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Szara strefa a rynek pracy

Artykut prezentuje fenomen szarej strefy ze szczegdlnym
uwzglednieniem zagadnien rynku pracy. Wskazane sg przyczyny
i skutki wkraczania przez przedsiebiorcéw i pracownikow sektora
matych i Srednich przedsiebiorstw na ten obszar. W artykule
zaakcentowano nie tylko ekonomiczne, ale i spoteczne aspekty
funkcjonowania szarej strefy.

Wiecej w numerze

Employer branding w warunkach wspétczesnego
rynku pracy

Autor na podstawie licznych zrodet wskazuje, w jaki sposéb powstat
i rozwijat sie employer branding. Wykazuje, jaka role odgrywa we
wspotczesnych przedsiebiorstwach. Przedstawia, jak wazna dla
organizacji jest budowa pozytywnie postrzeganej marki pracodawcy.

Wiecej w numerze

Rozwazania nad obecna koncepcja zawodu
dziennikarza

Zmiany zachodzace w obrebie sektora medialnego i dziennikarstwa
wymuszajg rowniez przemiany w obrebie rynku pracy branzy medidéw

i idace za tymi zmianami potrzeby dyskusji srodowiska naukowego oraz
praktykéw nad ksztatceniem przysztych dziennikarzy.

Wiecej w numerze

S2%  Ministerstwo Rodziny,

Whasciciel tytutu
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Nie przepracowatem ani jednego dnia w swoim zZyciu.
Wszystko, co robitem, to byta przyjemnosc.

Thomas Alva Edison
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Drodzy Czytelnicy,

o rynku pracy mozna méwic¢ i pisa¢ w nieskornczonos¢,
bo kazdy albo sie na nim pojawi, albo juz na nim jest.
Mozna wykonywac¢ wiele zawodéw, pracowac w réznych
formach lub nie pracowac wcale, robigc sobie urlopy —
opiekuncze, edukacyjne czy ogélnorozwojowe. Od sprze-
dazy pracy zwalnia tylko posiadanie innych czynnikéw
produkdji (np. ziemi i kapitatu). Nie rozmarzajmy sie jed-
nak. W praktyce i tak nas dopadnie obowigzek i potrzeba
Swiadczenia pracy chocby na krotkga chwile. A sg rézne
mozliwosci jej Swiadczenia, ktére prezentujemy w nu-
merze — od szarej strefy po prace projektowe. Chcieli-
bysmy poleci¢ szczegblnie artykut Marcina Lesniewskie-
go Employer branding w warunkach wspétczesnego rynku
pracy, bo jest to kategoria stosunkowo mato rozpoznana
w Polsce.

A poza tym, jak wykonywac¢ zawéd dziennikarza, jak zmie-
rzy¢ sie z wiedzg, czyli jak zacheca¢ w Polsce pracowni-
kéw do statego rozwoju zawodowego i osobistego, oraz
wiele innych tematow.

Nasze state rubryki to statystyka, czyli wyniki badan firm

Stowo wstepne

prof. Elzbieta Krynska

redaktor naczelna ,,Rynku Pracy”

Profesor doktor habilitowana nauk
ekonomicznych w dziedzinie ekono-
mii. Kierownik Zaktadu Zatrudnienia
i Rynku Pracy w Instytucie Pracy
i Spraw Socjalnych oraz Katedry Po-
lityki Ekonomicznej na Uniwersyte-
cie todzkim. Ma wieloletnie doswiad-
czenie w pracy naukowej w obsza-
rach funkcjonowania rynku pracy i po-
lityki rynku pracy oraz polityki eko-

nomicznej w gospodarce rynkowej.

statystycznych lub zwigzanych z rynkiem pracy. Tym razem zamieszczamy materiaty Hays Po-

land, dotyczace pracownikéw tymczasowych, oczekiwan pracownikéw i rozwoju firm, a takze

raport ptacowy.

Oprocz tego dziatalnos$¢ urzedow pracy (Zalety i wady zastosowania ankiety internetowej na

przyktadzie badania ,Nastroje zatrudnieniowe pracodawcéw z wojewddztwa zachodniopomorskie-

go” oraz aktualnosci — obowigzujace stawki, kwoty, wskazniki; o zakazie handlu w niedziele

i Swieta oraz co nowego na rynku pracy i w urzedach pracy.

Zycze radosnej lektury, a przede wszystkim wolnosci wyboru, by praca zawodowa nie byta

utozsamiana tylko z dozywociem... lub wieloletnim wiezieniem...

Elzbieta Krynska

5

Ll
4
o.
Ly
-
wn
=
o
=
o
=
2]




u

(o]
<
=
S
=

Rynek Pracy nr1/2018(164)

Zalezy nam, aby urzedy pracy
mogty dziataé bardziej elastycznie

Stanistaw Szwed
sekretarz stanu

w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

Czy mozemy juz méwic, ze mamy w Polsce
rynek pracownika?

Sytuacja na rynku pracy nie byta tak dobra
od 27 lat. W marcu odnotowaliémy spadek
bezrobocia do poziomu 6,6%, czyli 0 0,2 p.p.
mniej niz w lutym. Przypomne, ze w ubiegtym
roku stopa bezrobocia byta o0 1,4 p.p. wyzsza
i wynosita 8%. Wedtug wyliczen Eurostatu
jest jeszcze lepiej. Wedtug ich metodologii
W naszym kraju bezrobocie wynosi 4,4%. To
plasuje nas w czotéwce krajow Unii Europej-
skiej z najnizszym bezrobociem. Bezrobotnych
zarejestrowanych w urzedach pracy mamy
nieco ponad 1,09 mln i liczba ta tez spada.
W marcu zmniejszyta sie o ponad 33 tys.
Najbardziej cieszy fakt, ze bezrobocie spadto
we wszystkich wojewddztwach. Pamietajmy,
ze wciaz jeszcze s3 takie regiony, gdzie sy-
tuacja jest gorsza niz w reszcie kraju. Mam
tu na mysli gtéwnie wojewddztwo warmin-
sko-mazurskie, gdzie bezrobocie nadal jest
dwucyfrowe.

Dobra sytuacja na rynku pracy wptywa tez
na wzrost ptac. Gtéwny Urzad Statystyczny
podat, ze w 2017 r. $rednio kazdy Polak
zatrudniony na umowe o prace zarobit nie-
cate 4,3 tys. zt brutto. Przecietna pensja
w poréwnaniu z 2016 r. (wtedy wynosita
ona 4047,21 zt) wzrosta o 3,4%. Co wiecej,
w samym tylko IV kwartale 2017 r. przecietne
wynagrodzenie wyniosto 4516,69 zt i wzro-
sto w ujeciu rocznym o 7,1%, natomiast
w ujeciu kwartalnym - o 6,1%. To dobre
dane dajace nadzieje na coraz lepsze wyniki
w przysztosci, cho¢ mam swiadomos¢, ze wie-
lu pracujacych marzy o takim wynagrodzeniu.

Pracujacy w Polsce sg na coraz lepszej pozycji
negocjacyjnej. Sprzyjatemu takze Swiadczenie

.Rodzina 500+", ktéra daje rodzinom wiekszy
wyboér i swobode w podejmowaniu decyzji,
takze zawodowych. Na lepsza sytuacje pra-
cownikow wptyneto réwniez wprowadzenie
minimalnej stawki godzinowej, ktéra chroni
zwtaszcza tych najstabiej zarabiajgcych. Pta-
ca minimalna zostata podniesiona do rekor-
dowych 2100 zt, co stanowi 47,2% Sredniej
krajowej. Pracodawcy muszg inwestowac w pra-
cownikoéw, jesli chca ich utrzymac u siebie.
| chociaz wciaz gonimy Europe pod wzgledem
ptac, to wida¢, ze tempo, w jakim to robimy,
jest imponujace.

Bezrobocie jest rekordowo niskie, rosna pta-
ce — czy rynek pracy stoi przed jakimikolwiek
wyzwaniami?

Pamietajmy, ze mimo coraz lepszej sytuacji
wcigz borykamy sie z osobami dtugotrwale
bezrobotnymi. Urzedy pracy musza dostoso-
wac sie do zmieniajacej sie sytuacji. Dlatego
pracujemy nad nowymi rozwigzaniami ustawy
o rynku pracy.

W ramach tej ustawy planowane jest m.in.
wdrozenie rozwigzan, ktére zwieksza dostep-
no$¢ pomocy swiadczonej przez urzedy pracy.
Bedzie to mozliwe m.in. poprzez likwidacje
ograniczania dostepu niektérych form pomo-
cy dla wybranych grup adresatéw. Dotychczas
zdarzato sie, ze niektore instrumenty wsparcia
byty dostepne tylko dla oséb w wieku do
30 lat lub 50+. Zalezy nam na tym, aby urze-
dy pracy mogty dziata¢ bardziej elastycznie
i lepiej dostosowac oferte pomocy do potrzeb
klienta. W Swietle zmian beda zobowigzane
do opracowywania tzw. indywidualnych pla-
noéw dziatania dla 0s6b majacych najwigksze
trudnosci w wejsciu na rynek pracy, a nie
dla wszystkich, jak dotychczas. Takze rodzaj



Stanistaw Szwed  Zalezy nam, aby urzedy pracy mogty dziatac...

oferowanej pomocy nie bedzie juz ograni-
czany przez kwalifikowanie bezrobotnego do
okreslonej grupy poprzez tzw. profilowanie
pomocy, jak obecnie.

Moéwit Pan o duzej grupie dtugotrwale bezro-
botnych. Jakie s3 pomysty aktywizacji takich
0s6b?

Chcemy, zeby urzedy pracy mogty skuteczniej
pomo6c bezrobotnym dtugotrwale i wyma-
gajacym szczegb6lnego wsparcia. Oprocz wiek-
szej elastycznosci w oferowaniu form pomo-
cy, o ktérej méwitem, proponujemy instru-
menty zacie$niajace wspotprace miedzy urze-
dami pracy a osrodkami pomocy spotecznej.
Mozliwe bedzie kierowanie os6b dtugotrwale
bezrobotnych do centréw integracji spotecz-
nej, klubéw integracji spotecznej iinnych pod-
miotéw oraz zlecanie dziatan w zakresie rein-
tegracji spotecznej. Chcemy, aby osoby dtugo-
trwale bezrobotne korzystajace ze Swiadczen
pomocy spotecznej mogty by¢ w pierwszej ko-
lejnosci kierowane do podjecia pracy w spot-
dzielni socjalnej. Osoby dtugotrwale bezro-
botne oraz bez kwalifikacji zawodowych beda
miaty pierwszenstwo w uzyskaniu skierowa-
nia na szkolenie.

Skuteczniejsze bedzie takze wykorzystanie
partnerow urzeddw pracy w realizacji dziatan
na rzecz oséb bezrobotnych. Wszyscy bez-
robotni, a nie tylko pozostajacy w szczegol-
nie trudnej sytuacji, beda mogli skorzystac
z ustug agencji zatrudnienia przede wszyst-
kich w zakresie posrednictwa pracy i poradnic-
twa zawodowego — na podstawie skierowania
z urzedu pracy. Powiatowe urzedy pracy beda
mogty zlecac agencjom aktywizacje niewiel-
kich grup bezrobotnych. Rozszerzylismy takze
liste podmiotéw uprawnionych do realizacji
programow specjalnych.

Czy rozwazacie wieksze wsparcie finansowe
dla oséb bezrobotnych?

Tak, chcemy zaproponowa¢ wyzszg pomoc
finansowa osobom bezrobotnym i zarejestro-
wanym poszukujacym pracy. Wprowadzona
zostanie wyzsza kwota zasitku dla osob bez-
robotnych — 130% zasitku podstawowego -
dla bezrobotnych posiadajacych co najmniej
30-letni okres uprawniajacy do tego zasitku,

np. okres zatrudnienia czy wykonywania in-
nej pracy zarobkowej, przy zachowaniu pozo-
statych aktualnie obowigzujacych warunkéw
jego nabywania i pobierania. Chcemy dac tak-
ze mozliwos¢ sfinansowania kosztéw szkolen
osobom tzw. biednym pracujagcym - tj. takim,
ktére nie moga miec statusu bezrobotnego,
a maja niskie wynagrodzenie.

Proponujemy szereg zmian szczegdtowych
dotyczacych réznych form pomocy bezrobot-
nym, ktére maja uproscic, doprecyzowac prze-
pisy oraz zapobiega¢ naduzyciom czy ztym
praktykom. Przyktadem moze by¢ wprowadze-
nie zapisu zobowigzujgcego pracodawcow do
zatrudnienia skierowanego przez urzad pracy
stazysty na okres co najmniej réwny dtugosci
stazu.

Prace nad zmianami prowadzimy w duchu dia-
logu spotecznego. Zgodnie z rekomendacjami
partneréw spotecznych i urzedéw pracy udo-
skonalono zasady funkcjonowania Krajowe-
go Funduszu Szkoleniowego (KFS) — $rodkow
wydzielanych z Funduszu Pracy na wsparcie
pracodawcéw inwestujacych w szkolenia pra-
cownikéw; m.in. wieksza bedzie grupa pod-
miotéw i osob, ktére beda miaty prawo do
skorzystania ze srodkow KFS.

Pojawiaja sie gtosy, ze urzedy pracy nie dzia-
taja efektywnie. Czy zgadza Pan sie z tym
stwierdzeniem?

Zmieniajaca sie sytuacja na rynku pracy to
duze wyzwanie dla urzedéw pracy. Os6b po-
szukujacych pracy jest mniej, ale pamietaj-
my, ze nadal ponad milion jest poza rynkiem
zatrudnienia. Spora grupa to dtugotrwale bez-
robotni, ktérzy potrzebuja innego podejscia,
narzedzi i czasu. Jest takze problem mtodych
pozostajgcych bez pracy.

W naszych propozycjach znalazty sie zatem
rozwigzania usprawniajace prace urzedow pra-
cy oraz poprawiajgce jej jakos¢ i efektywnosc.
Jak chcemy to zrobi¢? Urzedy pracy zostang
zobowigzane do weryfikacji deklaracji bezro-
botnych, dotyczacych danych, ktoére wptywa-
j3 na ustalenie statusu bezrobotnego. Beda
takze monitorowac skutecznosc i efektywnosé
udzielonej pomocy w dtuzszym okresie. Chce-
my wyposazy¢ je w narzedzia informatyczne
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do wymiany informacji z ZUS, Osrodkami Po-
mocy Spotecznej, Panstwowga Inspekcja Pra-
cy, Straza Graniczng, wojewodami — w celu
kontroli efektywnosci pomocy i eliminacji
naduzyc.

Uregulowane beda kwestie ochrony danych
osobowych, w tym dla celéw przetwarzania
danych przez urzedy pracy. Wprowadzimy no-
wy mechanizm premiowania urzedéw pracy
za skuteczne aktywizowanie bezrobotnych.

Zmiany czekajg tez Ochotnicze Hufce Pracy.
Instytucja ta zmieni nazwe na Panstwowe
Centrum Aktywizacji Mtodziezy (PCAM) i be-
dzie sie specjalizowa¢ w pomocy mtodziezy
z grup trudnych, przede wszystkim majacej kto-
poty w realizacji obowigzku nauki, nieuczacej

Stanistaw Szwed

sie i niepracujacej, pochodzacej z rodzin dys-
funkcyjnych lub ubogich. Nowa, uproszczong,
strukture i szczegdtowe zadania PCAM bedzie
regulowat statut.

Kiedy zmiany, o ktérych Pan moéwi, wejda
w zycie?

Zmiany, o ktérych moéwie, to propozycje
naszego ministerstwa. Czeka nas proces le-
gislacyjny i chcieliby$my, aby projekt usta-
wy 0 rynku pracy wszedt w zycie 1 stycznia
2019r.

Zapewniam, ze jestem otwarty na wspotpra-
ce z rébznymi grupami interesariuszy — tak
aby wdrozone rozwigzania byty jak najbar-
dziej optymalne. Tak wazne zmiany muszg by¢
wprowadzane w duchu dialogu spotecznego.

Sekretarz stanu w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej. Ukonczyt Krakow-
ska Szkote Wyzszg im. Andrzeja Frycza Modrzewskiego, Wydziat Prawa i Administracji
Publicznej oraz Wyzsza Szkote Administracji w Bielsku-Biatej. Pracowat w Fabryce Pit
i Narzedzi ,Wapienica” S.A. w Bielsku-Biatej. Byt zastepca przewodniczacego NSZZ ,Soli-
darnos¢” Region Podbeskidzie. Poset na Sejm RP IlI, V, VI, VII i obecnej VIII kadencji.

W parlamencie pracowat w Komisji Polityki Spotecznej i Rodziny, Podkomisji statej ds.
nowelizacji kodeksu pracy i Podkomisji statej ds. rynku pracy, a takze w Komisji Nadzwy-

czajnej ds. zmian w kodyfikacjach. Wyrézniony nadawanym przez ,Tygodnik Solidarnos¢”
tytutem ,Cztowiek Roku 2006" oraz Nagroda im. Haliny Krahelskiej za osiggniecia w zakresie ochrony pracy, ochrony

zdrowia w $rodowisku pracy.



Szara strefa a rynek pracy

Marek Bednarski
Uniwersytet Warszawski
Wydziat Nauk Ekonomicznych

Artykut prezentuje fenomen szarej strefy ze szczegélnym uwzglednieniem
zagadnien rynku pracy. Wskazane s3 przyczyny i skutki wkraczania przez
przedsiebiorcéw i pracownikéw sektora matych i Srednich przedsiebiorstw na
ten obszar. W artykule zaakcentowano nie tylko ekonomiczne, ale i spoteczne

aspekty funkcjonowania szarej strefy.

Gospodarka poza regulacjg panstwa

Patrzac z perspektywy historycznej, dziatal-
nos¢ gospodarcza cztowieka zawsze podlega-
ta regulacjom panstwowym. | zawsze tez byty
podejmowane proby, by owe regulacje omi-
jac¢, gdy to przynosito ludziom jakies korzysci.
Na przyktad juz w sredniowieczu swoje ustugi
oferowali tak zwani partacze, czyli rzemies$lni-
cy dziatajacy poza obowigzkowymi struktura-
mi cechowymi.

Problem ten nabrat jednak istotnego znacze-
nia poczgwszy od lat 80. XX wieku, kiedy to
stat sie przedmiotem szerszej refleksji teore-
tycznej (Tanzi 1983) i troski politykow gos-
podarczych. Wigzato sie to z obserwowanym,
w szczegblnosci w okresie 1960-1980, wzro-
stem roli panstwa w gospodarce (Rutkowski
2009, s. 87-97), we wszystkich jego funkcjach.
Ta presja ze strony rzadéw na modyfikowa-
nie spontanicznych proceséw ekonomicznych
i ograniczanie swobody gospodarowania cze-
sto nie lezata w krétkookresowych, jednostko-
wych interesach przedsiebiorcéw i pracowni-
kéw. Stad préby omijania czy wrecz tamania
regut narzucanych przez panstwo. Po prze-
kroczeniu pewnej skali zjawiska te staty sie
widoczne i wazace na catym procesie gospo-
darowania.

