywnosci w dziedzinach, w ktorych przed-
sigbiorstwo ma przewaga konkurencyjng i ograniczenie aktywnosci w pozostatych
dziedzinach [Grudzewski, Hejduk 1999: 186]. Restrukturyzacja finansowa zwigzana
jest ze zmiang struktury kapitatowej i/lub wtasnosciowej na skutek wykupu przedsie-
biorstwa przez grupg inwestorow, ktorzy zmieniaja sposob prowadzenia gospodarki
finansowej [Bowman i in. 1999: 35; Sapijaszka 1997: 55-57]. Restrukturyzacja or-
ganizacyjna zmierza do poprawy sprawnosci i efektywnosci dziatania przedsigbior-
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stwa. Znajduje ona odzwierciedlanie w zmianach struktury organizacyjnej, zmianach
poziomu i struktury zatrudnienia, zmianach podziatu zadan, koordynacji, integracji
organizacyjnej procesow, procedur, metod rozwigzywania probleméw [Sapijaszka
1997: 69-71; Lachiewicz, Zakrzewska-Biclawska 2005: 38-39].

Zmiany restrukturyzacyjne czgsto wywotuja konflikty wewnatrz przedsiebior-
stwa oraz stanowig zagrozenie pogorszenia wizerunku przedsiebiorstwa na zewnatrz.
W ramach konfliktéw wewnetrznych, nalezy spodziewac si¢ oporu ze strony pra-
cownikow, ktorych zmiany dotykaja. Dotyczy to zwlaszcza pracownikow, ktorych
obja¢ moga zwolnienia, ale rowniez niezadowoleni mogg by¢ pracownicy, ktérym
zmienia si¢ charakter stanowisk pracy, wzrasta zakres obowigzkow, zmieniaja si¢
wspolpracownicy [Durlik 1998: 81, 101]. Jesli chodzi o pogorszenie wizerunku
przedsigbiorstwa na zewnatrz, rozwazania w niniejszym opracowaniu ograniczono
do pogorszenia wizerunku przedsigbiorstwa jako pracodawcy (pogorszenie wize-
runku przedsigbiorstwa na skutek dziatan restrukturyzacyjnych moze nastapi¢ takze
z perspektywy dostawcow, odbiorcow, konkurentow, instytucji publicznych, co zwy-
kle utrudnia dziatania przedsigbiorstwa).

Konflikty, ktore restrukturyzacja zatrudnienia wywotuje, powinny sktoni¢ przed-
siebiorstwo do przygotowania planu spolecznego restrukturyzacji, tagodzacego jej
skutki. Na plan spoteczny zwigzany z restrukturyzacja sktadaja si¢ plany czastkowe
dotyczace: potrzeb kadrowych (ustalenie docelowego stanu osobowego), pozyska-
nia i zwolnien pracownikow (okreslenie procedur pozyskiwania i redukcji pracow-
nikow wraz z okresleniem zakresu wsparcia odchodzacych pracownikéw), adaptacji
zawodowej (okreslenie procedury przeniesien i rekonwersji zawodowej), szkolen
1 przekwalifikowania pracownikow (okreslenie form i metod szkolen skierowanych
do pracownikow przenoszonych miedzy stanowiskami pracy) [Osterman 2000: 182;
Ludwiczynski 2007: 187-188].

Realizacja planu spotecznego zwigzanego z restrukturyzacja zatrudnienia wymaga
przygotowania odpowiedniego budzetu i zapewnienia $rodkéw finansowych migdzy
innymi na: adaptacje¢ i ksztalcenie personelu, wyptaty odpraw dla pracownikow zwal-
nianych oraz ich wsparcie w poszukiwaniu nowego zatrudnienia [Egeman 2000: 48-49].

Podstawowym polem konfliktow zwigzanych z restrukturyzacja zatrudnienia sg
zwolnienia personelu, ktorych w wiekszosci przypadkow nie da sie¢ uniknaé, sa bo-
wiem metoda ograniczenia kosztow [Jonek-Kowalska 2014: 127-128]. Powoduja one
pogorszenie stosunkow miedzyludzkich wewnatrz przedsigbiorstwa. Niezadowole-
nie dotyczy nie tylko osob zwalnianych ale takze pracownikéw utrzymujacych swe
stanowiska pracy, gdy zmiany restrukturyzacyjne wywoluja wzrost obcigzenia obo-
wigzkami 0sob pozostajacych w przedsigbiorstwie. Redukcja zatrudnienia moze wia-
za¢ si¢ takze z pogorszenia stosunkow z klientami (ze wzgledu na pogorszenie jako-
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$ci obstugi klienta przy obnizonym zatrudnieniu) i utratg czesci z nich (klienci moga
zostaé ,,przejeci” przez odchodzacych pracownikow, ktorzy znajda pracg w konku-
rencyjnych przedsigbiorstwach). Doda¢ do tego nalezy, ze zwolnienia pogarszaja
wizerunek przedsigbiorstwa w otoczeniu spolecznym, zwlaszcza gdy na lokalnym
rynku pracy panuje wysokie bezrobocie, a przedsigbiorstwo nie stara si¢ ograniczy¢
skali zwolnien i nie wspiera odchodzacych pracownikow. Takie postepowanie moze
utrudni¢ uzupehienie personelu w okresie poprawy koniunktury [Lipka 2002: 83].
Aby ograniczy¢ rozmiary konfliktow wynikajacych ze zwolnien personelu, przed-
siebiorstwo powinno probowac ograniczy¢ skalg tych zwolnien. Dziataniami, ktore
przedsigbiorstwo moze podja¢ w tym celu s3: zmiany jako$ciowe (poszerzenie za-
kresu zadan, przesunigcia personelu wewnatrz przedsigbiorstwa wsparte programami
szkoleniowymi), zmiany w organizacji czasu pracy (np. elastyczny czas pracy, limi-
towanie godzin nadliczbowych, praca w niepelnym wymiarze, skrocony czas pracy),
posrednia redukcja personelu (wstrzymanie przyjec, rozszerzenie stosowania umow
cywilno-prawnych, wydzielenie spotek — corek, rozszerzenie wytworczosci na wia-
sne potrzeby), dobrowolne odejscia z pracy na korzystnych warunkach, zachgcanie
do przejscia na wezesniejsze emerytury [Zielinski 2001: 366-367]. Przedsiebiorstwo
moze przy obsadzie pojawiajacych si¢ wakatow (np. z powodu odejscia pracowni-
ka na emeryture) preferowa¢ swoich wiasnych pracownikoéw, ktorych miejsca pracy
beda likwidowane. Poziom niezadowolenia pracownika i skala koniecznego doszko-
lenia beda niewielkie, jesli uda si¢ przesuna¢ go na takie stanowisko, gdzie bedzie
mogt wykorzysta¢ swa dotychczasowa wiedze [Osterman 2000: 183]. Dostosowanie
podazy pracy do zmniejszajacego si¢ wewngtrznego popytu na nig zgtaszanego przez
przedsigbiorstwo osiaggnaé mozna rGwniez przez zmiany w organizacji czasu pracy.
Cze¢$¢ z omowionych wyzej zmian nie wptywa na poziom wynagrodzen (np. wpro-
wadzenie elastycznego czasu pracy i/lub zmian w sposobie planowania urlopow), czes¢
natomiast zwigzana jest z obnizeniem wynagrodzen pracownikow (limitowanie pracy
w godzinach nadliczbowych, skrocony czas pracy i przejscie na niepelny wymiar czasu
pracy). Ostatnie z wymienionych rozwigzan znaczaco pogarszaja sytuacje pracownikow,
muszg by¢ zatem wprowadzone za porozumieniem miedzy pracodawca a pracownikami.
Pracownicy moga godzi¢ si¢ na dzielenie miejsc pracy (i wynagrodzenia), jesli pozwola
one na ograniczenie skali zwolnien [Stredwick 2005: 228-229; Koziot i in. 2006: 113].
Posrednia redukcja personelu opiera si¢ przede wszystkim na wstrzymaniu przy-
je¢ do pracy (w celu ochrony wewnetrznego rynku pracy) oraz zmianach zakresu
outsourcingu (zlecanie wtasnym pracownikom zadan, ktore dotychczas byty zlecane
na zewnatrz i/lub ograniczenie zakresu dziatan realizowanych w przedsigbiorstwie
i zlecenie ich spotkom — corkom) [Sekuta 2001: 216]. Jako metodg ograniczania ska-
li przymusowych zwolnien pracownikow traktuje si¢ takze program dobrowolnych
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odejs¢ z pracy, skierowany do 0s6b majacych uprawnienia emerytalne lub mogacych
przej$¢ na wezesniejsze emerytury, a w dalszej kolejnosci takze oséb w wieku ak-
tywnosci zawodowej. Trzeba podkresli¢, ze dobrowolne zwolnienia sg kosztowne,
albowiem aby naktoni¢ pracownikow do rezygnacji z pracy nalezy zaproponowac im
wysokie odprawy. Poza tym dobrowolne odejscia pracownikow rodza ryzyko utra-
ty wiedzy istotnej dla utrzymania pozycji konkurencyjnej, dlatego przedsigbiorstwo
powinno przeciwdziata¢ utracie pracownikow dysponujacych kluczowymi kompe-
tencjami (np. nie zgadza¢ si¢ na ich odejscia, dopdki nie wyksztatcg odpowiednio
kompetentnych nastgpcow) [Lipka 2002: 85].