Jednak z uwagi na swoja ré6znorodnosc¢ rozwa-
zany fenomen okazat sie trudny chocby do zde-
finiowania i opisania, a nawet do nazwania.

Stad w literaturze znajdziemy bardzo wiele
okreslen na gospodarowanie poza regulacja-
mi panstwa. Wskaza¢ tu mozna takie okresle-
nia, jak: gospodarka nieobserwowalna, ukryta,
podziemna, zacieniona, nieformalna, drugiego
obiegu, paralelna, czwartego sektora, czarna,
w Swietle ksiezyca, szara strefa i inne.

Za tg ro6znorodnoscia nazw kryje sie rozmaite
rozumienie gospodarki poza regulacjg pan-
stwa i, co za tym idzie, rézne jej definiowanie.
Generalnie w literaturze proponowane defi-
nicje idg w dwoch kierunkach. Przyjmuje sie
albo perspektywe statystyczno-ekonomiczng,
albo prawno-ekonomiczng. Pierwsze z tych
uje¢ zaproponowat E. Feige (1982). Wedtug
niego interesujaca go ,gospodarka nieobser-
wowalna” obejmuje rézne rodzaje dziatal-
nosci ekonomicznej, ktéra przynosi dochod
i ktérg powinien objac rachunek produktu na-
rodowego brutto, a ktérej nie obejmuje. Moze
to by¢ zaréwno aktywnos¢ usankcjonowana
prawnie, jak i nielegalna, byle nie byta zgto-
szona do sprawozdawczosci lub — jesli zgtoszo-
na - to w zanizonej wysokosci. Powodem nie-
rejestrowania mogg by¢ konwencje statystycz-
ne, niesprawnos$¢ aparatu zbierajacego infor-
macje badz nieche¢ podmiotéw zobowigza-
nych do przekazywania informacji ze wzgledu
na nieformalny charakter dziatalnosci. Defini-
cja ,gospodarki nieobserwowalnej” prowadzi
do pytania o adekwatno$¢ obrazu prezento-
wanego przez statystyke do rzeczywistosci
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i 'w zwigzku z tym o poprawnosc¢ przestanek
prowadzenia polityki gospodarczej.

W drugim ujeciu podstawowym kryterium
stuzacym wyodrebnieniu ,gospodarki w cie-
niu” (Schneider, Buehn i Montenegro 2011)
jest dziatanie poza ramami okreslonymi prze-
pisami prawa. Przy czym rodzaje regulacji
prawnych, ktérych przekraczanie kwalifikuje
dziatanie ekonomiczne do ,gospodarki w cie-
niu”, s3 w réznych ujeciach rozmaite. Kluczo-
we jest tu unikanie danin na rzecz panstwa,
jak: podatki, sktadki na ubezpieczenia spo-
teczne, cta czy inne optaty. Istotne s3 tez ogra-
niczenia naktadane na spontaniczne procesy
zachodzace na rynku pracy, débr i ustug, ziemi
czy finansowym. W odniesieniu do zatrud-
nienia wskaza¢ tu mozna: omijanie prawa do
minimalnej ptacy, maksymalnego czasu pracy,
bezpiecznej pracy, ochrony stabszych grup
zatrudnionych (mtodociani, kobiety, cudzo-
ziemcy). Na innych rynkach celem wejscia
w ,gospodarke cienia” moze by¢ unikanie
kontroli: cen, stép procentowych, kredytu, prze-
ptywow kapitatowych, kurséw walutowych,
wytwarzania i obracania niektérymi towarami.
Do .gospodarki w cieniu” zalicza sie rowniez
korupcje i anomie pracownicza (wykorzysty-
wanie przez pracownikéw zasobow przedsie-
biorstwa do celdw prywatnych).

Bazujac na tak szerokiej definicji, mozna po-
dejmowac préby szacowania skali gospodarki
poza regulacja panstwa. Od strony metodolo-
gicznej jest to zadanie trudne, bo z zatozenia
nie jest ona rejestrowana przez statystyki.
W praktyce stosuje sie dwie grupy metod: bez-
posrednie i posrednie (Bednarski i in. 2008).
Metody bezposrednie to badania ankietowe
i analizy wynikéw kontroli fiskalnych. Obie
obcigzone s3 ryzykiem istotnych btedow. Jesli
chodzi o ankiety, to bioragc pod uwage, iz re-
spondenci s3 pytani o dziatania nielegalne,
beda mato wiarygodne. Kontrole skarbowe s3
adresowane zwykle do podmiotéw podejrza-
nych o wykroczenia, a zatem przeszacuja ska-
le zjawiska. Stad stosowanie metod posred-
nich, ktére analizujg Slady gospodarki poza
regulacja panstwa, jest zostawiane w sektorze
oficjalnym. Moga one dotyczy¢ popytu na pie-
nigdz czy zuzycia energii elektrycznej w go-

spodarstwach domowych. Bardziej zaawanso-
wane sposoby, na przyktad metoda MIMIC,
wigzg dynamike szarej strefy z ekspansywno-
$cig catego zestawu zmiennych ekonomicz-
nych, jak: stopy podatkowe, inflacja, docho-
dy realne, poziom regulacji w gospodarce.
W przypadku metod posrednich problemem
pozostaje udowodnienie faktycznej wiezi mie-
dzy mierzong wielkos$cia a wielkosciami uzna-
nymi za jej determinanty oraz okreslenie sity
tej wiezi.

Mimo zasygnalizowanych stabosci metodolo-
gicznych pomiary s3 zwykle czynione jako
udziat gospodarki poza regulacja panstwa
w oficjalnym PKB. Ich wyniki wskazujg na
istotne znaczenie tego fenomenu. Badania
zrealizowane metodg MIMIC (Schneider,
Buehn i Montenegro 2011) wskazuja, ze jego
skala w Szwajcarii to 8,1% PKB, USA — 8,4%,
Japonii = 10,3%, Wielkiej Brytanii — 12,2%,
Francji — 14,7%, Niemczech — 15,3%, Szwe-
qji — 17,9%, Hiszpanii — 22,2%, Wtoszech —
26,8%, a dla bytych cztonkéw RWPG odpo-
wiednio: Czechy — 17,0%, Wegry — 23,7%,
Polska — 26,0%, Butgaria — 32,7%, Rosja —
40,6%. Wskazuje to na nie tylko ekonomicz-
ne, ale i kulturowe przestanki sktaniajgce do
dziatan ekonomicznych poza regulacja pan-
stwa.

Szerokie definicje wykorzystywane w zapre-
zentowanych szacunkach pokazuja wprawdzie
catos¢ fenomenu gospodarowania poza regu-
lacja panstwa, ale s3 mato uzyteczne jako
punkt wyjscia do szczegdtowych jego analiz.
Chwytaja one bowiem zjawiska o r6znym cha-
rakterze i rozmaitych przyczynach. Stad tworzo-
ne s3 definicje, ktére obejmuja tylko wzgled-
nie jednorodne obszary gospodarowania poza
regulacjg panstwa. Z perspektywy akcentuja-
cej gtéwnie ekonomiczng strone tego fenome-
nu wazna jest definicja zaproponowana przez
OECD (OECD 2002), do ktoérej najlepiej pasuje
okreslenie ,szara strefa”. Przedmiotem zainte-
resowania jest tu bowiem wytwarzanie legal-
nych débr i ustug, ale niezadeklarowanych
wtadzom publicznym zgodnie z regulacjami
obowigzujagcymi w poszczeg6lnych krajach.
Mamy tu zatem do czynienia z gospodarka
.5zarg", a nie ,czarng”, bo definicja dotyczy



wytwarzania (a nie transferéw) produktow
akceptowanych na oficjalnych rynkach, jednak
przy omijaniu regulacji panstwowych. Warto
siegnac¢ po te perspektywe analizy, bo tworzy
ona najlepszy kontekst rozwazan nad szarym
rynkiem pracy.

Szary rynek pracy - identyfikacja zjawiska

Generalnie mozna sformutowac teze, ze szary
rynek pracy dotyczy gtownie sektora matych
i érednich przedsiebiorstw (MSP) oraz gos-
podarstw domowych. W duzych przedsie-
biorstwach trudno jest ukrywa¢, na znacza-
c3 skale, niezarejestrowanych pracownikéw
i w konsekwencji — wytworzong przez nich
nieewidencjonowang produkcje. Uprawia sie
tu raczej ,optymalizacje” podatkowsa.

Pracowac ,na szaro”, poza rejestracjg, mozna
w rozmaity sposéb (Kryiska i in. 2015, s. 30).
Przede wszystkim nalezy wyr6znic prace cat-
kowicie nierejestrowang i rejestrowang czes-
ciowo oraz prace najemna i wykonywana
w ramach samozatrudnienia. Mata firma moze
zarejestrowac swoja dziatalnos¢ i zatrudnio-
nych u siebie pracownikéw. Jesli jednak wta-
Sciciele i pracownicy umoéwig sie, ze wejda do
szarej strefy, to czes¢ pracy bedzie wykony-
wana poza ewidencjg. W konsekwencji tylko
cze$¢ wynagrodzenia bedzie wyptacana for-
malnie, a czes¢ nieoficjalnie, ,pod stotem”.
Nie jest to oczywiscie proste, w takiej sytuacji
bowiem poza ewidencja, na szarym rynku,
muszg by¢ kupione surowce i potfabrykaty
i tutaj musza byc¢ sprzedane produkty gotowe.
Oznacza to wystapienie, obok oficjalnego, nie-
formalnego obrotu pienigdza gotéwkowego
(stad sygnalizowane wczesniej metody pomia-
ru gospodarki zacienionej, oparte na poszuki-
waniu ,nadmiaru” gotéwki w obiegu).

Podobnie rzecz sie ma z samozatrudnieniem.
Tutaj wystepujacy w dwoch rolach — wtasci-
ciela firmy i wykonawcy pracy — rejestruje
tylko cze$¢ wytworzonych débr i ustug, ,,0szcze-
dzajac” na podatkach i sktadkach. Tak jak
w poprzednim przypadku, czes¢ zaopatrzenia
i zbytu musi przej$¢ przez szarg strefe.

Ale mozliwa jest inna strategia drobnego
przedsiebiorcy. Moze on w ogble nie rejestro-

Marek Bednarski  Szara strefa a rynek pracy

wac swojego pracownika i cate wynagrodze-
nie wyptaca¢ poza ewidencja. Decyzje tu po-
dejmowane mogg by¢ tez zmienne w czasie.
Pracownik zostanie zatrudniony poza ewiden-
¢ja na okres prébny albo w czasie stabej ko-
niunktury, by wroci¢ na etat w okresie jej po-
lepszenia. Tego typu decyzje tez moga byc¢
podejmowane na zyczenie pracownika.

Wreszcie mata firma w ogéle moze pozostac
niezarejestrowana, co oznacza, ze w podob-
nej sytuacji znajda sie osoby w niej zatrudnio-
ne. To samo moze dotyczy¢ samozatrudnienia.
Takie strategie, jak wskazuja badania (Bednar-
ski 2016), dotycza bardzo matych podmio-
téw, wykonujacych proste prace. Trudno jest
bowiem dziata¢ firmie, z nadzieja na chocby
skromny rozwoj, bez korzystania z instytucji
formalnych. Ryzykowne jest tez funkcjonowa-
nie bez niewielkiego przynajmniej ubezpie-
czenia emerytalnego czy zdrowotnego. Naj-
czesciej nie jest tez rejestrowana dorywcza
dziatalnos¢, gdzie nie dochodzi do wyodreb-
nienia firmy z gospodarstwa domowego.

A zatem zatrudnienie na szarym rynku pra-
cy tworzg pracownicy najemni i samozatrud-
nieni, zarejestrowani jako pracujacy i nieza-
rejestrowani w ogole. Tak rozumiany szary ry-
nek pracy jest znaczacy (Krynska i in. 2015,
s. 36-41). Obejmuje w Polsce okoto 1100 tys.
0s6b, a wiec ponad 7% pracujgcych ogbdtem.
Czesciej pracuja tu mezczyzni (okoto 2/3 za-
trudnionych nieformalnie), proporcje tak za-
trudnionych w miastach i na wsi sg jednak
zblizone. Na szarym rynku pracy spotykamy
tez najczesciej osoby w wieku aktywnosci
zawodowej, mniej jest najmtodszych i naj-
starszych. Rzadziej tez niz inni pracujg tu lu-
dzie z wyksztatceniem policealnym i wyzszym,
a czesciej zawodowym. Natomiast proporcje
miedzy traktujacymi zajecie w szarej strefie
jako gtéwne i dodatkowe s3 zblizone, z lekk3
przewagg tych pierwszych. Aktywnos¢ niereje-
strowana dotyczy gtéwnie wybranych obsza-
row. Mozna wskazac tu: prace ogrodniczo-rol-
ne, budowlano-instalacyjne, handel, krawiec-
two, naprawy samochodow, ustugi transporto-
we, opieke nad dzie¢mi i osobami starszy-
mi, korepetycje, prace domowe, ustugi lekar-
sko-pielegniarskie, turystyczno-gastronomiczne
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i fryzjersko-kosmetyczne. Nalezy zatem stwier-
dzi¢, ze zatrudnienie w szarej strefie dotyczy
duzej grupy ludzi, traktujacych te prace jako
podstawowa lub dorywcza. Ale jesli spojrzec
na okreslone zawody i specjalnosci, to w od-
niesieniu do niektérych mozna méwic o bar-
dzo istotnej roli szarego rynku zaréwno dla
szukajacych zatrudnienia, jak tez nabywcow
okreslonych doébr i ustug. Prowadzi to do po-
stawienia pytania o przyczyny tego stanu
rzeczy.

Przyczyny funkcjonowania szarego
rynku pracy w Polsce

Funkcjonowanie kazdego rynku jest uwarun-
kowane przez jego strone popytowg i poda-
zowa. Na analizowanym rynku muszg by¢ za-
tem chetni do podjecia pracy i j3 oferujacy.
W przypadku rynku pracy wazni s3 jeszcze i,
ktorzy stworza zapotrzebowanie na wytwarza-
ne dobra i ustugi. Rozwazania nad funkcjono-
waniem szarego rynku pracy musza wiec doty-
czy¢ trzech typéw podmiotéw: pracodawcy
oferujacego nierejestrowang prace, pracowni-
ka sktonnego ja podjac i konsumenta zainte-
resowanego nabyciem wytworzonego tu pro-
duktu. Potaczenie intereséw tych trzech grup
zaowocuje dopiero rozwojem szarego rynku

pracy.

Zwr6cic tez nalezy uwage na charakter mo-
tywadji jego uczestnikow. Moga wkraczac tu
z wyboru, szukajac nadzwyczajnych korzysdi,
albo z przymusu, bo jako pracodawcy nie utrzy-
maja firmy w gospodarce oficjalnej, bo jako
pracownicy nie znajda w gospodarce oficjal-
nej zatrudnienia, bo jako konsumenci nie be-
dzie ich sta¢, by kupic tu pozadane dobra.

Ta perspektywa jest szczegblnie istotna, gdy
analizujemy podazowg strone szarego rynku
pracy. Musimy zada¢ wéwczas pytanie, dla-
czego zainteresowani zatrudnieniem szukaja
pracy nieoficjalnej. Przyczyn jest tu wiele
(Krynska 2015; Bednarski 2016). Jednostki,
ktoére maja wybor i moga zatrudnic sie zarow-
no w gospodarce formalnej, jak i w szarej
strefie, akcentuja przede wszystkim kwe-
stie wysokosci zarobkow. Unikanie podatkéw
i sktadek pozwala uzyskiwa¢ wyzszy dochdd
.netto”, cho¢ bedzie oznacza¢ brak pewnych

Swiadczen dzis (na przyktad zdrowotnych) lub
w dalszej perspektywie (emerytura). Mozna
jednak ten problem rozwigza¢, jak wspom-
niano, rejestrujac sie czesciowo, pozyskujac
Swiadczenia w inny sposéb (formalizujac sta-
tus bezrobotnego), badz lekcewazac problem
jako odlegty w czasie (emerytury). Jest to kwe-
stia o tyle istotna, ze w sektorze MSP ptace
generalnie nie sg wysokie i kazde ich podwyz-
szenie jest pozadane.

Do wejscia na szary rynek pracy moze tez skta-
niac¢ sytuacja zyciowa jednostki, problemy ro-
dzinne. Tego typu zatrudnienie moze bowiem
by¢ bardzo elastyczne — nieregularne, w roz-
maitych godzinach, na réznych zasadach.
Moze byc to atrakcyjne rozwigzanie, szczeg6l-
nie dla 0os6b obcigzonych obowigzkami opie-
kunczymi wobec dzieci lub starszych czton-
kéw rodziny.

W szarej strefie moga tez szukac zatrudnienia
osoby zainteresowane nieujawnianiem swo-
ich dochodéw. Beda to rozmaici dtuznicy
Scigani przez komornika, ,alimenciarze”, jed-
nostki obawiajace sie przekroczenia progoéw
dochodowych, bo utraca prawa do $wiadczen
socjalnych.

Sq wreszcie tacy, ktérzy nie sg zainteresowani
stabilizacjg zyciowa, zyjacy z dnia na dzien,
odbierajacy wszelkie kontrakty formalne i re-
gulacje jako niepotrzebne ograniczenia. Praca
w szarej strefie, ktérg mozna w kazdej chwili
porzuci¢ bez konsekwencji, jest przez nich
uwazana za najlepsze rozwigzanie.

W zasygnalizowanych przypadkach jednost-
ka posiada wybdr, moze kalkulowa¢ koszty
i korzysci zatrudnienia w sektorze oficjalnym
i szarej strefie, cho¢ przy dochodach zupetnie
nieadekwatnych do potrzeb rodziny albo bar-
dzo trudnej sytuacji rodzinnej wyboér moze
by¢ pozorny. S3 jednak sytuacje, gdy szara
strefa to jedyna mozliwo$¢ zatrudnienia. Be-
dzie to dotyczy¢ ludzi o bardzo niskich kwali-
fikacjach, kwalifikacjach utraconych z powodu
dtugotrwatego bezrobocia, chorych, obcigzo-
nych przesztoscig kryminalng, natogami, czy
inaczej jeszcze wykluczonych. Osoby te nie
znajdq pracy gdzie indziej, bo s3 zbyt mato
wydajne i nie s3 w stanie stworzy¢ wartosci



dodanej, pozwalajacej sfinansowac ptace net-
to, podatki i zysk pracodawcy, albo ich zatrud-
nienie w sposéb formalny wiaze sie dla praco-
dawcy ze zbyt wysokim ryzykiem niewypet-
niania nalezytych obowigzkéw. Szara strefa
jawi sie wiec jako jedyna szansa uzyskania
jakichkolwiek dochodéw.

Szary rynek pracy musi mie¢ oczywiscie row-
niez swoja strone popytowa, a wiec pracodaw-
cébw zainteresowanych zatrudnianiem niefor-
malnym (KryAska 2015). | tu réwniez trzeba
wyodrebni¢ sytuacje, kiedy wtasciciel firmy
wchodzi na szary rynek dobrowolnie, a kiedy
czyni to z przymusu. Dobrowolne, nieoficjalne
zatrudnianie w szarej strefie jest powodowa-
ne checia uzyskania dodatkowych dochodow
kosztem nieptaconych podatkéw i sktadek,
oferowania substandardowych warunkéw pra-
cy czy unikania mitregi biurokratycznej. Ten
ostatni czynnik staje sie istotny przy pracach
krotkookresowych, sezonowych, szczegoélnie
gdy witasciciel jednoczesnie zarzadza firma
i zajmuje sie wytwarzaniem doébr czy $wiad-
czeniem ustug.

Bywa jednak, ze i on znajduje sie w sytuacji
przymusowej, bo grozi mu bankructwo, jesli
wezmie na siebie ciezar wszystkich naleznych
danin na rzecz panstwa i regulacji prawnych.
Zauwazy¢ bowiem nalezy, ze warunki funkcjo-
nowania w sektorze MSP sq trudne. Z jednej
strony jest wysoki poziom konkurencji, two-
rzacy silng presje na koszty. Rynki, gdzie dzia-
taja te firmy, sg otwarte na konkurencje krajo-
w3, bo produkty tu oferowane nie majg zwykle
charakteru unikatowego, czesto miedzynaro-
dowa, a startujac w publicznych przetargach,
staja gtownie wobec kryterium ceny. Z drugiej
strony wiele MSP nie ma silnego potencjatu
ekonomicznego, bo unika finansowania ze-
wnetrznego, dziata tylko na rynkach lokalnych,
z krétka perspektywa, w tradycyjnych bran-
zach, zatrudnia gorzej kwalifikowanych pra-
cownikéw, nie tworzy strategii rozwojowych.
W efekcie niewiele matych firm osigga stan
dojrzatosci, a odsetek tych, ktére zaprzestaja
dziatalnosdi, jest wysoki (Tarnawa i in. 2013).

Jednoczes$nie prawdopodobienstwo ujawnie-
nia dziatalnosci w szarej strefie i ukarania
przedsiebiorcy jest niewielkie bez donosu ze

Marek Bednarski ~ Szara strefa a rynek pracy

strony nieoficjalnie zatrudnionego. A to jest
mato prawdopodobne z uwagi na wystepuja-
€3 tu wspolnote intereséw (Bednarski 2013).
Praca w szarej strefie jest wiec oferowana
chetnie, jesli alternatywa jest upadek firmy.

Nalezy jeszcze zauwazy, ze wiele matych firm
bazuje na samozatrudnieniu. Tu dochodzi do
kumulacji zachet sktaniajagcych do dziatania
w szarej strefie, oddziatujacych i na praco-
dawcdw, i na pracownikéw. Ponadto w ramach
samozatrudnienia mamy do czynienia z dzia-
taniami podmiotéw niewyodrebnionych w pet-
ni z gospodarstw domowych. Osoby zatrud-
nione oficjalnie albo bezrobotne zarabiaja bez
rejestracji swojej dziatalnosci, S$wiadczac drob-
ne ustugi czy zajmujac sie chatupnictwem.
W takich niewyodrebnionych z gospodarstw
podmiotach moga pracowac tez osoby zmar-
ginalizowane na rynku pracy, ktérych dziatal-
nos$¢ bywa lokalnie tolerowana, cho¢ jest na
granicy legalnosci. Przyktadem moga byc¢ tu
gbrnicy z biedaszybow, zbieracze zidt tako-
wych czy zamieszkujacy w gospodarstwach
ulokowanych przy wielkich, wytwarzajacych
liczne odpady kombinatach, zajmujacy sie ich
przetwarzaniem (Rakowski 2009). Trudno for-
malizowac taka dziatalnos¢, ale uzyskiwane
z niej dochody moga decydowac o egzystencji
catych rodzin.

Jak wspomniano, popyt na prace ma charakter
wtorny wzgledem popytu na dobra i ustugi.
Zeby wyjasni¢ przyczyny funkcjonowania sza-
rego rynku pracy, nalezy zrozumie¢ powo-
dy, dla ktérych gtéwni odbiorcy débr i ustug
nierejestrowanych (gospodarstwa domowe) s3
nimi zainteresowani. A oferta szarej strefy ma
swoje zalety, ale i wady z perspektywy konsu-
menta (Bednarski i in. 2008). Ich intensyw-
nos¢ bedzie sie rézni¢ w odniesieniu do débr
i ustug. Te ostatnie wymagaja bowiem bezpo-
Sredniego i dtuzszego kontaktu z drugg osoba.

Podstawowa przyczyna tworzenia popytu na
oferte z szarej strefy jest nizsza cena. Dla
jednych bedzie to oznaczac oszczednos¢, dla
drugich — wrecz mozliwo$¢ zakupu. Stac ich
tylko na produkty z szarej strefy. Argumen-
tem bywa tez brak koniecznosci przestrzegania
przepiséw panstwowych czy oferowanie ustugi
w bardziej dostosowany do potrzeb konsumenta
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sposob, na przyktad w nietypowych godzi-
nach. Ustuga nierejestrowana jest zatem tan-
sza, elastyczniejsza i bez mitregi biurokra-
tycznej.

| tu s3 jednak ryzyka (Krynska 2015). Nie ma
gwarancji dobrej jakosci, jest obawa, na przy-
ktad w przypadku ustugi, przed wpuszczeniem
do domu obcego cztowieka, ktéry moze prace
opusci¢, moze klienta oszukad, a nawet okrasc.
Istnieja tez ryzyka roszczen ze strony pracow-
nika, zwigzane z wynagrodzeniem czy ewen-
tualnym wypadkiem przy pracy. Generalnie
jednak nabywcy s3 zadowoleni, a forma za-
bezpieczenia moze by¢ znajomos¢ z ustugo-
dawca czy polecenie przez znajomych.

Te kwestie prowadza do postawienia funda-
mentalnego problemu wiarygodnosci stron na
szarym rynku pracy. Zasygnalizowane przy-
czyny wchodzenia na ten rynek przez rézne
podmioty stana sie dopiero wtedy istotne, je-
zeli jego uczestnicy beda mieli Swiadomos¢
istnienia tu instytucji tworzacych reguty, ktore
musza byC przestrzegane przez jego uczest-
nikéw. Instytucje te musza mie¢ mozliwos¢
egzekwowania owych regut, karania ich nie-
przestrzegajacych, co oznacza zdolnos¢ do
identyfikowania ,gapowiczéw”, omijajacych
te reguty. Inaczej kontrakty na szarym rynku
pracy okaza sie zupetnie niewiarygodne -
pracownicy nie beda pewni ptacy, a praco-
dawcy — ilosci i jakosci wykonanej pracy. Na
rynkach oficjalnych taka funkcje petnig odpo-
wiednie instytucje formalne: administracja
panstwowa, agendy rzadowe, zwigzki zawodo-
we, banki, sady, policja. Na szarym rynku ich
nie ma.

W Swietle literatury (Granovetter 1985; Grze-
siuk 2015) substytutem instytucji formalnych
moga by¢ na szarym rynku pracy instytucje
nieformalne, a w szczegdlnosci sieci powigzan
spotecznych. W nich bowiem cyrkuluje infor-
macja niezbedna do podejmowania decyzji
rynkowych, tworzaca przestanki do budowy
zaufania, ale tez sankcjonowania i ogranicza-
nia dziatan oportunistycznych. Informacja po-
zyskana z sieci jest tania, pogtebiona i wiary-
godna, bo oparta na doswiadczeniach z prze-
sztosci oraz ocenach obserwatoréw zewnetrz-
nych, i dlatego moze stanowi¢ podstawe do

budowania przysztych kontraktow. A zatem
to wtasnie w sieciach lokalnych tworza sie
niezbedne reguty, mechanizmy monitoringu
i kontroli wiarygodnosci zobowigzan. Ich site
wzmacnia upowszechnienie internetu, bo in-
formacja tu staje sie jeszcze szybsza i tansza
(Filipek 2013). To wszystko jednak oznacza,
Ze szary rynek pracy jest gteboko zakorzenio-
ny spotecznie, a regulujace go nieformalne
instytucje tworzg rownowage dtugiego trwa-
nia (Wilkin 2016, s. 114-130). Nikomu zatem
nie zalezy na zmianie obowigzujacych regut,
bo w sposéb ciagty i przewidywalny godza
one potrzeby zainteresowanych stron.

Tezy te znajdujg uzasadnienie w badaniach
empirycznych (Bednarski 2016). Responden-
ci podkreslali tu, ze préby oszustwa zostaja
w wymiarze lokalnym szybko ujawnione i na-
pietnowane, czesto przy uzyciu wtasnie inter-
netu, co powoduje, ze niewiarygodna jednost-
ka zostaje wykluczona z rynku. Preferowane
s3 natomiast stabilne kontrakty, gdzie przy-
ktadowo grupy sezonowych robotnikéw co-
rocznie podejmujg prace u tych samych pra-
codawcéw, oferujac jej dobra jako$¢ w zamian
za zagwarantowana satysfakcjonujaca ptace
i dobre warunki pracy.

Takie silne spoteczne zakorzenienie czyni jed-
nak szary rynek pracy fenomenem bardzo
trwatym, o daleko idacych konsekwencjach
i trudnym do zwalczenia.

Konsekwencje funkcjonowania
szarego rynku

Zarysowane powyzej przyczyny pracy ,na sza-
ro” akcentowaty korzysci zainteresowanych
nig pracownikéw, pracodawcédw i konsumen-
tow. Nieoficjalne zatrudnienie niesie jednak
i negatywne konsekwencje, tak dla pracodaw-
cow, jak i dla pracownikow (Krynska iin. 1015,
s. 196-207). Poszkodowany tez, co oczywiste,
jest budzet panstwa, pozbawiany naleznych
podatkéw. Ogranicza to mozliwosci prowadze-
nia aktywnej polityki spoteczno-gospodarczej
przez rzad, w tym roéwniez adresowanej do
beneficjentéw szarej strefy. Wreszcie szary
rynek pracy oddziatuje negatywnie na funk-
cjonowanie oficjalnego rynku pracy.



Z perspektywy pracodawcow ryzyko wigze sie
przede wszystkim z mozliwoscia kary za niele-
galne zatrudnianie. Nie jest ono jednak zbyt
wysokie, bo, jak wspomniano, korzysci z pracy
nieoficjalnej czerpig réwniez pracownicy, co
minimalizuje prawdopodobienstwo donosu.
Inne ryzyka pracodawcéw s3 zblizone do juz
sygnalizowanych i ponoszonych przez gospo-
darstwa domowe: brak pewnosci jakosci i cia-
gtosci zatrudnienia, mozliwos¢ zniszczenia
mienia czy roszczenia z tytutu ewentualnych
wypadkow przy pracy. Te ryzyka z kolei mini-
malizuje kontrola kontraktéw na szarym rynku
pracy przez sieci spoteczne. Pracownicy nie-
uczciwi i nielojalni wzgledem pracodawcy s3
eliminowani z rynku. Ponadto tego typu pro-
blemy moga by¢ rozwigzywane przez czescio-
w3 rejestracje zatrudnionych.

Poszkodowani moga tez by¢ zatrudnieni na
szarym rynku pracy, nawet jezeli uzna¢, ze
i w odniesieniu do nich pewne wady takiego
zarobkowania moze kompensowac kontrola
przez sieci spoteczne nieuczciwych praco-
dawcow i czeSciowa rejestracja zatrudnienia.
Ten ostatni element umozliwia korzystanie
z ochrony przez prawo pracy, dostep do stuz-
by zdrowia czy minimalnych emerytur. Siec
spoteczna powinna chronic przed wyzyskiem
ze strony nieuczciwych pracodawcow, ale
moze to nie dotyczy¢ najstabszych - imi-
grantéw, os6b pozbawionych kwalifikacji, wy-
konujacych prace jednorazowo, znajdujacych
sie w sytuacji przymusowej.

Pewne konsekwencje funkcjonowania na sza-
rym rynku pracy s3g jednak nieuniknione, bo
taka praca oznacza ulokowanie sie w gorszym
segmencie zatrudnienia. Praca jest tu nie-
stabilna, nieregularna, z matymi szansami na
awans, szkolenia. Nawet cze$ciowo zarejestro-
wany pozostaje zwykle poza ,rdzeniem” klu-
czowego dla firmy zatrudnienia, gdzie kumulu-
ja sie przywileje pracownicze i stabilno$¢ pracy,
bo ludzie tu ulokowani decydujg o powodzeniu
przedsiebiorstwa w dtugim okresie. Trafienie
do gorszego, ,s5zarego” segmentu zatrudnienia
ma charakter w duzej mierze trwaty. Po pew-
nym czasie pracujacy faktycznie w ten sposéb
ma nizsze kwalifikacje, a czeste zmiany miejsca
pracy budza obawy w oczach potencjalnych

Marek Bednarski ~ Szara strefa a rynek pracy

pracodawcow. Wejscie zatem na szary rynek
pracy moze stygmatyzowac jednostke i utrwa-
la¢ jej niekorzystny status.

Obecnos¢ szarego rynku psuje réwniez ofi-
cjalny segment rynku pracy (Bednarski 2016),
choc relacje sa tu ztozone z uwagi na sygnali-
zowang rosnaca role zatrudnienia czesciowo
nierejestrowanego. Powoduje to swoiste ,zle-
wanie” sie segmentdw rejestrowanego i nie-
rejestrowanego rynku pracy.

Sytuacja na rynku pracy moze by¢ ksztattowa-
na przez warunki na rynku débr i ustug. Przy
czym w gre wchodza dwie mozliwosci. Tam,
gdzie wytwarzane sg proste produkty, a zatem
gdzie moga dominowac bardzo mate firmy
catkiem nierejestrowane, ceny oferowane kon-
sumentom beda relatywnie niskie. Uwzgled-
niaja bowiem fakt nieptacenia podatkéw czy
,05zczednos$ci” zwigzane z omijaniem prawa
pracy. Firmy zarejestrowane, dziatajace w petni
legalnie, nie s3 tu w stanie rywalizowac. Musza
albo opusci¢ rynek, albo konkurowa¢ na fak-
tycznie obowiazujacych zasadach, czyli zatrud-
niac ,na szaro”. Natomiast tam, gdzie charakter
produktu wymaga bardziej ztozonych wiezi
rynkowych i wymusza rejestracje firm, jednym
z elementéw konkurencji miedzy nimi staje
sie ,zarzadzanie” nieformalnym zatrudnieniem,
jego skala i formami. Przy czym istotna jest tu
rowniez rola zatrudniajacych sie, na ile beda
preferowac wyzsza ptace przy niepetnej reje-
stracji, a na ile wybiorg zatrudnienie w petni
legalne. Pracodawca oferuje im okreslong pta-
ce ,brutto”, wynikajaca z poziomu konkurendji
na rynku débr i ustug, a pracownicy w ramach
tego decyduja o formie zatrudnienia.

Konkurowa¢ moga tez jednostki bezposrednio
na rynkach pracy, gdzie wystepuje nieformal-
ne zatrudnienie. Przy czym zachodza tu wy-
raznie procesy segmentacyjne. W segmencie
jednostek najnizej kwalifikowanych, obcigzo-
nych rozmaitymi deficytami, a jednoczes$nie
o stabej pozycji przetargowej wobec praco-
dawcy, gotowos¢ pracy ,na szaro” stanowic
moze wrecz warunek konieczny zatrudnienia.
Bo pracownicy beda tu tak mato wydajni, ze nie
wytworzg wartosci dodanej, pokrywajacej ich
ptace, zysk wtasciciela i daniny dla panstwa.
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W segmencie pracownikéw kwalifikowanych,
z mocniejsza pozycja, to lokalny rynek pracy de-
cyduje o naktadach na zatrudnienie pracow-
nika, ktére musi ponies¢ pracodawca. Nato-
miast to zatrudniony wybiera poziom legaliza-
Gji (z rejestracja petna, czeSciows, bez rejestracji)
w zaleznosci od swoich preferencji.

Silna segmentacja ujawniona w cytowanych
badaniach, zaréwno w odniesieniu do matych
firm, jak i os6b pracujacych, utrudnia odpo-
wiedZ na pytanie, na ile szara strefa na rynku
pracy, dopuszczajac nieuczciwg konkurencje,
wptywa generalnie na obnizenie ptac w sekto-
rze MSP, a na ile tylko ujawnia marginalne za-
soby firm i ludzi, dla ktérych nie ma miejsca na
oficjalnym rynku ze wszystkimi jego obcigze-
niami prawno-podatkowymi. Cho¢ druga hi-
poteza wydaje sie bardziej prawdopodobna,
szczeg6lnie dzis, gdy wystepuje deficyt kwa-
lifikowanych pracownikéw, co wzmacnia ich
pozycje wzgledem pracodawcy. Natomiast na
pewno szara strefa jest obszarem, gdzie pra-
codawcy i pracownicy, manipulujac regula-
cjami panstwowymi, dzielg wedtug wtasnych
regut wytworzong wartos¢ dodana.

Osobny problem w odniesieniu do konkuren-
¢ji na rynku pracy tworza pracownicy cudzo-
ziemscy, gtéwnie z Ukrainy (Frieske 2017).
Trudno tu jednak, przy obecnym stanie badan,
sformutowac dobrze uzasadnione tezy.

Konkluzje

Z perspektywy polityki gospodarczej panstwa
kluczowym problemem na rozwazanym obsza-
rze jest postepowanie wobec uczestnikéw tak
rozumianej szarej strefy w sektorze MSP — na
ile zwalczac¢ ten fenomen instrumentami ad-
ministracyjno-prawnymi, a na ile prébowac
rozwigzywac problemy, ktére spychaja ludzi
do tego sektora. Z jednej strony dziatania re-
presyjne wydaja sie nieuniknione. Mamy tu do
czynienia z tamaniem prawa, niosgcym straty
dla budzetu, stawiajacym rzetelnych przedsie-
biorcéw wobec nieuczciwej konkurencji, po-
zbawiajgcym pracownikéw naleznych praw.
Z drugiej jednak — ich uruchamianie moze
okazac sie nieskuteczne, a nawet niecelowe.
Szacunki tak rozumianej szarej strefy wskazu-
j3 na jej bardzo rozlegte rozmiary, co oznacza,

Ze skala kontroli a, co za tym idzie, ich koszty
musiatyby by¢ bardzo rozlegte. Tym bardziej
ze — jak sygnalizowano — uczestnictwo w sza-
rej strefie bywa czesto interesem obu stron,
pracodawcy i pracownika, co bardzo utrudnia
wychwycenie tamania prawa. To wszystko sta-
wia pod znakiem zapytania efektywnos¢ kon-
troli, trudno bowiem spodziewac sie nadzwy-
czajnych przychodéw podatkowych z matych,
czesto stabych firm.