W sytuacji gdy opisane dziatania sa niewystarczajace i konieczne jest zastoso-
wanie zwolnien bezposrednich z inicjatywy pracodawcy, w pierwszej kolejnosci
przedsigbiorstwo powinno okresli¢ sprawiedliwe kryteria zwalniania i skonsultowaé
je z przedstawicielami zatogi [Schwan, Seipel 1997: 237-240]. Zwykle jako kryteria
redukcji personelu przyjmuje sie: ocene wynikow pracy i perspektyw rozwojowych
poszczegodlnych pracownikow, staz pracy oraz wzgledy socjalne [Sekuta 2001: 219].
Dla przetrwania przedsi¢biorstwa na rynku istotne jest, aby dominujacym kryterium
byta ocena umiejetnosci i wydajnosci. Pozostate dwa kryteria powinny mie¢ charak-
ter pomocniczy [Sidor-Rzadkowska 2010: 83-84].

Po podjeciu decyzji o zwolnieniach, przedsigbiorstwo powinno skontaktowac si¢
z innymi pracodawcami, ktorzy mogliby zatrudni¢ zwalniane osoby. Z odpowied-
nim wyprzedzeniem nalezy takze poinformowaé urzad pracy o skali planowanych
zwolnien oraz strukturze zawodowej i kwalifikacyjnej redukowanego personelu
[Zielinski 2001: 369-370]. Pracownicy pozostajacy w przedsiebiorstwie moga oba-
wia¢ si¢ kolejnych zwolnien i znaczacego zwiekszenia zakresu swych obowigzkow.
Dla uniknigcia pogorszenia nastrojéw wsrod nich, nalezy zapozna¢ pozostajacych
w przedsigbiorstwie pracownikow z planami funkcjonowania przedsigbiorstwa po re-
strukturyzacji, ze szczegdlnym uwzglednieniem reorganizacji pracy i zmian zakresu
obowigzkow poszczegolnych pracownikow [Stredwick 2005: 234-235].

3. OUTPLACEMENT JAKO METODA OGRANICZANIA
POGORSZENIA WIZERUNKU PRZEDSIEBIORSTWA

Pogorszenie wizerunku przedsigbiorstwa na skutek zwolnien personelu mozna
rozpatrywac wielowymiarowo. Ograniczenie zatrudnienia potwierdza, ze przedsigbior-
stwo ma ktopoty ze sprzedaza, co moze zacheci¢ dostawcow do prob skracania terminu
sptaty naleznos$ci od przezywajacego ktopoty przedsigbiorstwa, odbiorcy mogg probo-
wa¢ wymusi¢ dla siebie lepsze warunki sprzedazy a konkurenci mogg nasili¢ ataki na
rynkach, gdzie przedsigbiorstwo jest obecne. Problemy te przekraczaja zakres rozwa-
Zan niniejszego opracowania, zakladam w tym miejscu, ze przedsiebiorstwo jest przy-
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gotowane do tego typu zachowan otoczenia i uwzglednito je w programie restruktury-
zacyjnym. Z perspektywy opracowania istotny jest wizerunek przedsigbiorstwa jako
pracodawcy, ktory tworzy ono w odniesieniu do aktualnych, byltych i potencjalnych
pracownikow. Brak staran o ograniczenie skali zwolnien i pozostawienie zwalnianych
samym sobie, zwlaszcza w warunkach wysokiego bezrobocia na rynku lokalnym, moze
by¢ przyczyna niezadowolenia wszystkich wymienionych wyzej grup pracownikow
i spowodowac, ze w okresie ozywienia koniunktury przedsigbiorstwo bedzie miato kto-
poty z pozyskaniem odpowiednio kwalifikowanego personelu. Sposobem ograniczenia
pogorszenia wizerunku zwigzanego ze zwolnieniami pracownikow jest ich wsparcie,
w ramach programu outplacementu (zwolnien monitorowanych). Rezygnacja z progra-
mu zwolnien monitorowanych jednoczesnie psuje wizerunek zewnetrzny przedsigbior-
stwa i zwicksza ryzyko wystapienia konfliktow oraz pogorszenia wizerunku wewnetrz-
nego (opinii pracownikow o wiasnym przedsigbiorstwie) [Lipka 2002: 157-158].

Outplacement jest definiowany jako system wszechstronnej i catosciowej opieki
nad zwalnianymi z pracy, majacy na celu ograniczenie negatywnych skutkéw zwol-
nien, oswojenie zwalnianych pracownikoéw z sytuacja i ich wsparcie w poszukiwa-
niu nowego zatrudnienia [Jarczynski, Zakrzewska-Bielawska 2005: 237]. Na system
outplacementu potencjalnie sktadajg si¢ [Schwan, Seipel 1997: 238-240; Jarczynski,
Zakrzewska-Bielawska 2005: 237-238]:

® pomoc organizacyjna i doradztwo zawodowe (pomoc w okresleniu kwalifikacji
i celow zawodowych zwalnianych pracownikow),

e udzielenie informacji o rynku pracy,

e zwigkszenie umiejg¢tnosei aktywnego poszukiwania pracy,

e pokierowanie rozwojem, przeszkoleniem i przekwalifikowaniem pracownika,

® pomoc psychologiczna,

e pomoc w znalezieniu wlasciwego stanowiska pracy,

e pomoc w zalozeniu wlasnej firmy,

® pomoc prawna przy zawieraniu nowej umowy o prace.

Z perspektywy proby utrzymania wizerunku, z jednej strony outplacement ma
ogranicza¢ nastroje zagrozenia pojawiajace si¢ wsrod pracownikow, ktorzy utrzy-
muja zatrudnienie 1 pozostaja w przedsigbiorstwie, mogace przerodzi€ si¢ w przerwy
w pracy 1 strajki. Z drugiej strony, zwolnienia monitorowane majg ksztattowac ob-
raz przedsiebiorstwa jako troskliwego pracodawcy i zwigkszac szanse na ponowne
znalezienie zatrudnienia przez zwalnianych pracownikow [Kalinowski 2004: 414;
Pawlak 2003: 337; Makowski 2001: 169].