Istotne jest takze sygnalizowane gtebokie spo-
teczne zakorzenienie zjawiska. Jak wspomnia-
no, szara strefa tworzy wtasny tad instytucjo-
nalny, stanowigcy do pewnego stopnia sub-
stytut tadu tworzonego przez panstwo w zakre-
sie pewnosci zawieranych transakcji. tad ten
tworzy réwnowage instytucjonalng dtugiego
trwania, co szarej strefie gwarantuje trwatos¢
istabilno$¢, a w duzej mierze samowystarczal-
nosc¢ oraz autonomie. W rezultacie skutecznie
zaspokaja potrzeby uczestnikow, co czyni j3
szeroko akceptowana spotecznie. Nie ozna-
Cza to oczywiscie petnej odrebnosci od reszty
gospodarki. Wrecz przeciwnie, mozna tu mo-
wi¢ o zaleznosci, a nawet pasozytnictwie, ale
niewatpliwie wystepuje tu wzgledna izolacja,
funkcjonuje drugi obieg gospodarczy, co nie
pozwala dziataniom wycinkowym ograniczac
istotnie skali analizowanego fenomenu.

Rozwazajgc kwestie uruchamiania wobec sza-
rej strefy instrumentéw administracyjno-praw-
nych, nalezy pamieta¢, ze trafiaja tu réwniez
osoby i firmy zmarginalizowane, bez szans na
funkcjonowanie na oficjalnych rynkach. Na-
rzucenie im restrykcyjnych warunkéw dziatal-
nosci moze wypchna¢ ich catkowicie z rynku
i skaza¢ na egzystencje ze Srodkéw pomocy
spotecznej. Dtuzsze funkcjonowanie poza za-
sobem sity roboczej oznacza deprecjacje kwa-
lifikacji, zmiane sposobu zycia i zupetng utrate
szansy na powr6t do gospodarki oficjalnej.

Chcac zatem faktycznie ograniczyc¢ szarg stre-
fe i nie wywotac tym szkéd spotecznych, nale-
Zatoby szereg atrybutéw sektora nieformalne-
go, utatwiajacych funkcjonowanie na rynku pod-
miotom zmarginalizowanym, wtgczy¢ w obszar
instytucji formalnych. Oznaczatoby to dla naj-
stabszych: specjalne podatki, prostsze regu-
lacje, nizsze wymagania formalne na réznych



obszarach. Pewien kierunek myslenia mogg wy-
znaczac tu koncepcje ,ekonomii spotecznej”.
Niebezpieczenstwo zwigzane z takimi rozwia-
zaniami polega¢ moze jednak na stworzeniu
przestrzeni do naduzy¢ dla podmiotoéw zdol-
nych do funkcjonowania na warunkach ogél-
nych. Beda one staraty sie uzyskac korzysci
przeznaczone tylko dla najstabszych. Tymcza-
sem trafne identyfikowanie 0séb i firm kwali-
fikujgcych sie do specjalnego traktowania jest
trudne i moze by¢ korupcjogenne.

Polityka ograniczania szarej strefy musi wiec
stanowi¢ odpowiednie potaczenie restrykcji
administracyjno-prawnych i zachet ekono-
micznych dla najstabszych.
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Employer branding

w warunkach wspétczesnego rynku pracy

Marcin Lesniewski
Wyzsza Szkota Gospodarki
w Bydgoszczy

Prezentowany artykut poswiecony jest problematyce employer brandingu
w warunkach wspétczesnego rynku pracy. Autor na podstawie licznych zrodet
wskazuje, w jaki sposob powstat i rozwijat sie employer branding. Wykazuje,
jaka role odgrywa we wspoétczesnych przedsiebiorstwach. Przedstawia, jak
wazna dla organizacji jest budowa pozytywnie postrzeganej marki pracodaw-
cy. W artykule przytacza sie dane statystyczne dotyczgce employer brandingu

na rynku pracy w Polsce.

Wstep

Artykut ma na celu wskazanie zmiany w relacji
pracodawca—-pracownik, jakie mozna zaobser-
wowac na rynku pracy na przestrzeni ostat-
nich 28 lat, wraz z ich reperkusjami. Wskazuje
sie na zmiane postrzegania pracownika przez
pracodawce — od roli wykonawcy okre$lonego
zakresu obowigzkéw do klienta wewnetrzne-
go organizacji (Macigg-Zbiegien 1996, s. 154).
Nakreslono wage pracownika jako wartosci dla
organizadji, a takze wykazano potrzebe uatrak-
cyjnienia samej organizacji i benefitdw, jakie
przewiduje dla swojego klienta wewnetrzne-
go. Benefitami w tym przypadku sg wszelkie
elementy, jakie pracodawca planuje dla za-
checenia pracownika do wejscia w struktury
danej organizadji, a takze do pozostania w jej
szeregach. W tym wypadku wazne byto zna-
lezienie korelacji pomiedzy celem organizadji
a celami pracownika.

Artykut wskazuje na problematyke pracodaw-
cy jako marki. Wykazano, czym jest employer
branding, jak dziata, jakich uzywa narzedzi
iw jaki spos6b mozna wykorzystywac go w wa-
runkach wspétczesnego rynku pracy (Ambler
iBarrow 1996, s. 185-206). Podkreslono wage
zjawiska marketingu kadrowego, ktérego podsta-

wowym celem jest kreowanie i umacnianie po-
zytywnego wizerunku pracodawcy (Baruk 20086,
s. 10). Budowa marki pracodawcy w oparciu
o0 wizerunek organizacji stabilnej i dajacej real-
ne mozliwosci rozwoju oraz wspierajacej ini-
cjatywy pracownikéw stwarza szanse na za-
trudnienie i utrzymanie najbardziej atrakcyj-
nych kandydatéw z punktu widzenia organi-
zacji (Stachowska i Zielinska 2013). To po-
zwala pozyskiwac najbardziej wartosciowych
pracownikéw i budowac przewage konkuren-

cyjna.

Idea employer brandingu

Koncepcja employer brandingu ewoluowata
w zwigzku ze zmianami w relacji pracodawca-
pracownik. Wraz ze spadkiem wysycenia ryn-
ku pracy specjalistami z réznych dziedzin
zaczety pojawiac sie problemy z ich pozyska-
niem. Jednym z przyktadéw jest deficyt spe-
cjalistow z branz technicznych na krajowym
rynku pracy. Problem w tym wypadku jest
dos¢ ztozony. Pierwszym jego elementem jest
nadpodaz 0séb z wyzszym wyksztatceniem,
innym niz techniczne. Trend na rynku edu-
kacyjnym powoduje, ze uczniowie na etapie
zdobywania wyksztatcenia Sredniego decydu-
j3 sie na edukacje ogblna, ktéra uzupetniaja



wyksztatceniem humanistycznym. Nadpodaz
absolwentow tego typu kierunkdédw powoduje,
ze rynek pracy nie jest w stanie ich wchtonac.
W ten sposéb wiekszo$¢ absolwentéw wyko-
nuje prace niezwigzane z profilem swojego
wyksztatcenia. Ten trend powoduje niedobor
0s6b z wyksztatceniem zawodowym i srednim,
kierunkujacym i przygotowujgcym do pracy
na stanowiskach technicznych.

Taki stan rzeczy stwarza problemy z utrzyma-
niem minimum kadrowego przez pracodaw-
cow. W ostatnich latach w Polsce to zjawisko
sie pogtebia i dotyczy przede wszystkim nizej
wykwalifikowanej kadry technicznej. Jest to wy-
nik nie tylko trendéw spotecznych, ale takze
reform systemu edukacji, jakie miaty miejsce
w minionych latach (Ktosiewicz 2011, s. 109).
Problem dotyczy rowniez absolwentow uczel-
ni wyzszych. Szczegblnie odczuwalny jest
w branzy IT. Wydaje sie oczywiste, ze i w tym
wypadku mozna sie doszukiwac jego przyczy-
ny w systemie edukacji. Co wiecej, w zwigzku
z planowang reformg szkolnictwa wyzszego
wspomniany niedoboér absolwentéw kierun-
kéw informatycznych moze sie znacznie po-
gtebic. Wynika to ze zmiany systemu rozlicza-
nia uczelni. Dotychczas rozliczano je z ogblnej
liczby studentow. Wedtug nowego systemu ma
zosta¢ wprowadzony przelicznik liczby studen-
téw na jednego wyktadowce. Moze to wymu-
si¢ redukcje liczby studentéw na najbardziej
obleganych kierunkach, w tym na wspomnia-
nych wyzej kierunkach informatycznych (Pio-
trowska 2017).

W zwigzku z tym pracodawcy, chcac zacho-
wac stabilnos¢ kadrowa, musza ze sobg kon-
kurowac o pracownika. Pierwszy raz to zjawi-
sko opisali Barrow i Ambler. Stworzyli przy tej
okazji definicje, ktéra opisuje wspotczesny
employer branding, ze jest to: ,zestaw funk-
cjonalnych, ekonomicznych i psychologicz-
nych benefitéw oferowanych poprzez zatrud-
nienie u danego pracodawcy, tatwo identyfi-
kowalnych z dang firma pracodawcy” (Ambler
i Barrow 1997, s. 187).

Najbardziej oczywiste wydajg sie by¢ korzysci
ekonomiczne. Odnosza sie one wprost do wy-
nagrodzenia i jego konstrukcji (kwestie wyna-
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grodzenia zasadniczego i ewentualnego syste-
mu premiowego). W kontekscie profitéw funk-
cjonalnych sprawa jest bardziej ztozona. Wyni-
ka to z tego, ze odnosz3 sie one do szeroko
pojetego rozwoju osobistego. Moga wiec do-
tyczy¢ kwestii edukacyjnych (ré6znego rodzaju
szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne lub np. fi-
nansowanie studiow czy nauki jezykéw ob-
cych), czy probleméw rozwoju w strukturach
firmy (np. poprzez awanse czy zmiane zakresu
obowiazkéw). Kolejnym waznym elementem
sq korzysci psychologiczne. Tutaj wskazuje
sie na wage identyfikacji z reprezentowana
przez pracownika organizacja. Na ten czynnik
sktada sie kultura organizacji wraz z jej misja
i polityka oraz reputacja zewnetrzna.

Wraz z nasilajgcym sie zjawiskiem konkuren-
cji na rynku pracy w walce o pozyskanie naja-
trakcyjniejszych kandydatéw zaczeto pogte-
bia¢ rozwazania na temat employer brandin-
gu. Zaowocowato to stworzeniem kilku jego
modeli (Dabrowska 2014, s. 217-231). Pierw-
sza z grup modeli — outside-in — bazuje na
czynnikach zewnetrznych, ktére maj3 stano-
wi¢ fundament budowy marki pracodawcy.
Druga - inside-out — skupia sie na czynnikach
wewnetrznych, jako fundamentach budowa-
nia marki pracodawcy. Trzecia — opiera sie na
modelu korporacyjnym. Najczesciej jednak
wskazuje sie na podziat na employer branding
zewnetrzny i wewnetrzny (Wojtaszczyk 2012,
s. 107). Wewnetrzny jest skupiony na obec-
nych pracownikach firmy. Za jeden z jego
gtéwnych fundamentdw uznaje sie przyjazna
atmosfere w Srodowisku pracy. W jego ra-
mach pracodawcy organizujq réznego rodzaju
wsparcie rozwojowe (szkolenia, kursy etc.)
oraz dziatania spoteczne.

Z kolei zewnetrzny employer branding jest
adresowany do kandydatéw i potencjalnych
kandydatow. Jego celem jest kreowanie pozy-
tywnego wizerunku pracodawcy poprzez pro-
wadzenie dziatan promocyjnych w mediach,
czy np. powotywanie tzw. ambasadoréw mar-
ki, dziatajacych na przyktad na uczelniach
wyzszych (ich rola jest zachecanie przysztych
absolwentéw do aplikowania na stanowiska
w reprezentowanej przez nich organizacji).
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Rola employer brandingu
w zakresie prowadzenia polityki kadrowej
pracodawcy

Zewnetrzny employer branding wraz z narze-
dziami, jakie za sobg niesie, staje sie jednym
z podstawowych kierunkéw zainteresowania
wspotczesnych dziatow HR. Wakat, jaki ma do
zaoferowania pracodawca, staje sie produk-
tem, a rolg dziatu HR jest odpowiednie jego
wypromowanie, tak aby zacheci¢ potencjal-
nych kandydatéw do jego objecia (Klimczak
2009, s. 54). W ten sposob kandydat, czy
w dalszej perspektywie czasu pracownik, sta-
je sie klientem firmy. W momencie nawigza-
nia wspoétpracy z dang organizacja klient we-
wnetrzny jako pracownik staje sie adresatem
dziatan wewnetrznego employer brandingu.
Dziatania te moga przyjmowac szerokie spek-
trum. Mogga opiera¢ sie na roéznego rodzaju
benefitach ptacowych i pozaptacowych. Moga
dotyczy¢ motywacji psychologicznej. Jednak-
ze bez wzgledu na ich rodzaj cel pozostaje
niezmienny — ksztattowanie pozytywnego wi-
zerunku firmy, a idgc dalej, nadanie ekskluzyw-
nego charakteru wspolnocie pracownikéw da-
nej organizacji (Zbiegien-Maciag 1996, s. 16).

W tym miejscu nalezy przytoczy¢ pojecie Em-
ployer Value Proposition, ktére odnosi sie do
katalogu atrybutéw oferowanych przez dang
organizacje zaréwno obecnym, jak i poten-
cjalnym pracownikom. O wartosci o Employer
Value Proposition Swiadczy jego odbidr na
rynku pracy (Dabrowska 2014, s. 51). W jego
sktad moze wchodzi¢ szerokie spektrum czyn-
nikéw, od czysto racjonalnych stymulatoréw,
jak np. wynagrodzenie, stabilnos¢ zatrudnie-
nia czy work-life balance, po atrybuty emo-
cjonalne, jak np. prestiz danej organizacji czy
atmosfera pracy. Dodatkowy plus moga stano-
wi¢ kwestie holistyczne promowane przez
danego pracodawce, jak np. wolontariat pra-
cowniczy (Dabrowska 2014, s. 169).

W warunkach powszechnego dostepu do in-
ternetu i panujacej w jego ramach anonimo-
wosci prowadzone przez dziaty HR dziatania
employer brandingowe muszg sie zmierzyc ze
zjawiskiem wczes$niej nieznanym. Jego trzon
stanowig opinie o pracodawcach, zamieszcza-

ne na tamach roznego rodzaju portali doty-
czacych tematyki HR-owej oraz w mediach
spotecznosciowych i grupach dyskusyjnych.
Z jednej strony jest to pole do prowadzenia
dziatan tzw. marketingu szeptanego, ktérego
celem jest wzmacnianie rozpoznawalnosci
marki poprzez sztucznie stymulowane i mode-
rowane dyskusje (gtéwnie w internecie) (Tho-
mas jr. 2004, s. 64—72). Z drugiej jednak stro-
ny, jak wskazuja analizy (Rozwadowska 2015),
autorzy wpiséw traktujacych na temat danego
pracodawcy przewaznie przedstawiajg swoje
negatywne odczucia i opinie. Osoby pozytyw-
nie ustosunkowane do danego pracodawcy
z reguty pozostaja bierne i nie s3 skore do
publikowania swoich opinii w internecie (Woj-
taszczyk 2016, s. 173). Problemem jest tez
szereg wpisow, ktére zawieraja nieprawdziwe
informacje i zafatszowuja realny obraz danej
organizacji. Tego typu wpisy czesto powstaja
pod wptywem emocji i braku poczucia odpo-
wiedzialnosci ze strony ich autoréw, co z kolei
stanowi poktosie anonimowosci w internecie
(Szaban 2011, s. 82). W zwiazku z tym rola
dziatow HR staje sie rowniez monitorowanie
tresci, jakie pojawiaja sie w internecie na te-
mat ich organizacji (Koztowski 2012, s. 48-50).
Jest to niezbedne w procesie zarzadzania wi-
zerunkiem marki pracodawcy.

Rynek pracy a potrzeba
employer brandingu

Miarg konkurencyjnosci organizacji na rynku
nie jest tylko atrakcyjnos¢ oferowanych pro-
duktow i ustug. Wazny jest takze wizerunek
organizacji jako pracodawcy. Pozytywny od-
bidr wsrdd obecnych i potencjalnych pracow-
nikow pozwala na pozyskanie i utrzymanie
najlepszych kandydatéw. Przektada sie to na
zwiekszenie konkurencyjnosci przedsiebior-
stwa, co wynika wprost z jakosci kadry, jaka
dysponuje dana organizacja. W zwiazku z tym
kreowanie pozytywnego wizerunku pracodaw-
cy wyrasta na jeden z priorytetow wspot-
czesnych przedsiebiorstw. Employer branding
z zatozenia opiera sie na znanych od lat narze-
dziach. W ich zakresie mieszcza sie miedzy
innymi r6znego rodzaju badania ankietowe,
instrumenty promocji czy narzedzia stuzace



stricte do monitorowania skutecznosci pro-
wadzonych dziatan (Macnar 2013). Jednakze
kierunek stosowania tych narzedzi wydaje sie
rewolucyjny.

Pracownicy, ktérzy identyfikuja sie ze swoim
pracodawcy, czujq sie bardziej zmotywowani
do dziatania, co z kolei przektada sie na ich
efektywnos$¢. Moze to w konsekwencji popra-
wi¢ wyniki finansowe firmy i stac sie kataliza-
torem wzrostu cen akcji nawet o 36% (Pleban
2017). W takich warunkach znaczaco zmniej-
sza sie rotacja, ograniczajac jednoczesnie
koszty rekrutacji i wdrozenia nowych pracow-
nikéw. Jak pokazujg badania, efektywnie pro-
wadzone dziatania employer brandingowe
moga zredukowac poziom rotacji o 30% (Ple-
ban 2017). Co istotne, waga employer bran-
dingu bedzie wzrastac. Jednoznacznie na wzrost
jego wagi w przysztosci wskazujg prognozy,
ze w latach 2012-2020 podaz sity roboczej
w Polsce spadnie 0 0,41%, a w latach 2020~
2030 0 0,75%.