Z perspektywy przedsiebiorstwa, zadaniami zwolnien monitorowanych jest: za-
pobieganie niepokojom i konfliktom, minimalizacja kosztow procesow przed sagdem
pracy, utatwienie akceptacji zwolnien ze strony przedstawicieli zatogi, wsparcie dla
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dzialu personalnego oraz poprawa nastrojow pracownikow pozostajacych w przedsig-
biorstwie. Poza zwigkszeniem szans na podtrzymanie aktywnos$ci zawodowej, zwol-
nienia monitorowane przyczyniaja si¢ do ustalenia mozliwie korzystnych warunkow
zwalniania oraz obnizenia poziomu stresu zarowno zwalnianych jak i pozostajacych
w przedsiebiorstwie pracownikow [Pawlak 2003: 337; Berg-Peer 2004: 25-31].

Outplacement moze by¢ realizowany w roézny sposob i r6znymi metodami. Dzia-
fania w ramach zwolnien monitorowanych moga mie¢ charakter indywidualny lub
grupowy, moga by¢ realizowane przez samo przedsigbiorstwo lub z wykorzystaniem
wsparcia zewnetrznego, moga takze mie¢ rozny zakres, w zaleznosci od $rodkow
finansowych na nie przeznaczonych [Jarczynski, Zakrzewska-Bielawska 2005: 238].:

O tym, czy przedsigbiorstwo zdecyduje si¢ na zatrudnienie doradcow (konsul-
tantow) zewngtrznych do przeprowadzenia programu outplacementu, decyduje po-
ziom kompetencji pracownikow przedsigbiorstwa, ktorzy mogliby program zwolnien
monitorowanych przeprowadzi¢ oraz ilo$¢ srodkow finansowych przeznaczonych na
ten cel [Kalinowski 2004: 414]. Zakres dziatan w ramach zwolnien monitorowanych
jest limitowany sytuacja finansowa przedsigbiorstwa, nadmierne wydatki na program
zwolnien monitorowanych moga zagrozi¢ stabilnosci finansowej przedsigbiorstwa
[Lipka 2002: 158].

Formalnie biorac, program outplacementu jest przede wszystkim procesem
wsparcia pracownikow w szukaniu nowego miejsca pracy. W praktyce moze to by¢
proces znacznie szerszy, zwlaszcza jesli przedsiebiorstwo zdecyduje si¢ na zatrud-
nienie zewnetrznych konsultantow. Poza wsparciem dla zwalnianych, doradcy ze-
wnetrzni pomagaja przedsigbiorstwu minimalizowa¢ konflikty zwigzane z redukcja
personelu. Potencjalnie zadania zlecane konsultantom do spraw zwolniefi monitoro-
wanych mogg obejmowac swym zakresem:

e pomoc w negocjacjach i mediacjach migdzy kierownictwem a przedstawicielami
zatogi,

® pomoc w opracowywaniu scenariuszy redukcji personelu,

e pomoc przy ustalaniu §wiadczen przystugujacych odchodzacym z przedsigbior-
stwa pracownikom,

e wsparcie dzialan w ramach marketingu wewngtrznego,

e wsparcie funkcjonowania dziatu kadrowego,

e szkolenie (warsztaty) przygotowujace do rozmow separacyjnych ze zwalnianymi,

® przygotowanie i organizowanie funkcjonowania wewnetrznego osrodka outpla-
cementu,

e szkolenie 0s6b wyznaczonych do pracy w osrodku outplacementu,

e przeprowadzenie indywidualnego programu outplacementu dla odchodzacych
cztonkow kadry kierowniczej i specjalistow,
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e przeprowadzenie programu outplacementu grupowego,
e konsultacje indywidualne dla wszystkich pracownikow,
e nadzor i ocene procesu outplacementu [Berg-Peer 2004: 18-22].

4. PRZYKLAD ZASTOSOWANIA
PROGRAMU OUTPLACEMENTU

Jako przyktad zastosowania programu outplacementu wybrano dziatania podjete
przez Bank Zachodni WBK w 2013 roku. Materiaty pochodza z raportu spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu tego banku za rok 2013 [www.bzwbk.pl/informacje-o-
-banku/odpowiedzialny-biznes/raport-csr-2013: 35-37]. Bank Zachodni WBK, beda-
cy juz fuzjg dwoch bankéw, przejmowat w styczniu 2013 kolejny podmiot — Kre-
dyt Bank, wystapita zatem koniecznos¢ restrukturyzacji i ograniczenia zatrudnienia,
zwlaszcza na stanowiskach, ktore w obu podmiotach dublowaty sie.

Bank Zachodni WBK rozpoczat w maju 2013 roku program zwolnien monitoro-
wanych skierowany do odchodzacych pracownikow, w celu wsparcia ich w znalezie-
niu satysfakcjonujacego zajecia. Trzy kluczowe zatozenia wyjsciowe programu byty
nastepujace:

1. Skuteczna kariera jest zalezna od budowania osobistej marki na rynku w sposob
$wiadomy i dtugofalowy.

2.Do kazdego pracownika nalezy podejs¢ indywidualnie.

3.Nalezy dostarcza¢ pracownikom praktycznych wskazowek, z uwzglednieniem
aktualnej sytuacji na rynku pracy.

Uruchomienie programu outplacementu byto o tyle istotne, ze w roku 2013 ode-
szto z pracy w Banku Zachodnim WBK 2081 0sob, a wigkszos¢ zwalnianych (1112
0s0b) nalezato do przedziatu wiekowego 30-50 lat. Osoby w tym przedziale wieko-
wym musiaty na nowo odnalez¢ swoje miejsce na rynku pracy.

Program zwolnien monitorowanych zaproponowany pracownikom sktadat si¢ z
dwoch gtownych elementdw tj.: warsztatu i konsultacji indywidualnych. W ramach
warsztatu przygotowywano odchodzacych pracownikow do skutecznego poszukiwa-
nia pracy poprzez: okreslenie preferowanego kierunku rozwoju zawodowego, pomoc
w opracowaniu oferty atrakcyjnej dla potencjalnego pracodawcy, dostarczenie wie-
dzy 1 umiej¢tnosci przydatnych w poszukiwaniu pracy (sposoby: dotarcia do pra-
codawcow, wyrdzniania si¢ sposrod aplikujacych, budowania sieci kontaktow oso-
bistych, odpowiadania na trudne i nietypowe pytania, przygotowania dokumentow
aplikacyjnych, wykorzystania mediow spoteczno$ciowych, wspotpracy z agencjami
rekrutacyjnymi) oraz szeroko rozumiane wsparcie psychologiczne (zbudowanie po-
czucia wlasnej warto$ci, zrozumienie emocji zwigzanych z utratg pracy i poszukiwa-
niem nastepnej, aktywizacje i zmotywowanie do poszukiwania pracy).
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Konsultacje indywidualne prowadzone byly przez zewngtrznych konsultantow
kariery, przy zatozeniu doradztwa ,,szytego na miarg¢” czyli: dostosowanego do po-
trzeb pracownika objetego programem, opartego na diagnozie doswiadczen, osia-
gnig¢c¢ 1 kompetencji, nastawionego na poszukiwanie kierunkow dalszej kariery. Kon-
sultacje obejmowaly:

e wypracowanie indywidualnego planu dziatania i metod poszukiwania pracy,

e przygotowanie dokumentacji aplikacyjnej,

e przeprowadzenie probnej rozmowy kwalifikacyjnej,

e doradztwo w zakresie negocjacji warunkow zatrudnienia, monitoring rynku pra-
cy, wsparcie psychologiczne.

W okresie od uruchomienia programu w maju 2013 do konica roku z warsztatow
skorzystato 156 pracownikow przeznaczonych do zwolnienia, a z indywidualnych
konsultacji — 12 oso6b. Jest to stosunkowo niewielka liczba pracownikow (biorac
pod uwage catkowitg skale zwolnien), tym niemniej bank podkresla, ze program ten
bedzie kontynuowany. Warto dodac, ze wyniki ankiety ewaluacyjnej wskazuja na
bardzo wysoki poziom oceny programu przez uczestniczacych w nim pracownikow,
bowiem uzyskal on 3,8 punktu w 4-punktowej skali ocen.

Uczestnicy programu podkreslali, ze stanowit on dla nich wsparcie, zwrocit uwa-
ge na obszary i sposoby poszukiwania pracy, pozwolit na okreslenie silnych i stabych
stron, wskazal na literatur¢ fachowa wspierajaca proces poszukiwania nowego praco-
dawcy lub zmiang¢ obszaru kwalifikacji.

5. ZAKONCZENIE

Program restrukturyzacyjny, ktéremu towarzyszy redukcja zatrudnienia moze po-
waznie pogorszy¢ wizerunek przedsigbiorstwa w otoczeniu gospodarczym, w tym
jego wizerunek jako pracodawcy. Starajac si¢ ograniczy¢ straty wizerunkowe, ktore
moga doprowadzi¢ do trudno$ci z pozyskaniem personelu w okresie ozywienia ko-
niunktury, przedsigbiorstwo powinno przygotowac¢ odpowiedni program restruktury-
zacji, ktorego istotnym elementem jest spoteczny plan restrukturyzacji. W pierwszej
kolejnosci, przedsiebiorstwo powinno starac si¢ ograniczy¢ skale zwolnien, wyko-
rzystujagc w tym celu: zmiany jako$ciowe w gospodarowaniu personelem, zmiany w
organizacji czasu pracy, posrednig redukcje personelu oraz program dobrowolnych
odejs¢ z pracy na korzystnych warunkach.

W sytuacji gdy inne metody ograniczenia poziomu podazy pracy w przedsigbior-
stwie okazg si¢ niewystarczajace, wystepuje koniecznos¢ zastosowania zwolnien bez-
posrednich. Przedsigbiorstwo powinno w takiej sytuacji przygotowa¢ odpowiednie
kryteria zwalniania personelu i skonsultowac je z przedstawicielami pracownikow.

W stosunku do odchodzacych pracownikow przedsiebiorstwo powinno zasto-
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sowac program zwolnien monitorowanych, ktorego zakres jest zalezny od poziomu
kompetencji pracownikow dziatu kadrowego oraz mozliwos$ci finansowych przed-
sigbiorstwa. Zwolnienia monitorowane powinny by¢ skoncentrowane na wsparciu
odchodzacych pracownikow, na ile to mozliwe, przekwalifikowaniu i pomocy w zna-
lezieniu nowego zatrudnienia.

Zaprezentowany przyklad programu zwolnien monitorowanych zastosowany
w wybranym banku, przechodzacym konsolidacje i zwigzang z nig reorganizacje¢ i
restrukturyzacje zatrudnienia, potwierdza przestanki stosowania takich programow
wymieniane w literaturze. Pracodawca przygotowal program wsparcia w poszukiwa-
niu nowego miejsca pracy dla odchodzacych pracownikow, ktory korzystajacy z pro-
gramu ocenili wysoko. Z jednej strony mozna przyjaé, ze z perspektywy uczestnikow
programu outplacementu, analizowany bank utrzymat wizerunek dobrego pracodaw-
cy, dbajacego takze o pracownikéw zwalnianych. Na tyle, na ile zatozenia programu
i jego realizacja dotarly do otoczenia spotecznego, wizerunek dobrego pracodawcy
takze zostat podtrzymany. Z drugiej strony, nalezy zauwazy¢, ze programem zostato
objetych mniej niz 10% zwalnianych. Znakomita wigkszo$¢ odchodzacych z pracy w
2013 roku moze zatem, bazujac na swoich osobistych do§wiadczeniach, twierdzié, ze
zwalniajacy ich bank nie sprawdzit si¢ jako dobry pracodawca.
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Monika Prandzioch

REALIZACJA WOLONTARIATU PRACOWNICZEGO
W FIRMACH SPOLECZNIE ODPOWIEDZIALNYCH

Streszczenie: Wspolczesne przedsigbiorstwa coraz czgsciej zwracaja uwage na dziatania
spoteczne. Podejmowanie takich dziatan przez przedsigbiorcow, bez wzgledu na motywy, dla
beneficjentow ma najwigkszg warto$¢. Kryzys finansowy oraz informacje zwigzane z nieod-
powiednim wykorzystaniem zasobéw naturalnych wzmacniaja dyskusje o zasadnos$ci zrow-
nowazonego gospodarowania. Czy zadaniem przedsiebiorstw jest tylko i wylacznie uzyskanie
odpowiednich wynikow finansowych, czy rowniez troska o spoteczenstwo? Ewolucja spotecz-
nej odpowiedzialno$ci biznesu jest wynikiem zardwno bogacenia si¢ spoleczenstwa, jak row-
niez wynikiem wzrostu swiadomosci spoteczenstw. Celem niniejszego rozdziatu jest analiza
dziatan w ramach wolontariatu podejmowanych przez przedsigbiorstwa oraz odpowiedz na
pytanie, czy dziatania organizacji spotecznie odpowiedzialnych musza taczy¢ si¢ z wolon-
tariatem pracowniczym? Badaniu zostaly poddane firmy, ktore w ciagu siedmiu lat sktadaty
raporty spoleczne na konkurs pn. ,,Raporty spoteczne”. Raporty te przeanalizowano pod katem
dziatalnosci w obszarze wolontariatu pracowniczego oraz innych form pomocy charytatywne;.

EMPLOYEE VOLUNTEERING IN SOCIALLY RESPONSIBLE COMPANIES

Summary: Modern businesses more and more frequently pay attention to social activities.
Taking such action, regardless of the motives, has an increasingly higher value for the benefi-
ciaries. Financial crisis and information on irresponsible usage of natural resources reinforce
the discussion about the legitimacy of sustainable management. Is companies’ task only to
achieve appropriate financial results or also to take care of the society? The evolution of bu-
siness social responsibility is an outcome of both the society growing in wealth as well as the
result of an increase in social awareness. The aim of the present chapter is to analyze actions
undertaken as part of volunteerism among companies and to answer the question whether ac-
tivities of socially responsible organizations have to entail employee volunteering. The author
examines companies which submitted social reports for competition under the name “Social
reports” for seven years. The reports are analyzed in terms of employee volunteering activity
and other forms of charity help.

Stowa kluczowe: spoteczna odpowiedzialno$¢, wolontariat pracowniczy, filantropia, do-
broczynnos¢, zarzadzanie.

Keywords: corporate social responsibility, employee volunteering, philanthropy, charity,
management.
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1. WSTEP

Potocznie spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu moze by¢ utozsamiana z dobro-
czynnoscig. Coraz czgséciej wolontariat oraz filantropia przybierajg sformalizowana
forme i nie ograniczaja si¢ tylko do jednorazowego wydarzenia. Dzieje si¢ to w fir-
mach, ktore dziataja w duchu odpowiedzialnego biznesu. W zwiazku z tym, ze nie
ma jeszcze pelnego rejestru firm spotecznie odpowiedzialnych, do przeprowadzenia
analizy wykorzystano raporty spoteczne publikowane w Internecie. Dzigki dowol-
nosci sporzadzania takiego raportu, mozna z niego wyczyta¢ informacje wazne dla
poszczegdlnych firm. Dzigki tym informacjom mozna odpowiedzie¢ na pytanie, czy
wszystkie firmy odpowiedzialne spotecznie realizuja wolontariat pracowniczy oraz
przeanalizowac¢ proces realizacji dziatan dobroczynnych w organizacjach.