Employer branding w praktyce

Jak wykazano powyzej, wspoétczesnie o sukce-
sie organizacji nie stanowi wytacznie dobry
produkt i jego zbyt na rynkach zewnetrznych.
Wazne jest rowniez to, w jaki sposéb ksztattu-
ja sie wewnetrzne relacje miedzy pracownika-
mi oraz miedzy pracownikiem a pracodawca
(Koscielniak 2007). W tym miejscu warto przy-
toczy¢ maksyme Richarda Bransona, miliarde-
ra i szefa grupy Virgin: ,Jesli bedziesz sie
troszczyt o swoich pracownikéw, oni beda sie
troszczy¢ o Twoich klientéw” (Bryta-Gozdyra
2017).1dac w tym kierunku, nalezy podkreslic,
ze pracownik jako wewnetrzny klient organi-
zacji musi pozostawac w takiej relacji ze swo-
im pracodawcy, jakiej pracodawca oczekuje
na linii jego organizacja—odbiorca koncowy
(Zbiegien-Maciag 1997, s. 11). Niezwyktg war-
toscig, jaka ma wewnetrzny employer bran-
ding, jest swego rodzaju sprzezenie zwrotne.
Polega to na tym, ze kiedy relacje z pracodaw-
€3 s3 dla pracownikéw w petni satysfakcjo-
nujace i pociagaja za soba wszystkie istotne
dla pracownika benefity, wéwczas przektada
sie to na pozytywny wizerunek pracodawcy
u potencjalnych kandydatéw. Dana organizacja
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osigga miano ,pracodawcy z wyboru” — czyli
takiego, dla jakiego chcemy pracowac. Praco-
dawcy, ktéry oferuje nam spetnienie naszych
oczekiwan (Buchner-Jeziorska 2006, s. 46).

Gdy badamy organizacje o podobnym profilu,
gdzie warunki pracy sg zblizone, to wtas-
nie employer branding jest narzedziem, ktore
moze pozytywnie wyr6zni¢ jednego z pra-
codawcéw na tle pozostatych (Minchington
iThorne2007, s. 15).

Kolejng niezwykle istotng kwestig jest wza-
jemne zaufanie. Nie wystarczy, by pracowni-
cy ufali swojemu pracodawcy. Owe zaufanie
musi by¢ obustronne. W efekcie prowadzi to
do duzej autonomii pracownikéw, ktérzy maja
wieksze pole do realizacji swoich inicjatyw,
a tym samym do rozwoju (Smithson 2008).

Jesli chodzi o dziatania zewnetrznego emplo-
yer brandingu, fundamentalne znaczenie ma-
j3 inicjatywy wizerunkowe. Mozna zatozy¢, ze
co do zasady przyjmuja one podobna forme
do dziatan stosowanych przy okazji promocji
produktéw lub ustug. Ich zadaniem jest wska-
zanie kandydatom korzysci, jakie wigza sie
z zatrudnieniem w ramach struktur danej orga-
nizacji (Koztowski 2012, s. 93). Wszelkie dziata-
nia w ramach employer brandingu skierowane
na zewnatrz maja podtoze stricte rekrutacyjne.
Ich podstawowym celem jest zainteresowanie
potencjalnych kandydatéw, ktérzy wyrézniaja
sie szczegblnie pozadanymi umiejetnosciami
i kwalifikacjami, wspotpracg ze wspomniang
organizacja.

Obecnie wiekszos¢ dziatan dotyczacych em-
ployer brandingu opiera sie na nowoczesnych
technologiach. Niezwykle wazne jest efektyw-
ne zarzadzanie takimi kanatami, jak np. media
spotecznosciowe, ktére pozwalaja na najefek-
tywniejsza komunikacje z potencjalnymi kan-
dydatami. Przy okazji waga mediow tradycyj-
nych zmienia sie na korzy$¢ mediéw spotecz-
nosciowych. Co istotne, media tradycyjne —
gtéwnego nurtu, rowniez coraz czesciej opie-
raja sie na informacjach pozyskiwanych z me-
didéw spotecznosciowych. Podkresla to wzrost
wagi nowych mediéw opartych na internecie.
Wskazuje rowniez najefektywniejsza droge roz-
woju dziatan employer brandingowych.
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Od kilku lat employer branding w warunkach
polskiego rynku bada HRM Institute. Wyniki
tych badan pokazuja, w jaki sposéb ksztattuja
sie trendy zwigzane z employer brandingiem.
W 2016 r, od marca do maja, analizowano
materiat pozyskany od przedstawicieli dzia-
tow odpowiedzialnych za employer branding
z 349 podmiotow. Badanie przeprowadzono
metodq CAWI.

Najwiecej sposrod podmiotéw biorgcych udziat
w badaniu pochodzito z wojewddztwa mazo-
wieckiego — 39%. Kolejne najliczniej reprezen-
towane wojewoddztwa to matopolskie — 14%
i wielkopolskie 12%. Badana grupa przedsie-
biorstw w 45% byta reprezentowana przez orga-
nizacje z kapitatem zagranicznym, a w 55% -
z kapitatem z Polski. Grupa badawcza sktadata
sie w 19% z firm zatrudniajgcych od 11-100
pracownikéw, w 24% z zatrudniajgcych 501-
1000 pracownikéw, w 13% z firm zatrudniaja-
cych pomiedzy 1001 a 5000 i w 18% 5000
i wiecej (HRM 2016).

Przytoczone analizy wskazujg, ze za employer
branding w polskich organizacjach zazwyczaj
odpowiada dziat personalny. Tak jest w 47%
badanych przypadkéw. Dziat marketingu zaj-
muje sie wspomnianymi kwestiami w 11%
sposrod badanych organizacji, podczas gdy
9% z nich posiada wyspecjalizowany dziat
employer brandingowy. W 5% przypadkéw za
employer branding w organizacji odpowiada
dziat zarzadzania talentami.

Pomimo wyraznego wzrostu Swiadomosci pra-
codawcow na temat employer brandingu az
52% polskich firm nie posiada stosownej stra-
tegii. Co wigcej, 20% sposréd wspomnianych
organizacji nie zamierza nad nig pracowac.
Az 83% respondentéw wskazato, ze prowa-
dzenie dziatan w zakresie employer brandingu
pomaga przyciggnac do organizacji najbar-
dziej atrakcyjnych kandydatéw. Zaskakiwac
moze fakt, Ze 19% ankietowanych nie uzywa
zadnych wskaznikéw ROI. Najbardziej miaro-
dajnym wskaznikiem jakosci dziatari employer
brandingowych dla 18% respondentéw jest
liczba aplikacji sktadanych na dane stanowi-
sko. Poziom rotacji w firmie jest podstawo-
wym wskaznikiem dla 15% badanych, a jakos¢

naptywajacych aplikacji dla 14%. Od 2012 .
HRM Institute organizuje rokrocznie konkurs
.Employer Branding Excellence Awards".
W 2016 r. liderem okazato sie PZU, ktére zwy-
ciezyto w jednej z pieciu kategorii i uzyska-
to wyréznienie w kolejnej za kampanie ,Po-
kaz, jaka jest Twoja #najlepszastrona” (HRM
2016).
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Summary

The article contains reflections that clearly point to the importance of employer branding solu-
tions. What was additionally emphasized is the directions of appropriate actions and the expec-
ted effects. The division of employer branding activities was determined due to their addres-
sees. On the basis of a number of sources, it was indicated which trends on the labor market are
most noticeable and which ones are wanted. It was suggested what kind of activities are the
most effective in running the employer branding campaign. The article also showed the dire-
ction of changes in media promotion. It was emphasized that the Internet, and in particular
social media, is the most effective channel to reach potential candidates. It was also shown
that financial incentives are no less important than non-financial incentives. The importance
of developmental and psychological factors in building the brand image of the employer was
emphasized. The situation on the Polish labour market was outlined on the basis of statistical
data. There were clear differences in the intensity of employer branding activities in different
regions of the country.
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Wyzsza Szkota Gospodarki w Bydgoszczy

Absolwent Wydziatu Prawa i Administracji Kujawsko-Pomorskiej Szkoty Wyzszej. Obecnie jest stuchaczem studium
doktorskiego Wyzszej Szkoty Gospodarki w Bydgoszczy. Jego zainteresowania naukowe dotycza problematyki
marketingu ze szczegdlnym uwzglednieniem neuromarketingu oraz e-marketingu.
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Rozwazania nad obecng koncepcja

zawodu dziennikarza

Mateusz Kaleta
Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu
Wydziat Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania

Zmiany zachodzace w obrebie sektora medialnego i dziennikarstwa wymu-
szajg réwniez przemiany w obrebie rynku pracy branzy mediéw i idace za
tymi zmianami potrzeby dyskusji Srodowiska naukowego oraz praktykéw nad

ksztatceniem przysztych dziennikarzy.

Na samym wstepie nalezy zastanowic sie nad
tym, dlaczego obecnie warto podjac¢ rozwaza-
nia na temat zawodu dziennikarza, ksztatcenia
przysztych dziennikarzy i rynku pracy branzy
medialnej. Okreslenie wtasciwej koncepdji za-
wodu dziennikarskiego staje sie obecnie pro-
blemem, a to budzi wiele kontrowersji w sa-
mym Srodowisku dziennikarskim. Przemiany
w koncepcji zawodu dziennikarza wymuszaja
rowniez potrzebe zastanowienia sie nad ksztat-
ceniem przysztych dziennikarzy. Trudnosci z de-
finiowaniem koncepcji zawodu dziennikarza
moga wynikac z tego, ze informacje o tym za-
wodzie, dostepne w literaturze, s3 niezwykle
rozproszone. Istotne jest wiec uporzadkowa-
nie tego, co zostato juz uprzednio na ten te-
mat wypracowane. Wspomniane zmiany, ktére
zachodza w samym pojeciu ,dziennikarz” oraz
w obrebie sektora medialnego, wymuszaja row-
niez potrzebe nowego, swiezego spojrzenia na
zagadnienie dziennikarstwa. Ponadto bral jest
w branzowe]j literaturze pozycji w miare aktu-
alnych, ktére uwzgledniatyby zachodzace na
rynku zmiany.

Celem prezentowanego artykutu bedzie wska-
zanie najistotniejszych kwestii zwigzanych
z przemianami, ktére zachodza w obrebie po-
jecia zawodu dziennikarza, a takze zdefinio-
wanie aktualnych ram tego zawodu.

Do realizacji przedstawionego powyzej celu
badawczego wykorzystano metode krytycznej

analizy literatury oraz obserwacje przemian
zachodzacych na rynku mediéw. W ramach Li-
teratury siegnieto nie tylko do publikacji zwig-
zanych z dziennikarstwem i Swiatem mediow,
ale réwniez do przepiséw prawa, aby tam zna-
lez¢ fundamenty prawne znaczenia pojecia
.dziennikarz”. Istotne réwniez dla tematyki
tego artykutu jest doswiadczenie dziennikar-
skie autora i jego obserwacje rynku.

Przemiany w rozumieniu znaczenia
zawodu dziennikarza

Zastanawiajac sie nad rozwojem dziennikar-
stwa, na samym wstepie nalezy podkresli¢,
Ze historia tego pojecia, jak i zawodu, jest nie-
zwykle dtuga i bogata, a jej przedstawienie
znaczaco przekroczytoby ramy tego artykutu.
Warto jednak zastanowi¢ sie przez moment,
gdzie dziennikarstwo wzieto swoj poczatek
i co woéwczas oznaczato.

Nie ulega watpliwosci, ze juz w starozytnosci
ludzie mniej lub bardziej doskonale musieli
przekazywac sobie informacje. W starozyt-
nych Chinach powstawaty pisemne przekazy
dekretow cesarskich oraz réznego rodzaju
relacje kronikarskie. W starozytnym Rzymie
na uliczkach rozwieszano Acta Diurna — pu-
bliczne informacje dla ludu, przygotowywa-
ne przez 6wczesnych ,dziennikarzy” (Pisarek
1978, s. 125). Pojawienie sie zawodu dzien-
nikarza utozsamiane byto gtéwnie ze wspo-
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mnianymi poczatkami prasy. A zatem odpo-
wiedzZ na pytanie, jak 6wczesnie definiowano
dziennikarstwo, wydawata sie by¢ prosta.
Dziennikarstwo okresli¢ mozna byto mianem
wyzwania, ktérego podejmowat sie wprawny
literat (publicysta) lub odwazny reporter (Sa-
sinska-Klas 2008, s. 469). Pdzniejsze pojawie-
nie sie radia, telewizji, a teraz internetu wy-
musza przemiany w specyfice pracy dzienni-
karza i w znaczeniu tego zawodu.

Obecnie kazdego dnia w wielu redakcjach,
poczawszy od czasopism po redakcje telewi-
zyjne, pracuje wielu dziennikarzy oraz czton-
kéw wsparcia technicznego, bez ktérych nie
mozna sobie wyobrazi¢ przygotowania nume-
ru czasopisma, czy przygotowania, a nastep-
nie emisji programu radiowego badz telewi-
zyjnego. Dziennikarza definiuje sie jako osobe
pracujaca w redakcji prasowej, radiowej lub
telewizyjnej, ktéra zajmuje sie zbieraniem in-
formadji, przygotowywaniem materiatéw dzien-
nikarskich oraz przeprowadzaniem wywiadow.
Taka jest réwniez definicja dziennikarza w zna-
czeniu prawnym. W tym rozumieniu dzienni-
karz to ,0soba zajmujaca sie redagowaniem,
tworzeniem lub przygotowaniem materiatéw
prasowych, pozostajaca w stosunku pracy
z redakcja albo zajmujaca sie taka dziatal-
noscig na rzecz i z upowaznienia redakcji”
(Ustawa z dnia 26 stycznia 1984 r. Prawo pra-
sowe).

Dziennikarstwo przez jednych jest uwazane za
misje, a przez innych za zawdéd z charaktery-
stycznymi dla pracy przymiotami. W ten spo-
s6b o dziennikarstwie pisze réwniez S. Mocek
(2006, s. 44~45). Uwaza on dziennikarstwo za
zaw6d. Wynika to z trzech aspektéw. Po pierw-
sze, dziennikarstwo, stanowi zesp6t wykony-
wanych stale i powtarzalnych czynnosci, ktére
zostaty wyodrebnione ze wzgledu na tresc
zadan. Po drugie, dziennikarstwo jako zawod
okresla pozycje jednostki na rynku pracy, jak
réwniez stanowi dla niej okreslone Zrédto
Srodkoéw, ktoére moze przeznaczy¢ na swoje
utrzymanie. Po trzecie, praca zawodowa dzien-
nikarza niewatpliwie wyznacza jego cata ak-
tywnos$¢ zyciowa oraz wptywa na ksztatt po-
rzadku kazdego dnia. Na podstawie powyz-
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szych ustalen mozna wskaza¢ determinanty
zawodu dziennikarza. Dla pracujacej w cha-
rakterze dziennikarza osoby zawéd bedzie
warunkowat status spoteczny, a w to wpisuje
sie miedzy innymi szeroko rozumiana kariera,
pozycja ekonomiczno-spoteczna, poglady mo-
ralne i ideologiczne, wynagrodzenia, kontrola
zachowan itp.

Dziennikarstwo jako zaw6d mozna wiec roz-
patrywac w aspekcie przedmiotowym i pod-
miotowym. W aspekcie przedmiotowym defi-
niowane bedzie jako zesp6t czynnosci zawo-
dowych, ktéry obejmuje takie obszary, jak: re-
dagowanie, ocenianie i przygotowywanie do
publikacji materiatow prasowych. W aspekcie
podmiotowym istotne jest, czy zawdd ten
jest wykonywany przez dang osobe syste-
matycznie i czy stanowi gtowne Zrodto jej do-
chodéw (Kupis 1975, s. 29).

Warto wskaza¢ na jeszcze inng kwestie okre-
Slenia zawodu dziennikarza w rozumieniu
prawnym. Nalezy zauwazy¢, ze w Polsce nadal
brakuje prawnego statusu zawodu dziennika-
rza, a co za tym idzie, szczegbtowych uwarun-
kowan jego wykonywania. O ile w ustawodaw-
stwie okresla sie specyficzne czynnosci, ktére
wykonuje dziennikarz w ramach swoich obo-
wigzkéw pracowniczych, o tyle ustawodaw-
ca nie okresla, kto moze ten zawdd wykony-
wac (tak jak np. w przypadku zawodu lekarza).
M. Zaremba w swoim komentarzu do ustawy
z 26 stycznia 1984 r. (Ustawa z dnia 26 stycz-
nia 1984...) podkresla, ze dziennikarz realizuje
w ramach stosunku pracowniczego potrzeby
redakeji, dla ktérej swiadczy wykonywanie
swoich zadan (Zaremba 2007, s. 32).

Jak zauwaza J. Taczkowska (2012, s. 182-183),
w polskim prawie nie jest jasno zdefiniowane
pojecie zawodu dziennikarza i dostepu do
niego, a z drugiej strony osobom, ktére zajmu-
j3 sie ta profesja, stawiane sg wysokie wyma-
gania — okreslone w Il rozdziale przywotanej
ustawy (w ramach praw i obowigzkéw dzien-
nikarzy). Skoro wiec ustawodawca nie okres-
lit dostepu do zawodu dziennikarza, oznacza
to, ze jego wykonywanie jest mozliwe nawet
bez posiadania odpowiednich kwalifikacji
formalnych, systematycznosci oraz ciggtosci
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Swiadczenia pracy dziennikarskiej. Wykony-
wanie tego zawodu jest rowniez mozliwe bez
wzgledu na to, czy dziatalno$¢ dziennikarska
jest podstawowa dla danej jednostki, czy ta-
czona z inng aktywnoscig zawodowa.

Powyzsze ustalenia zdaja sie potwierdzac to,
co mozna zaobserwowal obecnie na rynku
pracy branzy medialnej. Warto zwr6ci¢ uwage,
ze dziennikarzem moze by¢ w zasadzie kazdy.
Wiele oséb (dziennikarzy i tych, ktérzy nie
zajmujq sie ta3 profesja w jej rozumieniu sensu
stricto) przygotowuje materiaty filmowe przy
pomocy nowoczesnych technologii komuni-
kowania. Wykorzystuje sie smartfony posia-
dajace mozliwos¢ rejestracji materiatow zdje-
ciowych, filmowych oraz audio. Mozna wiec
wyprowadzi¢ wniosek, ze aby zosta¢ dzienni-
karzem, nie potrzeba szczeg6lnych kwalifika-
cji formalnych (rozumianych np. jako posiada-
nie dyplomu ukonczenia studiéw dziennikar-
skich). Inaczej ma sie sprawa zwigzana z kom-
petencjami, ktére mozna ksztattowac w ra-
mach studiéw dziennikarskich, ale i dzis nie
ma juz takiej koniecznosci, gdyz na rynku
funkcjonuje wielu treneréw, ktérzy prowadza
przygotowania do pracy przed kamerg badz
ksztatca do petnienia innych funkcji dzienni-
karskich.

Podejmujac temat aktualnego postrzegania
profesji dziennikarza, nalezy réwniez zwré-
ci¢ uwage na kryteria dostepnosci do tego
zawodu. Pomocne w tym moze sie stac udzie-
lenie odpowiedzi na pytanie, czy rzeczywiscie
—tak jak to zostato wskazane powyzej — kazdy
moze zostac dziennikarzem.