2. EWOLUCJA
SPOLECZNEJ ODPOWIEDZIALNOSCI BIZNESU

Spoteczna odpowiedzialno§¢ biznesu nie jest pojeciem jednoznacznie definiowa-
nym, trwaja tez spory, co do okreslenia czasu podjecia tej problematyki. Wspotcze-
sne rozumienie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu jest wynikiem ewolucji po-
jecia. Juz w 1776 1. Adam Smith zauwazyl, ze pomimo iz przedsi¢biorca dazy do
zysku, niejako mimo woli zaspokaja potrzeby spoteczne. Dziatania okreslane dzis
jako przejaw spotecznego zaangazowania przedsigbiorstw byly realizowane rowniez
w czasach rewolucji przemystowej w postaci dziatan filantropijnych. W 1974 r.
P. Drucker zauwazyt, ze ,,wolne przedsi¢biorstwo dzialajace w warunkach wolnosci
ekonomicznej nie moze istnie¢ tylko dlatego, ze jest dobre dla biznesu: sens jego ist-
nienia polega na tym, ze jest potrzebne spoteczenstwu” [Roszkowska 2012: 18]. Jak
podaje B. Rok, rozwdj pojecia przebiegatl w trzech ptaszczyznach: teoretycznej, roz-
woju 1 samoregulacji biznesu oraz nacisku obywatelskiego [Rok 2004: 8]. Pierwsza
z nich to wydarzenia, ktore byly przyczynkiem do baczniejszego spojrzenia na pro-
blematyke nieréwnosci spoteczno-gospodarczych oraz skutkow drapieznej eksplo-
atacji srodowiska. A. Carnegie spoteczng odpowiedzialno$¢ opierat o dwie zasady:
wilodarstwa i mitosierdzia. Milosierdzie to dziatania filantropijne realizowane przez
przedsigbiorcow, wlodarstwo natomiast to rola jaka petnig przedsigbiorcy wobec
spoleczenstwa. Nie wszyscy tak idealistycznie podchodzili do omawianej koncepcji,
m.in. M. Friedman twierdzil, ze jedynym obowigzkiem wobec spoteczenstwa jaki
petnig przedsigbiorstwa to ich zaangazowanie w pomnazanie zysku. Wedtug Fried-
mana dziatania spotecznie odpowiedzialne to te, ktore maja na celu zwigkszenie ren-
townosci przedsigbiorstw (np. dziatania filantropijne, ktorych gtéwnym celem jest
wizerunek firmy lub pozyskanie nowych pracownikow). W rezultacie nie kwestio-
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nowal on zasadnos$ci spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, ale przede wszystkim
intencyjno$¢ podejmowanych dziatan, ktorej celem jest zysk. Rola spolecznej od-
powiedzialnosci jest ograniczona tylko to jej narzedziowego wymiaru_[Sokotowska
http://www.e-mentor.edu. pl/artykul/index/numer/32/id/691:14.05.2015].

W 1972 r. podczas konferencji ONZ uznano karte praw czlowieka, a w 1982
r. ogloszono raport ,,Nasza Wspolna Ziemia”, w ktorym przestrzega si¢ przed
dziataniami majacymi destrukcyjny wptyw na srodowisko i zycie czlowieka.
W 1991 r. ogloszono Karte na Rzecz Zrownowazonego Rozwoju, ktora okresla
zasady zarzgdzania Srodowiskowego. Na kolejnej konferencji ONZ w Rio de Ja-
neiro podjeto kroki zwigzane m.in. z obowiazkiem panstw wzgledem $rodowiska,
wprowadzenia mi¢gdzynarodowej strategii zrOwnowazonego rozwoju wraz z pla-
nem w sprawie zmian klimatu. W 2002r. na Szczycie Ziemi w Johanesburgu wska-
zano na znaczenie odpowiedzialnosci za dokonanie postgpu oraz jego skutkdéw
srodowiskowo-spotecznych. Dalszy rozwdj idei zostat ukierunkowany w strong
standaryzacji poprzez normy jakosciowe ISO 9000 oraz ISO 14000, ktorych zada-
niem jest regulowanie oddzialywania $rodowiskowego. W 2010 roku zostata za-
twierdzona norma ISO 26000, ktora w postaci ,,przewodnika” opisuje najwazniej-
sze kwestie zwigzane ze spoteczng odpowiedzialnoscia biznesu oraz propozycje
wdrozenia do przedsigbiorstw [Norma ISO 26000, 2012]. Droga formalna CSR,
wywodzi si¢ z problemow srodowiskowych i zagrozen, jakie ptyna z intensywne-
go rozwoju przemystu i eksploatacji srodowiska, wptywajacych na kompleksowe,
odpowiedzialne zarzadzanie. Istotng role odgrywa nacisk obywatelski dotyczacy:
praw czlowieka, praw zwierzat, srodowiska i praw konsumenta. Dziatania w tych
grupach sg wynikiem wzrostu §wiadomosci obywateli oraz mozliwoéci, jakie daja
nowe media. Wplyw takich ruchow ma istotne znaczenie dla wizerunku przedsig-
biorstw. Dziatania obywatelskie bez wzglgedu na obszar mogg dla firm mie¢ bardzo
negatywne lub pozytywne skutki. Zwigkszenie swiadomosci obywateli daje im
sit¢ nacisku spotecznego. Ostatnim zrodlem dziatan spotecznie odpowiedzialnych
jest samorealizacja biznesu. Proces ten jest wynikiem spotecznego nacisku, jak
réwniez wynika z potrzeby znormalizowania najwazniejszych kwestii zwigzanych
z przestrzeganiem praw cztowieka. W wyniku afer korporacyjnych zwigzanych
z ujawnieniem skandali finansowych oraz srodowiskowych, przedsigbiorstwa za-
czely wprowadzac¢ zarowno kodeksy etyczne, jak rowniez podnosi¢ standardy ja-
kosciowe [Rok 2004: 9].

Jednym z ujgé rozwoju spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu jest model Carrol-
la, ktory dzieli spoteczng odpowiedzialno$¢ na cztery obszary. Podziat ten podob-
nie, jak w piramidzie Maslowa rozpoczyna si¢ podstawowych potrzeb. Obszary te to
w kolejnosci:
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e ckonomiczna odpowiedzialno$¢ wzgledem pracownikow, jak i prowadzonej dzia-
alnosci;

e odpowiedzialno$¢ prawna, wynikajaca z przestrzegania obowigzkow oraz prawa
jakie narzuca spoteczenstwo;

e odpowiedzialnos¢ etyczna, oznaczajaca dzialania z poszanowaniem obowigzuja-
cych norm spotecznych oraz etycznych;

e odpowiedzialnos¢ filantropijna, traktowana jako najwyzszy poziom zaangazowa-
nia w dziatania spoteczne, ktore nie wynikajg z nacisku zewnetrznego, ani oczeki-
wan etycznych, zawieraja si¢ we wszystkich formach dziatan woluntarystycznych
[Skwiercz 2012: 299, Zielinski 2014: 557].

Rys. 1. Model Carrolla

Filantropia

Odpowiedzialnosé
etyczna

Odpowiedzialnosc
prawna

Odpowiedzialnosé
ekonomiczna

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: [Roszkowska 2011: 34]

Intensywny rozwoj idei CSR na przetomie XX 1 XXI jest niewatpliwie zjawi-
skiem $cisle zwigzanym z bogaceniem si¢ spoteczenstwa, intensywnym wzrostem
gospodarczym oraz wzrostem oddziatywania informatyzacji zardbwno w §wiecie go-
spodarczym, jak i spotecznym, gdzie negatywne informacje o dziataniach firm maja
swoje odzwierciedlenie w odpowiedzialnej konsumpcji.

Z perspektywy europejskiej nalezy wspomnie¢ o waznym wydarzeniu zwigza-
nym ze spoteczng odpowiedzialnoscia biznesu, ktorym jest zatwierdzenie przez Rade
Europejska dyrektywy zobowigzujacej najwicksze firmy do sporzadzania raportow
spotecznych, ktoére tworzone wraz z raportami finansowymi beda mialy za zadanie
ukazaé, jak przedsigbiorstwo wptywa na spoteczenstwo i czy jest w petni odpowie-
dzialne zaréwno za swe dzialania, jak i za ich skutki [Forbes 2014]. Dziatania przed-
sigbiorcow wchodzace poza te normy ukazuja, iz spoteczna odpowiedzialnos¢ bizne-
su jest procesem cigglym.
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3. FILANTROPIA PRZEDSIEBIORCOW
A WOLONTARIAT PRACOWNICZY

Ewolucja spotecznej odpowiedzialnosci biznesu ma swoje korzenie w ogdélnym
tego stlowa znaczeniu dobroczynnosci skierowanej do ludzi oraz w dziataniach pro-
ekologicznych. Poczatkow rozwoju filantropii przedsigbiorcow nalezy szukaé juz
w etyce protestanckiej, ktora zaktadata, ze czynnikiem sukcesu jest pracowitos¢, rze-
telno$¢ i dotrzymywanie umow handlowych, a przedsigbiorca powinien zachowywac
ascetyczny styl zycia. Zacheta do pomocy ubogim znajduje si¢ juz duzo wczesniej,
w Starym Testamencie, gdzie rozwoj jest elementem cztowieczenstwa a ,,tworzenie
ziemi poddang” ma stuzy¢ cztowiekowi. Nowotestamentowe przestanie wzmacnia
dobroczynnos¢ wzgledem ubogich, jednoczes$nie nie negujac posiadania dobr. Jan
Chryzostom w swojej wizji okreslit, ze bogactwa ,,naleza do niektorych po to, aby
oni mogli naby¢ zasthugi przez dzielenie si¢ tymi dobrami z bliznimi” [Kompendium
Nauki Spotecznej Kosciota 2005: 2015].

Wspotczesnie pomoc innym mozna okresli¢ w ramach trzech wymiarow: dzia-
fan filantropijnych, dziatan charytatywnych oraz wolontariatu. Pierwsze okreslenie
wywodzace si¢ z jezyka greckiego philantropos — umitowanie czlowieka, ma swoje
korzenie w kulturze starozytnych Grekéow i Rzymian. Dobroczynno$¢ — to termin
wywodzacy si¢ z jezyka lacinskiego charitas i zwigzany jest z chrzescijanstwem.
Wolontariat natomiast wychodzi poza te dwa okreslenia i zwigzany jest z ogélnym
oddziatywaniem spotecznym nie tylko skierowanym na cztowieka, ale cate srodowi-
sko naturalne [Gorecki 2013: 81].

Wspblczesna definicja wolontariatu mowi, ze ,,wolontariat to bezptatne, §wia-
dome i dobrowolne dziatania na rzecz innych, wykraczajace poza wi¢zi rodzinno-
-przyjacielsko-kolezenskie” [Gulak 2012: 14]. Dziatania wolontariatu pracownicze-
go przyrownac¢ mozna do ,,czyndw spotecznych” poprzedniego ustroju, ktore zgodnie
z Uchwatlg Rady Ministrow z 1984r. definiowane byly jako ,,dobrowolna dziatalnos¢
ludnosci, polegajaca na swiadczeniu wtasnych §rodkow finansowych, materialnych
1 robocizny w celu realizacji okre§lonych zadah w obiektach i na terenach stano-
wiacych whasno$¢ spoteczng stuzacych zaspokojeniu potrzeb spotecznych” [Bana-
siewicz 2011: 160]. Jak wida¢, pomimo réznic spoteczno-politycznych, okreslenie to
idealnie wpisuje si¢ w charakterystyke wolontariatu korporacyjnego.

Dziatania wolontariatu pracowniczego wchodza w trojstronng relacjg: pracownik
— pracodawca — beneficjent wolontariatu. Wolontariat pracowniczy jest w duzej mie-
rze realizowany przez organizacje odpowiedzialne spotecznie, w ktorych te dziatania
sg ustandaryzowane. Klasyfikacje dziatan wolontariatu mozna okresli¢ ze wzgledu
na czas trwania na: jednorazowe wydarzenia lub dlugofalowe plany pomocowe; ze
wzgledu na sposob zaangazowania na: indywidualne i grupowe; natomiast ze wzgle-
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du na zakres na: kompetencyjne (w ramach prowadzonej dziatalnosci np. pomoc
ksiegowa oferowana przez biuro rachunkowe) oraz ogoélnospoteczne (wynikajace
z zaangazowania pracownikow, ich pasji lub zainteresowan) [Gorecki 2013: 95].

Podziat ten daje mozliwos¢ sklasyfikowania dziatan zwigzanych z wolontariatem.
Wolontariat pracowniczy nalezy odrézni¢ od dziatan filantropijnych, ktore skupiaja
si¢ gtownie na darowiznach 1 wspomaganiu finansowym, nie bedzie nim takze uczest-
nictwo w grupach spotecznych np. zespotach ludowych. Wspomniana w poprzednim
podrozdziale piramida Carrolla wskazuje, ze dziatania filantropijne s3 wynikiem za-
spokojenia potrzeb (ktore mozna okresli¢ jako podstawowe), w najnizszym stopniu
dotycza zardwno przestrzegania prawa, przepisow BHP, oraz prowadzenia dziatalno-
$ci o okreslanych dochodach, pozwalajac na zabezpieczenie najwazniejszych potrzeb
pracowniczych oraz funkcjonowanie przedsigbiorstwa. Kolejnym szczeblem drabiny
jest okreslenie tadu korporacyjnego, strategii rozwoju, aby w najwyzszym poziomie
realizowa¢ dziatania filantropijne [Skiercz 2011: 299]. Ostatni szczebel piramidy
rozwoju mozna poszerzy¢ o dziatania wolontariatu. Filantropia jest z uogélnieniem
pojeciowym formy pomocy zarowno w formie rzeczowej, jak rowniez osobowe;.

Korzysci ptynace z wolontariatu pracowniczego odczuwalne sg zarbwno ze strony
przedsigbiorstwa, jak i pracownikow. Jest to ,ksztattowanie etosu i wartosci prospo-
fecznych, w ktérych wazne jest zaangazowanie pracownikéw w problemy spoteczne”
[Wachowiak 2012: 57]. Dziatania filantropijne przedsi¢biorcow moga wyptywac z kilku
przestanek: etycznej (zwigzanej z checig czynienia dobra), ekonomicznej (np. reklama,
public relations), altruistycznej (chg¢ przekazania czesci zysku) oraz mieszanej (zwigza-
nej z dziataniami strategicznymi firmy). O ile podjecie dziatan zwigzanych z filantropia
korporacyjna jest czynem zwigzanym z przekazaniem $rodkow, wolontariat pracowniczy
jest dziataniem wynikajacym z aktu dobrowolnos$ci pracownikéw, ich zaangazowanie
i pozwolenia na te dziatanie przy wykorzystaniu zasobow firmy. Filantropia natomiast to
przekazanie srodkow finansowych bez zaangazowania zasobow ludzkich.

4. DZIALANIA WOLONTARIATU PRACOWNICZEGO
ORAZ INNYCH FORM
W ORGANIZACJACH TWORZACYCH RAPORTY SPOLECZNE

Dziatania filantropijne oraz wolontariat pracowniczy maja swoja dtuga histori¢
1 rozwijajg si¢ wraz z rozwojem spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Organizacje
chcace dziata¢ zgodnie ze spoteczng odpowiedzialnoscig biznesu same podejmuja
decyzje o formach, w ktorych ta ideg beda realizowaé. Zgodnie z zaleceniami Nor-
my ISO 26000 organizacje powinny upowszechnia¢ i komunikowaé swoje dziatania
wszystkim interesariuszom, rowniez w formie raportow spolecznych. Najwigksza
baza raportow tworzonych przez polskie firmy znajduje si¢ na stronie www.raporty-
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spoteczne.pl, sa one przystane na konkurs organizowany przez Forum Odpowiedzial-
nego Biznesu od 2007 roku. Obecnie w bazie znajdujg si¢ 164 raporty 80 firm. Czes¢
z tych raportow to wydarzenia jednorazowe, nie kontynuowane w nastgpnych latach.
Nie mozna zatem stwierdzi¢, na ile dzialania spolecznej odpowiedzialnosci nadal
w tych firmach sg realizowane.