Czed¢ redaktoréw naczelnych oraz Srodowi-
sko wydawcow prasy zdaja sie hotdowac sta-
nowisku, ze aby by¢ dziennikarzem, trzeba
miec¢ talent. Uwazajg oni, ze nie jest istotne
posiadanie wtasciwego przygotowania zawo-
dowego oraz odpowiedniego przygotowania
moralnego do pracy w zawodzie dziennikar-
skim. Jedyne, co sie liczy, to talent (Sobczak
i Kakareko 2017, s. 117). Stanowisko to bywa
okreslane ,talentyzmem”. Z drugiej strony wy-
ksztatcita sie inna koncepcja zawodu dzienni-
karskiego, za ktora opowiedziato sie wiele
Srodowisk akademickich. Jest to tzw. koncep-

cja formalistyczna. Znalazta ona swoje od-
zwierciedlenie m.in. w projekcie prawa pra-
sowego, ktérego autorem byt B. Michalski.
Jego zatozenia, szczegblnie zwigzane z doste-
pem do zawodu dziennikarskiego, spotkaty
sie z ostra krytykg niektérych Srodowisk
dziennikarskich. Wsréd tych zatozen znala-
zty sie m.in. takie, ktére przyjmowaty, ze pra-
wo do wykonywania zawodu posiadac powin-
ny jedynie osoby, ktére legitymowatyby sie
dyplomem ukonczenia studiéw dziennikarskich
oraz zdatyby z wynikiem pozytywnym egza-
min na aplikacje dziennikarska (Michalski
1996). Te dwa stanowiska s3 istotne z per-
spektywy znaczenia formalnego wyksztatce-
nia dziennikarzy. Obecnie dziennikarstwo to
potaczenie wyksztatcenia formalnego z talen-
tem, a takze uksztattowaniem etycznym danej
osoby.

Warto wiec w tym kontekscie przyjrzec sie, jak
wyglada sytuacja w réznych krajach europej-
skich. Aby zosta¢ dziennikarzem we Francji
i w Belgii, nalezy odby¢ staz zawodowy i uzy-
skac karte zawodowego dziennikarza (Sobczak
i Kakareko 2017, s. 118). W samej Francji nale-
7y wykaza¢, ze dziatalnos¢ dziennikarska ma
charakter systematyczny i jest gtownym Zro-
dtem dochodéw danej osoby. We Wtoszech
rowniez nalezy odby¢ wtasciwe studia dzien-
nikarskie, ktére koncza sie egzaminem za-
wodowym. W Hiszpanii przyszty dziennikarz
musi uzyskac wpis do ogélnokrajowego reje-
stru cztonkéw zrzeszonych w danym zawodzie
(Taczkowska 2011, s. 8).

Méwigc o dziennikarstwie jako zawodzie, na-
lezy podkresli¢ jeszcze jeden, niezwykle istot-
ny aspekt funkcjonowania dziennikarzy na
rynku pracy. Pojecie ,dziennikarz” wydaje sie
by¢ dzis na tyle szerokie, ze okresla ono nie
tylko osobe, ktéra zbiera informacje i redaguje
teksty badzZ prowadzi wywiady.

Wobec powyzszego mozna stwierdzi¢, ze dzien-
nikarz musi posiada¢ ogromnag kompilacje
kompetencji. Poczawszy od merytorycznego
przygotowania do realizacji danego materiaty,
a skonczywszy na aspektach technicznych.
Z tej perspektywy nalezy zwréci¢ uwage na
potrzebe i forme ksztatcenia dziennikarzy.
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Znaczenie formalnego wyksztatcenia
dziennikarskiego

Z przemian, ktére zachodza nieustannie w zna-
czeniu zawodu dziennikarza, powinny wyni-
kac korekty ksztatcenia przysztych dziennika-
rzy i przygotowania zawodowego. Majac na
mysli formalne ksztatcenie dziennikarzy, nale-
zy je rozpatrywac w kontekscie profesjonali-
zacji zawodu (Dahlgren 1995, s. 7). Sama pro-
fesjonalizacja tego zawodu ma charakter dtu-
gotrwaty oraz taczona jest z pojawieniem sie
prasy drukowanej i rozwojem prasy informa-
cyjnej (Chalaby 1996, s. 303-326). Na profe-
sjonalizacje zawodu miat réwniez wptyw
wzrost liczby zawodowych dziennikarzy i ida-
ce za tym wyksztatcenie sie dziennikarskiej
tozsamosci zawodowej (Hallin i Mancini 2007,
s.111).

Obecnie profesjonalizacje dziennikarstwa na-
lezy utozsamiac z potrzebg stosownego przy-
gotowania przysztych dziennikarzy. Dzi$ nie
tylko trzeba ,urodzi¢ sie dziennikarzem” (co
czesto podkresla starsza generacja dziennika-
rzy w Polsce), ale réwniez posiada¢ funda-
mentalng wiedze oraz ciggle te wiedze dosko-
nali¢ (Sasinska-Klas 2008, s. 471).

Nalezy rowniez mie¢ na wzgledzie samg spe-
cyfike funkcjonowania mass mediéw i niezwy-
kle wazng role, jaka w ich funkcjonowaniu
petnig dziennikarze. Niektorzy badacze juz
przeszto 10 lat temu postrzegali dziennikarzy
jako ludzi odpowiedzialnych za utrzymywanie
tadu spotecznego i tych, ktoérzy sa doradcami
nie tylko pojedynczych odbiorcow, ale row-
niez catych rzadow oraz szeroko rozumianego
biznesu. Wynika to z tego, ze dziennikarz nie
tylko opisuje aktualng sytuacje, ale réwniez
prognozuje mozliwg przysztos¢ przez analize
i dobdr informacji (Gerbner 1994, s. 17-40).
W Swietle takich argumentéw nalezy wiec
podkresli¢ wage znaczenia ksztatcenia formal-
nego dziennikarzy. Co wiecej, trzeba w tym
przypadku rozrozni¢ znaczenie samego wy-
ksztatcenia formalnego od posiadanych kom-
petencji, gdyz te dwie sprawy wcale nie mu-
szg by¢ ekwiwalentne. Ukonczenie studiow
i posiadanie dyplomu nie musi oznaczac sze-
rokich kompetencji do wykonywania okreslo-
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nych zadan. Dlatego nalezy zwrd6ci¢ uwage na
to, ze dziennikarz nieustannie musi poszerzac
swoj3 wiedze samodzielnie. Istotne jest wiec
samoksztatcenie dziennikarzy.

Dwie dekady temu w Stanach Zjednoczonych
przygotowano podrecznik dla studentéw dzien-
nikarstwa. Wskazano w nim, jakie kompeten-
cje powinien posiadac¢ student tego kierunku,
aby wykonywac zawod dziennikarza. Zwro6-
cono szczegblng uwage na nastepujace kom-
petencje: sprawnos$¢ w pisaniu, sprawnosc
w mowieniu, kontrola nad stresem i presja
zwigzang z terminowoscia, produktywnosc,
wytrwatos¢, ciekawos¢, inicjatywa, umiejetno-
$ci adaptacyjne, wtasciwy stosunek do pra-
cy, umiejetno$¢ wspotpracy oraz posiadanie
ogblnej wiedzy na temat faktow i wydarzen
(Stein i Paterno 1998, s. 256-267). Warto za-
znaczy¢, ze lista wymagan jest niezwykle zto-
zona i moze by¢ bardzo ciezko im spro-
stac. Zastanawia¢ moze réwniez obecnos¢ na
tej liscie zaledwie trzech kompetencji, kto-
re mozna doskonali¢ na studiach (kwestie
warsztatowe). Reszta z kompetencji, na ktére
zwrdcono uwage, ma bardziej znamiona cech
charakteru. Zalezg one bardziej od indywidu-
alnych predyspozycji kandydata do zawodu
dziennikarza niz ukonczonego przez niego
formalnego cyklu ksztatcenia (w ramach stu-
diéw dziennikarskich), poswiadczonego uzy-
skaniem dyplomu.

W tym miejscu nalezy raz jeszcze powrécic¢ do
kwestii, ktora zostata juz przywotana powyzej.
Obecnie dziennikarzem w zasadzie moze zo-
stac¢ kazdy, nawet niekoniecznie posiadajacy
odpowiednie kwalifikacje formalne. Nie po-
winno to dziwi¢, gdyz w zasadzie tylko w kilku
przypadkach istnieje silna korelacja pomiedzy
ukoniczonym kierunkiem studiéw a wykony-
wanym zawodem (Jézwiak i Morawski 20009,
s. 60). Sa to wszelkie zawody, w ktérych pet-
nie uprawnien uzyskuje sie dopiero po zdo-
byciu odpowiednich, formalnych uprawnien (np.
prawnik, lekarz, architekt). Ukonczenie studiow
dziennikarskich nie determinuje wiec zatrud-
nienia w branzy dziennikarskiej. Z kolei ukon-
czenie innego kierunku studiéw wcale nie
0znacza, ze kto$ nie ma mozliwosci ubiegania
sie o przyjecie do pracy w dziennikarstwie.
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W tym kontekscie nalezy zwréci¢ uwage na
ksztatcenie dziennikarzy w Polsce jako de-
terminante dostepu do tego zawodu. Swego
czasu studia dziennikarskie cieszyty sie bar-
dzo duza popularnoscia. Dziato sie tak mimo
tego, ze — jak wydawac by sie mogto — rynek
pracy branzy medialnej byt i jest juz wystar-
czajaco nasycony (Leonowicz-Bukuta 2010,
s. 11). Sama popularnos¢ kierunku powin-
na byc¢ rozpatrywana w perspektywie moty-
wacji do podjecia studiéw dziennikarskich.
W 2009 r. przeprowadzono badanie, w kto-
rym udziat wzieto 1440 studentow kierun-
ku dziennikarstwo i komunikacja spoteczna
w Polsce. Jedno z pytan kwestionariusza ba-
dawczego dotyczyto motywdw podjecia stu-
didw dziennikarskich. Odpowiedzi na to py-
tanie udzielito 1407 studentéw. Dominujaca
determinanta podjecia tych studidw byto
wowczas zainteresowanie kierunkiem dzien-
nikarskim (858 o0s6b, co stanowi 61% ankie-
towanych). Na drugim miejscu wsrdéd wskazy-
wanych odpowiedzi znalazty sie interesujace
specjalnosci, ktére uczelnie otwieraja w ra-
mach tego kierunku (taka odpowiedz wskaza-
to 476 0s06b, co stanowi 33,8%). 26,8% ankie-

towanych deklarowato, ze jest to prestizowy
kierunek, i tyle samo oséb — ze po jego ukon-
czeniu czeka ich ciekawa praca (Gawronski
iin. 2009, s. 45).

Jesli chodzi o aspekt zwigzany z interesuja-
cym miejscem pracy po ukonczeniu studiéw,
nalezy go przeanalizowac w kontekscie inne-
go badania — preferencji miejsca pracy stu-
dentéw dziennikarstwa po ukoriczeniu studiow.
Badanie tego typu przeprowadzono blisko
10 lat temu. Mimo odlegtego czasu formalne-
go badania praktyka pokazuje, ze tendencje te
53 zachowane réwniez dzis. Badanie z 2009 r.
przeprowadzono w ramach projektu ,,Ksztatce-
nie dziennikarzy w Polsce. Nowe potrzeby —
Nowe standardy”. Objeto nimi 1440 oso6b
studiujgcych kierunek dziennikarski na pozio-
mie zaréwno licencjackim, jak i magisterskim.
(Na pytanie, gdzie chcieliby pracowaé po
ukonczeniu studidw, wsréd najpopularniej-
szych odpowiedzi znalazty sie: w telewizji
(jako dziennikarz), w gazecie lub czasopismie
(jako dziennikarz), w agencji PR oraz agencji
reklamowej (dwie prace, ktére nie sg typowo
dziennikarskie). Dane te zostaty zaprezento-
wane w tabeli 1.

Tabela 1. Preferencje miejsca pracy studentéw po ukonczeniu studiéw dziennikarskich (n=1385)

Gdzie chciatbys pracowac po ukoriczeniu studiéw?

Liczebnos¢
wskazan

w telewizji jako dziennikarz 218 15,7
w radiu jako dziennikarz 107 7.7
w portalu internetowym jako dziennikarz 39 2,8
w agencji informacyjnej jako dziennikarz 6 0.4
w gazecie lub czasopismie jako dziennikarz 212 15,2
w agencji reklamowej 201 14,5
w agencji PR 198 14,3
w telewizji, ale nie jako dziennikarz 45 3,2
w radiu, ale nie jako dziennikarz 23 1,7
w gazecie lub czasopismie, ale nie jako dziennikarz 24 1,7
w portalu Internetowym, ale nie jako dziennikarz 12 0,9
w agencji informacyjnej, ale nie jako dziennikarz 10 0,7
w biurze prasowym 19 1.4
w dowolnej instytucji lub organizacji jako rzecznik prasowy 63 4,5
jeszcze nie zdecydowatem 177 12,7
w innym miejscu 31 2,2

Zrédto: Polak 2010, s. 61.
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Na podstawie przedstawionych w tabeli 1
wynikéw badania mozna wywnioskowa¢, ze
jezeli studenci kierunku dziennikarstwo i ko-
munikacja spoteczna podejmuja juz studia
dziennikarskie, to chca po ich ukonczeniu pra-
cowac jako dziennikarze w przedsiebior-
stwach lub instytucjach medialnych. Zasta-
nawiajaca moze by¢ wysoka liczba wskazan
odpowiedzi, Swiadczaca o niezdecydowaniu
jeszcze o wyborze miejsca pracy po studiach.
Doswiadczenie pokazuje, ze wielu absolwen-
téw dziennikarstwa nie pracuje w tym zawo-
dzie. Na rynku branzy medialnej mozna obec-
nie zaobserwowa¢ wzmozone zainteresowa-
nie specjalistami w danej dziedzinie. Przykta-
dowo, redakcje telewizyjne lub czasopism
wolg zatrudniac specjalistow w danej branzy.

Rynek pracy wymusza na dziennikarzach nie-
ustanne poszerzanie kwalifikacji. Oznacza to,
ze samo wyksztatcenie dziennikarskie moze
by¢ juz dzi$ niewystarczajace, aby w petni
moc odnalez¢ sie na rynku pracy. Jak pokazu-
j3 doswiadczenie i obserwacja, wielu studen-
téw dziennikarstwa i komunikacji spotecznej
| stopnia, w ramach kontynuacji swojej dal-
szej drogi edukacyjnej w ramach studiow
Il stopnia, dobiera inny (dodatkowy) kierunek
studidw, ktory pozwolitby im uzyskac okreslo-
na specjalizacje w danej dziedzinie. Po pierw-
sze, poszerza to szanse takich studentéw na
rynku pracy, a po drugie, daje mozliwos¢
wyspecjalizowania sie w wybranej, waskiej
dziedzinie. Na taka potrzebe wskazywat juz
W. Pisarek. Zaproponowat on podziat grupy
zawodowej dziennikarzy ze wzgledu na kilka
kryteriow. Pierwszym z nich miato by¢ kryte-
rium tematyki (np. dziennikarze muzyczni,
ekonomiczni, kulturalni, sportowi itp.). Dru-
gim —rodzaj mediéw, w ktérym pracuja dzien-
nikarze. Tutaj nalezy wymieni¢ dziennika-
rzy telewizyjnych, radiowych, internetowych
itd. Trzecie kryterium, zaproponowane przez
W. Pisarka, uwzgledniato podziat na rodzaj
uprawianych przez dziennikarzy gatunkow
prasowych. Tutaj mozna wyr6zni¢ fotorepor-
teréw, publicystow, felietonistéw itd. (Pisa-
rek 2006, s. 45-46).

Na podstawie powyzszej analizy nalezy wiegc
podkresli¢ istote ksztatcenia dziennikarzy, wy-

Rozwazania nad obecna koncepdja...

nikajaca nawet nie tyle z potrzeby ukonczenia
studiow dziennikarskich, ile z ogromnej po-
trzeby samoksztatcenia i doskonalenia swoich
umiejetnosci. Obecnie ukonczone studia nie
muszga juz warunkowac wykonywanego zawo-
du (poza specyficznymi zawodami), ale warto
pozyskac¢ umiejetnosci dziennikarskie (szcze-
goélnie te praktyczne) w ramach studiéw oraz
specjalizowac sie w waskiej dziedzinie dla
potrzeb okreslonych medidw.

Specyficzne aspekty zawodu dziennikarza

Wobec powyzszych rozwazan nalezy podkre-
sli¢, ze zaréwno aktualne rozumienie poje-
cia ,dziennikarz", jak i znaczenie formalnego
wyksztatcenia dziennikarskiego jest zdetermi-
nowane poprzez specyficzne aspekty pracy
dziennikarskiej.

Obecnie ten, kto chce odnalez¢ sie w branzy
medialnej i by¢ dziennikarzem, nie tylko po-
winien posiadac sprawnos¢ postugiwania sie
nowa technologia, ale réwniez umiejetnosc
zainteresowania odbiorcow przekazem. Ten
drugi czynnik wydaje sie by¢ nawet istotniej-
szy. Dostarczanie informacji jest i bedzie
gtownym zadaniem, jakie dziennikarze wyko-
nuja i beda nieustannie wykonywali (Sasin-
ska-Klas 2008, s. 477). Pracuja oni w orga-
nizacjach, ktérych celem jest pozyskiwanie
i przekazywanie informacji z wykorzysta-
niem nowoczesnych technologii. Samo po-
jecie organizacji powinno byc juz kojarzone
ze specyficznymi powigzaniami i wspoétpracg,
jaka powinna zachodzi¢ pomiedzy dziennika-
rzem a innymi osobami pracujagcymi w tej
organizacji, oraz z aspektami technicznymi —
kanatem przekazu informacji i zrédtem pozy-
skiwanych informacji.

Juz z samej specyfiki pracy dziennikarza
w organizacji medialnej wynikac¢ bedzie po-
dziat na rozne typy dziennikarstwa. Za pod-
stawowe kryterium podziatu przyjmuje sie role
petniong przez dziennikarza wtasnie w orga-
nizacji medialnej. Wedle petnionej funkcji
wyréznia sie redaktoréw naczelnych, redak-
toréw oraz dziennikarzy (Sobczak i Kakareko
2017, s. 121). Biorac pod uwage zdobyte przez
dziennikarza (czesto dodatkowe) kwalifikacje
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iidaca za nimi wiedze specjalistyczng, w lite-
raturze wskazuje sie podziat na dziennika-
rzy branzowych — sportowych, ekonomicznych,
sprawozdawcow parlamentarnych, politycznych,
muzycznych itp. Istnieje réwniez grupa dzienni-
karzy niezwykle wasko wyspecjalizowanych. Do
grupy tej naleza dziennikarze $ledczy (Sobczak
2007, s. 55), korespondenci wojenni (Hodalska
2012, s. 45), czy tez korespondenci zagraniczni.
Z racji formuty petnienia zawodu wyréznia sie
rowniez dziennikarstwo informacyjne i publicy-
styczne. Do tych dwoch typow aktualnie dotacza
rowniez popularny styl celebrycki i tabloidowy
(Szylko-Kwas 2010, s. 33).