Srednio 62% firm sporzadzajacych raport uwzglednia w swoich dziataniach wo-
lontariat pracowniczy. Na potrzeby opracowania analizie zostato poddanych 46 firm,
ktore regularnie publikuja raporty dotyczace dziatan w zakresie CSR.

Sposob opisywania dziatan wolontariatu pracowniczego przyjmuje trzy glowne
formy: opisu teoretycznego bez informacji o realnych dziataniach (np. SKOK Ubez-
pieczenia, Panistwowe Przedsiebiorstwo Porty Lotnicze), opisu informujacego o ist-
nieniu wolontariatu w formie ogdlnikowej (np. Metro Grup, Nowy Styl) oraz do-
ktadnych opisow projektow wraz z wlaczaniem do dziatan polityki personalnej (np.
Orange Polska, Kompania Piwowarska, GlaxoSmithKline Pharmaceuticals S.A.).

Dziatania wolontariatu w wigkszos$ci skierowane sg do ludzi potrzebujacych oraz
dzieci, znacznie rzadziej pojawialy si¢ inicjatywy srodowiskowe. Dziatania te najcze-
$ciej zwigzane sg z ochrong, recyklingiem i gospodarowaniem odpadami nawigzuja
réwniez do bezposredniej dziatalnosci firmy. Wsrod dziatan podejmowanych przez
analizowane firmy nie zdeklarowano projektow skierowanych na pomoc zwierzetom.

Pod pojgciem wolontariatu, badZ wolontariatu pracowniczego okreslano rowniez
dziatania filantropijne polegajace na przekazywaniu pomocy finansowej. Potaczeniem
wolontariatu pracowniczego i dziatan filantropijnych jest organizacja zbiorki np. zaba-
wek 1/lub pieniedzy oraz przekazanie ich przez pracownikow osobom potrzebujacym.
Inng formg dziatan, ktére mozna okresli¢ jako mieszane, jest organizacja projektow,
w ktorych pracownicy moga zglosi¢ np. potrzebujaca rodzing, lub pracownicy moga
zglasza¢ wiasne projekty (np. Bank Zachodni WBK). Do wzmocnienia wspotpracy
z trzecim sektorem (organizacje pozarzadowe) w kilku przypadkach zostaty stworzone
platformy wymiany informacji, gdzie organizacja potrzebujaca zglasza swoj projekt-
-potrzebe, a zespot pracownikdow ma mozliwos¢ decydowania o jej wyborze (np. Kom-
pania Piwowarska). Wsrod przebadanych raportdow mozna zauwazyc, iz pojawiaja sie
rowniez inicjatywy edukacyjne skierowane zarowno do pracownikow jak i interesariu-
szy zewngtrznych, wykorzystujace know-how organizacji (np. ArcelorMittal Poland,
Nestle, Unilever Polska). Ciekawa wydaje si¢ rowniez inicjatywa grantow dla uzdol-
nionych dzieci i mtodziezy (Provident Polska S.A., Polpharma S.A.). Jedna z form za-
chety pracownikow do uczestnictwa w wolontariacie ujgta w raporcie jest uczestnicze-
nie Prezesa firmy w dziataniach wolontariatu — tzw. ,,Prezesi-wolontariusze” (np. Bank
BGZ). Inicjatywa polegajaca gléwnie na zaangazowaniu spolecznym menadzerow
wyzszego szczebla, ktorzy w ramach akcji wolontariackich dziela si¢ swoim czasem
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1 doswiadczeniem. Obecnie wiaczonych do akcji jest 30 Prezesow najwigkszych firm
polskich. Czes¢ z tych firm sporzadza raporty spoteczne, przy czym dziatania Prezesa-
-wolontariusza nie s3 uwzglednione w raporcie.

Rozwiagzaniem zgtaszanym w ramach raportow spotecznych jest takze utworzenie
przy przedsigbiorstwie fundacji oferujac np. mozliwos$¢ prac ochotniczych w ramach
fundacji. Takie rozwigzanie daje szans¢ na organizacj¢ projektow na szersza skale,
uzyskiwanie dodatkowych form wsparcia, nie jest to jednak tozsame z realizacja wo-
lontariatu pracowniczego.

Pomimo, Ze pomocniczo$¢ oraz dzialania filantropijne rozwijaty si¢ historycznie
wraz z rozwojem spotecznej odpowiedzialnosci biznesu i majg wspodlne zrodto hi-
storyczne, brak informacji w raporcie o wolontariacie pracowniczym moze nasuwac
przypuszczenia, iz takich dziatan w organizacji nie ma. Jednak pojecie wolontariatu
pracowniczego pojawia si¢ czesto jako okreslenie zwigzane ze wszystkimi dziataniami
pomocowymi. W firmach, ktére zdecydowaly si¢ na cykliczne raportowanie, dziata-
nia wolontariatu pracowniczego moga pojawic si¢ jako element zarzadzania. Rosnace
zainteresowanie spoteczng odpowiedzialnoscig biznesu daje nadzieje, ze dziatania te
beda wlaczone do strategii zarzadzania zasobami ludzkimi dajac pracownikom szansg
zardwno na rozwoj, jak rowniez uczestniczenie w tworzeniu wartosci dla innych.

5. ZAKONCZENIE

Zainteresowanie spoteczng odpowiedzialnoScig biznesu bedzie rosto wraz ze
wzrostem gospodarczym i rozwojem przedsiebiorstw, ktore zaspokajajac potrzeby
podstawowe beda chciaty osiagnaé wyzszy szczebel rozwoju organizacji, kierujac
swoje dzialania na zaspokajanie potrzeb otoczenia. Zmiany te mozna juz zaobser-
wowac¢ w przedsigbiorstwach w krajach rozwinigtych. Zachetg dla przedsigbiorcow
moga by¢ rowniez korzys$ci wynikajace z wprowadzenia zasad CSR do organizacji.

Przeprowadzone badania pokazuja, ze wsrod firm raportujacych cyklicznie,
pierwsze inicjatywy wolontariatu pracowniczego przeksztalcily si¢ w dlugofalowe
projekty o standaryzowanej strukturze. Dziatania te wpisaly si¢ na state do zarza-
dzania personelem. Pomimo braku przymusu zewngtrznego, coraz czesciej przed-
sigbiorstwa podejmuja si¢ sporzadzania raportow spotecznych. Zdecydowana wiek-
szo$¢ przedsigbiorstw odpowiedzialnych spotecznie czuje potrzebg pomocy innym.
Na zainteresowanie zastuguja projekty pomocy, ktore najczesciej sa inicjatywa od-
dolng, pracownikéw. Przekazanie pracownikom uprawnien do wyboru, czy to ro-
dziny potrzebujacej, czy projektu do realizacji pozwala na wigksze ich zaangazowa-
nie. Wykorzystanie zasobow wiedzy pracownikéw do pomocy dla np. organizacji
pozarzadowych, daje im inne spojrzenie na wykonywang dotychczas prace. Takie
dzialania majg istotny wptyw rowniez na atmosfere miejsca pracy i pozwalajg zdy-
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stansowac si¢ do wykonywanych obowigzkow. Inicjatywy te sa korzystne dla trzech
stron: pracodawcy (dziatania wizerunkowe, rozwdj polityki personalnej), pracownika
(inne spojrzenie na wykonywang prace), beneficjenta (zaspokojenie potrzeb). Zmia-
ny, jakie zachodzg w ostatnich latach w polskich przedsiebiorstwach pokazuja, ze
dziatania w ramach wolontariatu pracowniczego be¢da realizowane chetniej, przede
wszystkim ze wzgledu na rosngce mozliwosci przedsigbiorstw oraz ze wzgledu na
zwiekszenie swiadomosci w zakresie dziatan wizerunkowych.
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Mariusz Zielinski