Traktujac o specyfice zawodu dziennikarskie-
g0, nalezy tez zaznaczy¢ zréznicowany poziom
zarobkéw w tej branzy w zaleznosci od za-
wodu, miejsca pracy, petnionych funkcji oraz
posiadanych kompetencji i kwalifikacji. We-
dle raportu ptacowego, przygotowanego przez
Sedlak & Sedlak, w 2017 r. Srednie wyna-
grodzenie dziennikarzy w przedsiebiorstwach
medialnych, ktére zatrudniaja do 50 pracow-
nikéw, wyniosto 3387 zt (brutto). W przedsie-
biorstwach, gdzie pracuje do 249 0séb, zarob-
ki s3 juz wyzsze i Srednio wynosza 4147 zt,
a w najwiekszych — zarobki ksztattuja sie na
poziomie 4000 zt. Badania zostaty przeprowa-
dzone w perspektywie 5 lat i uwzgledniaty
zarobki dziennikarzy etatowych (http://www.
press.pl/tresc/47845, dostep: 14.02.2018).
Jak wykazano w raporcie, 10% bioracych udziat
w badaniu dziennikarzy deklarowato, ze naj-
nizsze wynagrodzenie podstawowe to niecate
1955 zt. Rébwniez 10% ankietowanych oswiad-
czato, ze ich zarobki ksztattuja sie na poziomie
7500 zt i wiecej. Usredniona wysokos¢ wyna-
grodzenia podstawowego w branzy dzienni-
karskiej to 3500 zt.

W raportach publikowanych przez czasopismo
branzowe ,Press” mozna znalez¢ potwierdze-
nie, ze najlepiej zarabiaja dziennikarze telewi-
zyjni, szczegblnie ci najbardziej rozpoznawal-
ni w mediach. Wedle danych opublikowa-
nych w 2010 r. znany prezenter ,Wiadomosci”
w TVP1 zarabiat ok. 40 000 zt (brutto), pod-
czas gdy prezenter mniej znany mogt liczy¢ na
zarobki rzedu 20 000 zt (brutto), a jego zarob-

ki byty porownywalne z zarobkami reportera
przygotowujacego materiaty dla ,Wiadomo-
$ci” (Kurek 2010, s. 94). Wynagrodzenia te
nadal ksztattuja sie na podobnym poziomie.
Jako ciekawostke warto podac za raportem
magazynu ,Press”, ze za materiat, ktory zostat-
by wykorzystany np. w programie informacyj-
nym ,Panorama”, dziennikarz mogt liczy¢ na
zarobek rzedu od 300 do 600 zt (brutto), a za
materiat zrealizowany dla TVP Info stawka
wynosita 350 zt (brutto). Zarobki dziennikarzy
s wiec z catg pewnoscig wypadkowa petnio-
nej funkgcji, miejsca pracy, specyfiki tej pracy
oraz posiadanych przez dziennikarza kompe-
tencji i kwalifikacji. Paradoksalnie, wieksze
zarobki otrzymujq znani dziennikarze, ktérzy
s3 jedynie zaangazowani do poprowadzenia
danego programu i partycypuja w scaleniu
catego wydania, niz ci, ktérzy wykonuja wiek-
szg prace w postaci znalezienia tematu i przy-
gotowania materiatu.

Kolejna kwestig, na ktérg nalezy zwroci¢ uwa-
ge, jest taczenie przez dziennikarzy pracy
w kilku miejscach. Pozwala na to specyfika
tego zawodu. Mozliwe jest to szczegblnie
wowczas, gdy dziatalnos¢ mediow (np. tele-
wizji i internetu) jest ze sobg w jaki$ sposéb
skorelowana, a programy udostepniane w for-
mie tradycyjnej s3 réwniez przygotowywane
w wersji streamingowe].

W 2016 r. z okazji 20-lecia magazynu ,Press”
opublikowano raport ,Dziennikarze 2016".
Przeprowadzono wéwczas pierwsze w Polsce
badanie zawodowego Srodowiska dziennika-
rzy. W badaniu z wykorzystaniem kwestiona-
riusza ankiety internetowej (CAWI) wzieto
udziat 398 dziennikarzy. Badanie wykazato,
ze 58% ankietowanych dziennikarzy pracu-
je na petnym etacie, a prawie potowa (49%)
taczy prace w réznych rodzajach mediow. Naj-
popularniejsze potaczenia pracy podejmo-
wanej przez dziennikarzy przedstawiono na
wykresie 1.

Z przywotanego badania wynika wiec, ze sy-
tuacja zawodu dziennikarza (tych, ktérzy juz
funkcjonuja w przestrzeni tego rynku i podjeli
prace) na rynku pracy od kilku lat nie ulega
znaczacym zmianom. Az 91,2% badanych jest
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Wykres 1. Struktura zatrudnienia dziennikarzy tgczacych prace dziennikarskg w réznych mediach

Inne
24%

Telewizja i internet
3%
Radio i telewizja
5%

Radio i internet
8%

Zrédto: Pressinstitute 2016, s. 5.

zdania, ze sytuacja w ich srodowisku zawodo-
wym nie ulega zmianie na lepsze, a 86,8%
uwaza, ze prestiz zawodu dziennikarza jest
coraz mniejszy (Pressinstitute 2016, s. 12).

Poza ptacowymi czynnikami w ramach specy-
fiki zawodu dziennikarza nalezy wskazac réw-
niez na kompetencje, ktére powinien posia-
dac wspotczesny dziennikarz. Rynek mediow
potrzebuje specjalistow. Co za tym idzie, po-
winni by¢ dobrze wyksztatceni, zorientowani
w zyciu spotecznym, politycznym, a takze ro-
zumiejacy znaczenie i istote mediéw (szcze-
golnie tych masowych) we wspotczesnym
Swiecie (Sobczak 2016, s. 38). Dziennikarz
powinien mie¢ rowniez wiedze z zakresu pra-
wa, ekonomii oraz nauk politycznych.

Dziennikarz powinien by¢ rowniez nastawiony
na nieustanna prace z ludzmi. Dlatego tak bar-
dzo wazne w specyfice tego zawodu jest
doskonalenie kompetencji ,miekkich”. Wéréd
tych najwazniejszych s3 umiejetnosci samo-
oceny, zaangazowania, poziom motywacji itp.
oraz kompetencje spoteczne. W tych drugich
szczegblnie nalezy zwréci¢ uwage na: empa-
tie, tolerancje, perswazje, umiejetnosci nego-
cjacyjne itp. (Karwala 2007, s. 29-32). Istotne
sq rowniez takie umiejetnosci, jak wspétpraca
w grupie (szczegblnie w momencie wystapie-
nia sytuacji kryzysowych) oraz tatwos¢ nawia-
zywania kontaktéw. Kompetendji, ktére powi-
nien posiadac¢ dziennikarz, jest bardzo duzo.
Dlatego specyficzna dla zawodu dziennikarza
jest nieustanna potrzeba doskonalenia.

Prasa i internet
60%

Kolejnym, niezwykle waznym aspektem pracy
dziennikarza jest szczegblna dbatos¢ o pozy-
skiwane i przekazywane informacje. To wynika
rowniez z uksztattowania moralnego dzien-
nikarza, ktérego praca niejako rzutuje na mo-
ralng jakos¢ zycia spotecznego (Golka 1995,
s. 25). Nalezy zwréci¢ uwage, ze obecnie me-
dia coraz czesciej przybieraja postac tablo-
idéw. Odchodzi sie od dziennikarstwa oparte-
g0 na jakosci, a przechodzi do dziennikarstwa
sensacji. Tu warto réowniez uwzgledni¢ dwa
modele funkcjonowania rynku mediéw, nie-
zwykle Scisle skorelowane z etyczng strong
pracy dziennikarz: wolnorynkowy i odpowie-
dzialnosci spotecznej (Sobczak 2016, s. 40).

Kolejna wazna okolicznos¢ pracy dziennikar-
skiej to wprawne postugiwanie sie warsztatem
dziennikarskim (umiejetnos$¢ przygotowania
kompletnego materiatu dziennikarskiego oraz
wykorzystania nowych technologii). Dzisiej-
szy dziennikarz musi posiada¢ wszechstronne
kompetencje, ktére wpiszg sie w caty proces
przygotowania materiatu dziennikarskiego —
od znalezienia i skonstruowania tematu, po
jego realizacje oraz finalne przedstawienie
w mediach dla odbiorcéw. Dobrym przykta-
dem s3 tu dziennikarze telewizyjni. Nie ulega
watpliwosci, ze ich sytuacja na rynku pracy
jest uzalezniona od stopnia rozwoju tej bran-
zy. Mimo ze coraz intensywniej rozwijajg sie
nowoczesne techniki przekazu informacji, to
telewizja (uwazana za medium tradycyjne)
wciaz jeszcze nalezy do jednego z najbardziej
popularnych i powszechnych mediéw w Polsce.
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Telewizja publiczna w Polsce jest przyktadem
organizacji medialnej, zatrudniajacej dzienni-
karzy i wiele os6b odpowiedzialnych za kwe-
stie techniczne. Kapitat, ktéry posiada dana
telewizja, przektada sie na zatrudniany perso-
nel. W 2016 r. w sprawozdaniu dla Krajowej
Rady Radiofonii i Telewizji TVP podata, ze za-
notowata 872 mln zt wptywoéw z emitowanych
reklam (o 5,4% mniej niz rok wczesniej) oraz
365,5 mln zt z abonamentu radiowo-telewi-
zyjnego (0 9,6% mniej niz w 2015 r.). Strata
netto firmy wyniosta ok. 180 mln zt (KRRiT
2017, s. 66 i n.) i wymusita na zarzadzie re-
dukcje zatrudnienia z 2830 os6b do ok.
2600 0s6b, co stanowi ok. 9% ogotu zatrud-
nionych w TVP.

Stacje telewizyjne stawiaja réwniez na dostar-
czanie materiatow prasowych przez dzienni-
karzy-autoréw, ktérzy nie s3 na state zwigzani
stosunkiem pracy z dana stacja telewizyj-
na. Wykonywanie takich materiatow (z reguty
w oparciu o umowe-zlecenie lub umowe o dzie-
to) staje sie dodatkowym zrédtem dochodu nie
tylko dla zawodowych dziennikarzy, ale row-
niez dla specjalistow w danej dziedzinie.

Z jednej strony szansg, a z drugiej zagroze-
niem dla pracownikéw sektora medialnego
(szczegolnie branzy telewizyjnej), jest jego
nieustanny rozwoj. Technologia, w ktéra teraz
staraja sie inwestowal duze stacje telewi-
zyjne, zdecydowanie bardziej moze utatwic
prace, niz sprzet, ktéry byt wykorzystywany
w produkcjach telewizyjnych jeszcze 10-15 lat
temu. Z drugiej strony, postepujaca automa-
tyzacja uzywanych narzedzi w pracy wielu
cztonkéw ekipy telewizyjnej moze w przy-
sztosci spowodowac ograniczenie zatrudnie-
nia w tej branzy. Nie oznacza to jednak cat-
kowitego wyeliminowania czynnika ludzkiego
w pracy dziennikarskiej, bo ludzi nie da sie
zastapi¢ nawet najlepszym i najbardziej roz-
winietym technologicznie sprzetem.

Podsumowanie

Nieustanny rozwdj technologiczny medidw,
ktérego Swiadkami staja sie odbiorcy, doty-
ka przede wszystkim srodowisko dziennikar-
skie. Za tym rozwojem podazaja przemiany nie

tylko w ramach znaczenia oraz postrzegania
dziennikarstwa i zawodu dziennikarza, ale réw-
niez w potrzebach rynku pracy sektora me-
dialnego. Na podstawie powyzej przeprowa-
dzonych rozwazan nasuwa sie zasadniczy wnio-
sek — istnieje potrzeba nieustannego uspraw-
niania ksztatcenia dziennikarzy. Proces ten
powinien obejmowac nie tylko uzyskiwanie
kwalifikacji formalnych, ale réwniez ksztatce-
nie kompetencji (w tym réwniez kompetencji
.miekkich”). Same kwalifikacje formalne nie s3
obecnie wystarczajace do wykonywania pro-
fesji dziennikarskiej. Osoba, ktdéra zamierza
zwigzac swojga przysztos¢ z tym zawodem, po-
winna by¢ swiadoma potrzeby samodoskona-
lenia. Obserwacje przemian rynku pracy moga
prowadzi¢ do wniosku, ze nalezy przeforma-
towac programy ksztatcenia dziennikarzy do
aktualnych potrzeb tej branzy.

Z drugiej strony nalezy poddac refleksji po-
wszechny dostep do zawodu dziennikarza.
Dziennikarzem, jak na wstepie tego artyku-
tu stwierdzono, moze by¢ kazdy. Wynika to
z tego, ze nie jest to profesja, w ktérej wyma-
gane s3 specjalne uprawnienia. Potrzeba wiec
klarownego i jednoznacznego zdefiniowania
pojecia ,dziennikarz”, uwzgledniajacego aktu-
alne potrzeby i przemiany branzy. Brak jedno-
rodnosci w tym zakresie prowadzi nie tylko
do napie¢ w Srodowisku dziennikarskim, ale
moze przyczyniac sie do uzyskiwania dostepu
do tego typu stanowisk pracy przez osoby nie
tyle niewykwalifikowane, co niekompetentne
(bez przygotowania praktycznego). Rekomen-
duje sie podjecie debaty Srodowiska dzienni-
karskiego z prawnikami w celu wypracowania
ostatecznych uregulowan kwestii zwigzanych
z dostepem do wykonywania zawodu dzienni-
karskiego.

Kolejnym problemem, na ktéry nalezy zwrdécic
uwage, to same potrzeby sektora medialnego.
Obserwuje sie dzi$ wzrost zainteresowania
dziennikarzami, ktérzy posiadaja scisle okre-
Slong specjalizacje. Czesto podkresla sie po-
trzebe wszechstronnosci dziennikarza. Z jed-
nej strony zaznacza sie zalety posiadania
przez dziennikarza wiedzy o Swiecie i jego
przemianach, ale z drugiej — istotne jest, aby
byt on specjalista w jednej okreslonej dziedzi-
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nie. Przemiany zachodzgce na rynku pracy
branzy mediéw w Polsce wraz z rozwojem
technologicznym wymuszaja réwniez potrze-
be zastanowienia sie nad dalsza formg ksztat-
cenia przysztych dziennikarzy oraz innych
pracownikéw mediéw. W tym zakresie rekomen-
duje sie przeformatowanie programu ksztatcenia
na studiach dziennikarskich i danie studen-
tom mozliwosci wyboru Sciezki ksztatcenia
specjalistycznego (np. w zakresie ekonomii)
lub wprowadzenie przedmiotéw dziennikar-
skich (zwigzanych z warsztatem praktycznym)
na wszystkich kierunkach studiéw. Dzienni-
karstwo — jesli bedzie sprowadzac sie jedynie
do ksztatcenia warsztatowego — bedzie bez
przysztosci samo w sobie. Wynika to ze wzro-
stu zainteresowania pracodawcéw z sektora
mediéw kadra specjalistyczng (ekonomista,
prawnik itp.), ktéra bedzie merytorycznie do-
skonale przygotowana do wspétpracy z me-
diami, nawet kosztem mniejszych umiejetno-
Sci warsztatowych w tworzeniu materiatow
dziennikarskich.

Na samo zakonczenie autor pragnie podkre-
sli¢, ze w Polsce nieustannie brakuje badan
nad rozwojem rynku pracy branzy medialnej.
Prezentowany artykut stanowi jedynie wska-
zanie pewnych probleméw, z ktérymi borykaja
sie pracodawcy i pracownicy sektora mediow
w Polsce, i moze sta¢ sie przyczynkiem do
podjecia tego tematu w badaniach naukowych
i dyskusji naukowcoéw oraz srodowiska dzien-
nikarskiego — pracodawcow i pracownikow.
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Ustawa z dnia 26 stycznia 1984 r. Prawo prasowe z pozin. Zaremba, M., 2007, Prawo prasowe. Ujecie praktyczne, Wy-
zm., Dz.U. 1984, nr 5, poz. 24. dawnictwo Difin, Warszawa.
Summary

The media market is an area that is developing extremely dynamically. The development of the
media sector and the training of future journalists should follow this development. The aim of
this article is to identify the most important issues related to the evolution of the journalist's
concept, as well as to define the current framework of this profession.

Observing the development of the labour market of the media sector, one can notice how inten-
sively the concept of journalist is evolving. The changing model of the functioning of journalism
must be correlated with the training of future journalists. The essence of their development is
not only the acquisition of formal qualifications, but above all the education of personal and
social competences (so-called soft skills). Currently, anyone who has access to new means
of communication can work as a journalist. It is worth considering and discussing the form
of education of future journalists so that their formal qualifications and competences fully meet
the needs of the labor market of the media sector. Therefore, education should pay attention to
the need for self-improvement and specialization of journalists in a narrow field. Also, there are
no regulations related to access to the profession of a journalist, which require more than ever
a essay.

The article is an attempt to look at the professional situation and the specificity of journalists’
work. It can be a starting point for further discussion of the scientific community and practitio-
ners on the subject of the labor market of the media sector.

Key words

journalist, journalism, labour market, media, television, studies

Wiecej o autorze

Mateusz Kaleta
Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu, Wydziat Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania

Jest absolwentem kierunku zarzadzanie (specjalizacja zarzadzanie zasobami ludzkimi) na Wydziale Nauk Ekono-
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téw dziennikarstwa i komunikacji spotecznej do aktualnych potrzeb rynku pracy branzy medialnej.



Skuteczne kanaty transferu wiedzy
ukrytej w zespole projektowym.

Studium przypadku

Wiestaw Dziergawka
Szpital Uniwersytecki nr 2 im. dr. Jana Biziela
w Bydgoszczy

Badany przypadek wskazuje jednoznacznie na istotny opdr wobec transferu
wiedzy ukrytej w organizacji. Niemoznos¢ kodyfikacji wiedzy ukrytej, jej wy-
dobycia i upowszechnienia stanowi¢ moze istotng bariere dalszego rozwoju

zespotu.

Wprowadzenie

W przeprowadzonym badaniu autor zamierzat
uzyskac odpowiedz na pytanie o istnienie ka-
natéw dystrybucji wiedzy ukrytej w analizo-
wanym zespole projektowym. W hipotezie
badawczej zaktadat istnienie takich kanatéw
o formule zadaniowej i autonomicznej. Kanaty
te powinny by¢ wedle zatozen odmienne od
nurtéw sformalizowanych, przypisanych wie-
dzy jawnej. W przypadku pozytywnej odpowie-
dzi na stawiana teze badawczg dalszym kro-
kiem byto przeanalizowanie form tych kanatow
lub préba uzasadnienia ich braku —w przypad-
ku odpowiedzi negatywnej. W badaniu cho-
dzito o wykazanie zalezno$ci miedzy zespotem
a potencjalnymi kanatami wewnetrznej dystry-
bucji wiedzy cichej, ich skutecznosci, oraz jak
podaje F. Krzykata (1986, s. 33-35), ,,0gélnych
prawidtowosci” dla badanego zjawiska. Budu-
jac hipoteze, autor opart sie na wskazaniach
Jintuicyjnych” F Krzykaty. Do sformutowania
hipotezy postuzono sie takze doswiadczeniem
zyciowym (Sztumski 2005, s. 55). W badaniu
wykorzystano nielosowy schemat doboru pro-
by —..prébe celowa"” (Frankfort-Nachmias i Na-
chmias 2001, s. 198-199).