Recenzja monografii autorstwa Malgorzaty Krol Ela-
stycznos¢ zatrudnienia w organizacji opublikowanej na-
ktadem Wydawnictwa CeDeWu

Monografia ,,Elastycznos¢ zatrudnienia w organizacji” dotyka bardzo istotnego pro-
blemu z zakresu szeroko rozumianego gospodarowania zasobami ludzkimi. Decyzje na
temat zakresu i form wykorzystania elastycznosci zatrudnienia podja¢ musza wszystkie
organizacje. Problem ten dotyka zwlaszcza sektora przedsigbiorstw, narazonego na ro-
snacg konkurencje w warunkach globalizacji proceséw gospodarczych. Poza rosnaca
konkurencja, potrzeba elastycznosci, rozumianej jako mozliwos¢ szybkiego dostosowa-
nia si¢ do zmieniajacych uwarunkowan dziatalnosci, wynika ze zmian koniunktury go-
spodarczej, zmian techniki i technologii czy wreszcie zmian struktury popytu na wyroby
przedsigbiorstwa. Jednym z obszarow elastycznosci jest elastycznos¢ zatrudnienia, ktora
jest przedmiotem recenzowanej monografii. Z jednej strony, przedsiebiorstwo moze so-
bie zapewni¢ elastyczno$¢ przez wykorzystanie niestandardowych form zatrudnienia,
a w warunkach glebokiego kryzysu fatwiej jest dokona¢ zwolnien pracownikow, nawet
zatrudnionych na podstawie umoéw o prace na czas nieokreslony, niz przezbroi¢ produk-
cje (zmieni¢ jej technologi¢) lub zmieni¢ sektor dziatalnosci gospodarczej. Z drugiej
strony, elastyczne formy zatrudnienia nie zapewniaja odpowiedniej lojalnosci pracow-
nikow, ktorzy moga opuszczac przedsiebiorstwo w okresie gdy na rynku pracy pojawia
si¢ korzystniejsze oferty ze strony innych pracodawcow. Przedsigbiorstwo musi zatem
poszukiwa¢ optymalnej struktury (proporcji) zatrudnienia, wykorzystujac standardowe
umowy o prace w stosunku do personelu niezbednego dla funkcjonowania (co zapewnia
stabilno$¢ podstawowej czesci zalogi) oraz zatrudnienie elastyczne w stosunku do per-
sonelu pomocniczego (co zapewnia elastycznos¢ zatrudnienia).

Przechodzac do omowienia monografii ,,Elastyczno$¢ zatrudnienia w organiza-
cji”, nalezy podkresli¢ jej bardzo dobrg strukturg i komunikatywnos$¢ jezyka.

Monografia rozpoczyna si¢ od wprowadzenia teoretycznego, ktore obejmuje pre-
zentacje podstawowych pojec¢, omawia takze cztery podstawowe przekroje elastycz-
nosci pracy tj.: elastycznos$c¢ ptac, elastyczno$¢ funkcjonalna, elastycznos$¢ czasu pra-
cy oraz elastycznos¢ zatrudnienia. Rozdzial konczg rozwazania na temat zwiazkow
miedzy elastycznoscig a bezpieczenstwem zatrudnienia.
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Rozdziat drugi rozpoczyna zdefiniowanie elastycznych form zatrudnienia i ich ty-
pologia. W rozdziale tym glowny nacisk zostat polozony na konsekwencje stosowa-
nia elastycznych form zatrudnienia. Wérdd nich analizie poddano konsekwencje dla
organizacji (przedsi¢biorstwa), pracobiorcy (pracownika) oraz dla catej gospodarki
i spoteczenstwa.

Rozdziat trzeci dotyczy uwarunkowan rozwoju elastycznych form zatrudnienia,
glownie z perspektywy organizacji. Uwarunkowania te podzielono na egzogenicz-
ne (zewngtrzne w stosunku do organizacji) i endogeniczne (wewngtrzne). Ujecie
uwarunkowan zewnetrznych jest zgodne z najczgsciej prezentowanym w literaturze
ujeciem 1 obejmuje uwarunkowania: polityczne, ekonomiczne, spoteczne i technolo-
giczne. Wérod uwarunkowan wewngtrznych rozwoju elastycznych form zatrudnienia
Autorka analizuje: strategi¢ personalna, kulturg organizacji, struktur¢ organizacyjna,
fazg rozwoju organizacji, przedmiot dziatalno$ci, sytuacj¢ finansowa, dziatalnosé
zwigzkow zawodowych oraz relacje miedzy pracodawcami i pracobiorcami.

Kolejny rozdziatl monografii odnosi si¢ do optymalizacji struktury zatrudnienia
(optymalnego poziomu elastyczno$ci zatrudnienia). Poruszono w nim problemy
zwigzku elastycznosci zatrudnienia z pozyskiwaniem i zwalnianiem pracownikow,
zwlaszcza z perspektywy czasu i kosztow tych elementow procesu kadrowego.
W podsumowaniu rozdziatu dokonano proby oceny elastycznosci wybranych form
zatrudnienia.

W rozdziale ostatnim przedstawiono wyniki badan wtasnych Autorki dotycza-
cych omawianego problemu. Nalezy podkresli¢, ze proba badawcza byta szeroka,
obejmowata bowiem 266 organizacji dziatajacych na obszarze wojewddztwa $laskie-
go. Wyniki badan na tak powaznej probie mozna uznaé¢ za wiarygodne. Na podstawie
analizy uzyskanych w ramach badania ankietowego danych Autorka dokonata dia-
gnozy: czynnikow sprzyjajacych rozwojowi elastycznych form zatrudnienia, typow
elastycznosci zatrudnienia oraz planowanych przez badane organizacje zmian w ro-
dzajowej strukturze zatrudnienia.

Moim zdaniem, gtéwnymi walorami ksiazki jest jej komunikatywnos¢ i utyli-
tarno$¢. Ksiazka taczy walory naukowe i dydaktyczne z walorami praktycznymi.
Silng strong ksigzki jest komunikatywny i jednocze$nie poprawny naukowo jezyk.
Jest to zwtaszcza istotne dla praktykow gospodarczych, ktorzy czesto obawiajg sie
zbyt skomplikowanego jezyka rozpraw naukowych. W dobie globalizacji, nasilajace;j
si¢ konkurencji i zmiennoéci otoczenia gospodarczego, recenzowana publikacja po-
winna znalez¢ zainteresowanie wsrod praktykow gospodarczych, a zwlaszcza 0sob
odpowiedzialnych za kreacj¢ i realizacje polityki kadrowej przedsigbiorstw. Godny
polecenia dla tej grupy odbiorcow publikacji jest zwlaszcza rozdziat trzeci, dotycza-
cy uwarunkowan stosowania elastycznych form zatrudnienia. W najblizszych latach
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nalezy spodziewac¢ si¢ wzrostu znaczenia personelu w strategiach przedsigbiorstw, ze
wzgledu na zmiang¢ charakteru rynku pracy (ze wzgledow demograficznych w Pol-
sce pojawi sie rynek pracobiorcy). W konsekwencji spodziewac si¢ nalezy znacznie
wiekszej ptynnoéci personelu, co wptywato bedzie na ograniczenie zakresu stosowa-
nych elastycznych form zatrudnienia, a zwlaszcza ich odpowiednie pozycjonowanie
(propozycje pracy elastycznej nalezy kierowa¢ do grup pracobiorcOéw nig zaintereso-
wanych). Monografia powinna réwniez znalez¢ zainteresowanie w$rod nauczycieli
akademickich i studentow kierunkéw ekonomicznych (moze by literaturg dodatko-
wa dla studiujacych ekonomig i zarzadzanie).
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