Badania miaty charakter idiograficzny, a wnioski
dotyczyty wytacznie wybranej préby. Na pod-
stawie uzyskanych wynikéw nie mozna wiec

formutowac uogblnionych wnioskéw z uwa-
gi na niezastosowanie losowania proby oraz
ograniczony zasieg podmiotowy, przedmioto-
wy i temporalny badania.

Celem artykutu jest zidentyfikowanie i opisa-
nie kanatéw transferu wiedzy ukrytej, wyko-
rzystywanych w badanym zespole projekto-
wym, oraz wskazanie, ktére z nich sg skutecz-
ne. Autor zanalizowat kanaty dystrybucji wie-
dzy w obrebie zespotu projektowego. Badanie
przeprowadzono w Szpitalu Uniwersyteckim
nr 2 im. dr. Jana Biziela w Bydgoszczy, w Ze-
spole ds. realizacji projektu przebudowy, roz-
budowy i doposazenia szpitalnego oddziatu
ratunkowego (SOR). Wykazano, ze dotychcza-
sowy sformalizowany system gromadzenia wie-
dzy, odbywajacy sie gtéwnie w procesie rekru-
tacyjnym i adaptacyjnym, jest niewystarczaja-
cy. We wnioskach przedstawiono zalecenie
opracowania odrebnych procedur, komplek-
sowo rozwigzujgcych zagadnienie przekazy-
wania i gromadzenia wiedzy w organizacji, ze
szczegblnym uwzglednieniem wiedzy utajo-
nej w dziatalnosci projektowej.

Dylemat wiedzy.

Na pytanie, czym jest wiedza, nie ma jed-
noznacznych ani prostych odpowiedzi. Pyta-
nie takie stawiane jest w kazdej epoce. Ludy

35

=
<
<
(o]
<
(a2}
>
N
r
<
<
<

l B B




36

\ W W

<
P4
<
()
<t
=)
>
N
=
<<
=
<

Rynek Pracy nr1/2018(164)

pierwotne zapewne miaty swoje wyobrazenie
o tym, co jest potrzebne do przezycia, swoj zaséb
wiedzy organizacyjnej, pozwalajacy na sprawne
przeprowadzenie polowan czy wedrowek za
pozywieniem. Na przestrzeni rozwoju stosun-
koéw spotecznych wytworzyta sie réwniez spe-
cjalizacja i formy przekazywania wiedzy w orga-
nizacjach prymitywnych (Morris 1997).

W kolejnych fazach rozwoju ludzkos¢ stawata
przed tym samym dylematem. Pytanie takie
stawiano zapewne w pierwszych organizacjach
panstwowych: Mezopotamii, Egiptu, Chin, two-
rzac kasty uczonych i kaptanow, pilnie strzega-
cych dostepu do wiedzy. Podobnie szkoty filo-
zoficzne w starozytnej Gredji, cywilizacja rzym-
ska, sredniowieczne i renesansowe uniwersy-
tety strzegty swoich podwoi. W tym okresie
nastapit takze rozwdj gildii i cechow, w ktd-
rych przechowywanie i zarzadzanie wiedzg
adekwatng do danego pola dziatalnosci byto
podstawowym warunkiem istnienia tych orga-
nizacji. Ustanawiajac monopol, nie tylko chro-
nity one rynek pracy, ale staty na strazy wiedzy
przekazywanej z pokolenia na pokolenie (Da-
vies 2001). Dalszy rozwdj spoteczny to w du-
zej mierze historia wojen i przewagi intelektu-
alnej zwiazanej z posiadaniem wiedzy o bu-
dowie machin wojennych, nowoczesnej broni,
czy wreszcie, niestety, bomby atomowej. Man-
hattan Engineering District (MED) byt najwiek-
szym dotychczas projektem opartym na zarza-
dzaniu wiedza (Rhodes 2000).

Swiat zna, na szczescie, takze cywilne mega
projekty oparte na zarzadzaniu wiedza. Do
najwiekszych zaliczy¢ mozna uruchomiony
10 wrzesnia 2008 r. akcelerator Large Hadron
Collider (LHC). Jak twierdzi P. F. Drucker (1999,
s. 13):,(...) obecnie najwazniejszym kapitatem
przedsiebiorstw staje sie informacja, wiedza
i kapitat intelektualny — na dalszy plan schodza
kapitat materialny, praca oraz ziemia”. Podobnie
M. Ktak (2010, s. 14), ktory stwierdza: ,\W erze
gospodarki opartej na wiedzy (KBE — Knowledge
Based Economy) informacja i wiedza stanowi
kluczowe zasoby przedsiebiorstwa”.

Na potrzeby niniejszego opracowania przyje-
to definicje wiedzy wedtug M. Pondela (2003,
s. 372), dla ktérego jest ona: ,(...) osobistym
stanem poznania cztowieka w wyniku oddzia-

tywania na niego obiektywnej rzeczywistosci”.
Zgadzajac sie z tym twierdzeniem, mozna po-
lemizowac jedynie co do mozliwosci kwantyfi-
kacji umiejetnosci poznawczych poszczeg6l-
nych jednostek. Niemniej, jak stusznie wnosi
P Sadler (1997, s. 14), nalezy dazy¢ do , zwiek-
szenia nacisku na lepsze wykorzystanie za-
sobéw wiedzy”. Wedtug A. K. KoZminskiego
(2004, s. 95) wiedza stanowi: ,strategiczny
zas6b umozliwiajacy organizacji przetrwanie
w okresach nieciagtosci (uogélnionej niepew-
nosci) i utrzymanie jej sterownosci”. Podobnie
M. Ktak (2010, s. 14), ktéry stwierdza: ,Organi-
zacje gospodarcze w bardzo duzym stopniu
zalezg od technologii informacyjnej, ktora
obejmuje znacznie wiecej niz tylko kompute-
ry i ich oprogramowanie, ale takze know-how,
a wiec w konsekwencji — kapitat intelektualny
(ludzki). To wtasnie dzieki nowym zastosowa-
niom kompetencji ludzkich i wiedzy powstaja
nowe gatezie gospodarki oparte na przetwa-
rzaniu informacji”. Wiedza definiowana jest
takze jako: ,uporzadkowane odzwierciedle-
nie stanu rzeczywistosci w umysle cztowieka”
(Skrzypek, 2008, s. 608). Informacja nato-
miast nazywac bedzie my, za S. Galata (2004,
s. 75): ,.(...) wszystkie zdarzenia (realne lub
konceptualne), zarejestrowane, zestawione, po-
grupowane, zinterpretowane i uogblnione
z punktu widzenia przyjetego celu”. Adekwat-
nie, dane to: ,elementy sktadowe informacji;
surowe i niepoddane analizie fakty, liczby
i zdarzenia”(Grudzewski i Hejduk 2004, s.75).
Kapitat intelektualny, jak podaje A. Tiwana
(2003, s. 61) to: ,(...) aktywa, takie jak: wiedza,
zbiorowe kompetencje, klientela i renoma fir-
my, wartos¢ marki czy patenty, ktérych nie da
sie zmierzy¢ tradycyjnymi metodami ksiego-
wymi, ale mimo to przynoszga firmie korzysci”.

Celi zakres przeprowadzonego badania

W artykule przedstawiono wyniki badan nad
forma kanatow transferu wiedzy ukrytej, wy-
korzystywanych w badanym zespole projekto-
wym. Celem badania byto wskazanie, ktére
z nich s3 skuteczne. Autor dokonat analizy
rzeczywistych kanatéw transferu wiedzy ukry-
tej w obrebie trzynastoosobowego zespotu
projektowego. Zesp6t powotany zostat w ra-
mach struktury organizacyjnej Szpitala Uni-
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wersyteckiego nr 2 im. dr. Jana Biziela w Byd-
goszczy.

W informacji zawartej na oficjalnej stronie in-
ternetowej szpitala czytamy: ,Struktura orga-
nizacyjna jednostki, ktora jest scisle zwigzana
z dazeniem, by stac sie nowoczesnym i spraw-
nie zarzadzanym osrodkiem medycznym, po-
dzielona jest na dwie czesci: medyczng i admi-
nistracyjno-techniczng”. Badany zesp6t jest
formalnie powigzany z czescig administracyj-
no-techniczng, interdyscyplinarny, zadaniowy
wyodrebniony czasowo i organizacyjnie do re-
alizacji konkretnego zadania, jakim jest reali-
zacja projektu przebudowy, rozbudowy i do-
posazenia SOR-u. Dobo6r podmiotu byt celowy
(dobor arbitralny) — nielosowy, z uwagi na ade-
kwatna znajomos¢ autora badanego Srodowi-
ska (Babbie 2003, s. 205). W badaniu uzyto
kwestionariusza wywiadu z zestawem pytan
zamknietych, sformutowanych w sposéb zrozu-
miaty dla ankietowanych. W badaniu przepro-
wadzonym na pierwszym posiedzeniu zespotu
pytano o doswiadczenie jego cztonkdéw w reali-
zacji podobnego przedsiewziecia inwestycyj-
nego. Szczegbtowy nacisk w pytaniach posta-
wiono na innowacyjnos¢ proponowanych roz-
wigzan oraz doswiadczenie zyciowe cztonkdw
zespotu w zakresie podobnych inwestycji.

Analizowany zespét projektowy powotany zo-
stat 5 pazdziernika 2015 r. w zwigzku z ogto-
szeniem konkursu nr 9.1/1/2015 na dofinan-
sowanie projektow z Europejskiego Funduszu
Rozwoju Regionalnego w ramach Dziatania
9.1 — Infrastruktura ratownictwa medycznego,
ktére beda realizowane na terytorium Rze-
czypospolitej Polskiej, z wytaczeniem woje-
wodztwa mazowieckiego. Na wstepnym eta-
pie dziatalnosci zesp6t miat za zadanie opra-
cowanie petnej dokumentacji aplikacyjnej, ter-
minowe jej ztozenie oraz koordynacje wszel-
kich dziatan zmierzajacych do realizacji pro-
jektu (Zarzgdzenie nr 66/2015 Dyrektora Szpi-
tala z dnia 5.10.2015 r). Zespdt zostat powiek-
szony z 11 do 13 oséb na poczatku stycznia
2017 r. i wtedy takze doprecyzowano jego za-
dania jako: ,wykonywanie zadan zwigzanych
z realizacjq i utrzymaniem trwatosci projektu”
(Aneks nr 1 z dnia 03.01.2017 do powyzszego
zarzadzenia). Jak juz wspomniano, projekt fi-

nansowany jest ze srodkéw UE w ramach Pro-
gramu Operacyjnego Infrastruktura i Srodo-
wisko, Osi priorytetowej IX — Wzmocnienie
strategicznej infrastruktury ochrony zdrowia
w ramach Dziatania 9.1 — Infrastruktura ratow-
nictwa medycznego. Wartos¢ projektu to kwo-
ta 443555599 zt, w tym wspdtfinansowanie
z Europejskiego Funduszu Rozwoju Regional-
nego wynosi 3 400 000,00 zt. Celem projektu
jest przebudowa 1052,06 m kw. i rozbudowa
0 772,7 m kw. SOR-u, umozliwiajgca optyma-
lizacje wykorzystania posiadanego potencjatu
ludzkiego i rzeczowego oraz zwiekszenie bez-
pieczenstwa i jakosci swiadczonych ustug, ze
szczegblnym uwzglednieniem utworzonych
trzech stanowisk wstepnej intensywnej terapii.

W ramach badania poddano analizie zaréwno
formalne, wymagane normatywnie przez or-
ganizacje, sposoby i techniki wymiany wiedzy
pomiedzy cztonkami zespotu oraz otoczeniem,
jak tez wszelkie ujawnione w trakcie wywiadu
ankietowego inne metody dyfuzji wiedzy.
Podstawg wiedzy organizacyjnej wiekszosci
przedsiebiorstw s3 jego pracownicy, jak stusz-
nie zauwazaja G. Gruszczynska-Malec i M. Rut-
kowska (2013, s. 81). Podczas przeprowadzo-
nej analizy to oni stanowili obok dokumentéw
wazne zrodto informacji. Dazono do pozyska-
nia przede wszystkim wiedzy cichej. Na szcze-
g6lna uwage zastuguje znaczny stopien zzycia
zespotu i osiggniecie w pewnych aspektach
cech wtasciwych dla grup pierwotnych (Szmat-
ka 2007). Dato sie to zauwazy¢ podczas prze-
prowadzanych rozméw i spotkan zespotu.

Zgodnie z modelem prezentowanym przez
M. Morawskiego (2009, s. 37), nazwanym no-
wym spojrzeniem, przedsiebiorstwo jest: ,nie
tylko miejscem, gdzie osiaga sie cele, wyko-
nuje zadania i organizuje proces produkcyjny.
To réwniez pewien rodzaj wspo6lnoty os6b
w nim pracujacych, ktére pragna nie tylko
otrzymywac dochody z tytutu zatrudnienia,
ale takze identyfikowac sie z firmg, wspélnie
i solidarnie przezywac sukcesy i porazki, ma-
jac w swym osobistym kodeksie postepowa-
nia takie wartosci, jak: lojalno$¢, uczciwosé
i zaangazowanie". Zaznaczy¢ nalezy, ze sto-
pien najwyzszej fraternizacji stwierdzono je-
dynie wsréd pracujacych od lat w jednym
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sktadzie osobowym w tym samym biurze. Na
pytanie o kontakty kolezenskie poza struktu-
rami zatrudnienia odpowiedzi twierdzacej
udzielity jednak jedynie trzy osoby. Wyzszy
stopien zazyto$ci odnotowano u pracownikéw
o dtuzszym stazu pracy. Na pytanie o wzajem-
ne interakcje i chec niesienia pomocy przy
realizacji zadania wszyscy badani odpowie-
dzieli pozytywnie, jednakze w trakcie rozmo-
wy doprecyzowali swoje stanowisko, ograni-
czajac pierwszenstwo dziatann do wtasnego
dziatu i komorki organizacyjnej.

Jako jedyna forme kodyfikacji wiedzy jawnej
odnotowano dokumentacje kadrowa. Stwier-
dzono, ze dotychczasowy sformalizowany sys-
tem gromadzenia wiedzy w organizacji od-
bywa sie gtownie w procesie rekrutacyjnym
i adaptacyjnym i ze nie jest on rozciggniety,
cho¢ zdaniem autora powinien by¢, na caty
proces zatrudnienia w organizacji. Istniejg in-
formacje wejsciowe, brak jest jednak réwnie
skutecznego podsumowania sytuacji zaistnia-
tej na koncu procesu, po opuszczeniu danej
struktury. Uznano dotychczasowy system za
niewystarczajacy, zwazywszy takze na stan-
dardowe informacje zawarte w formularzu ka-
drowym, jak: wiek, wyksztatcenie czy przebieg
kariery zawodowej. Autor uznaje go za mato
uzyteczny w przypadku zatrudniania pracow-
nikbw o znacznym potencjalnym poziomie
wiedzy ukrytej.

W dobie gospodarki opartej na wiedzy wazny-
mi kwestiami nieznajdujacymi odzwierciedle-
nia w przywotanych procesach sa: sie¢ kontak-
téw, umiejetnosci pozazawodowe, powigzanie
spoteczne i kulturalne. Jak stusznie zauwaza
A. Potocki (2012, s. 66): ,wiedza w organiza-
cjach nie tworzy sie sama. Tworzy sie w umy-
stach pracownikéw poprzez doswiadczenie
i rzadko jest przekazywana, czesto trudna do
wyrazenia stowami. Upowszechnienie wiedzy
ukrytej u wielu specjalistéw zatrudnionych
w organizacji jest podstawowym dziataniem
na drodze generowania, dzielenia sie i wyko-
rzystania wiedzy. Szczegélnie istotne wydaje
sie katalogowanie i gromadzenie do$wiadczen
poszczegblnych pracownikéw oraz ich aspira-
ji i celow osobistych. Wielu z pracownikoéw
wiedzy nie jest motywowanych do pracy za

pomoca bodzcéw finansowych, stawiajac po-
nad nie chec¢ samorozwoju i spetnienia”. Dla-
tego, jak trafnie wnosi M. Morawski (20009,
s. 71): ,zarzadzanie ludzmi kompetentnymi,
ktérzy posiadaja wiedze, nalezy do zadan trud-
nych, wymagajacych reorientacji zarzadzania”.
Istotnym wyzwaniem dla organizacji aspirujg-
cej do zarzadzania wiedzg jest poznanie rze-
czywistych mechanizméw motywowania i roz-
woju pracownikow, ktérzy z uwagi na wiedze
i doSwiadczenie stali sie kluczowi dla pra-
widtowego jej funkcjonowania. Problem ba-
dawczy skupiat sie wokot zagadnienia, czy
w analizowanym zespole projektowym istnie-
ja kanaty dystrybucji wiedzy ukrytej (person—
to-person)? Jesli istnieja, to jakie? Co uza-
sadnia ewentualny brak kanatéw dystrybudji
wiedzy ukrytej? Autor w dociekaniach opierat
sie na ,najczesciej przytaczanym w literaturze
podziale wiedzy” (Gruszczynska-Malec i Rut-
kowska 2013, s. 37) na:

m wiedze jawna - sformalizowana (person-
to-documents), ujeta w dokumentach, bazach
danych, procedurach;

& wiedze ukryta - nieskodyfikowana (person-
to-person), zlokalizowana w umystach pracow-
nikow.

Warto na zakonczenie tego punktu przytoczyc
stwierdzenie A. Adamik (2008, s. 27): ,,Pamie-
tac jednak nalezy, ze wiedza nie zacznie nigdy
sama krazy¢ po firmie, nawet po zainwesto-
waniu wielu tysiecy ztotych w rozwigzania in-
formatyczno-informacyjne, i do jej skuteczne-
go przeptywu potrzeba jest jeszcze jednego
elementu — kultury dzielenia sie wiedzg". We
wnioskach z badania autor rekomenduje po-
trzebe budowy w organizacji elementow struk-
tury i procedur odpowiedzialnych za tworze-
nie kultury dzielenia sie wiedza.

Podmiot objety badaniem

Badany podmiot zostat wybrany sposrod aktual-
nie dziatajgcych w organizacji czterech zespo-
tow, ktorych zadania sg podobne co do zakre-
su i wartosci realizowanego projektu. Organi-
zacja, w ktorej dokonano analizy, jest jeden
z najwiekszych w regionie Szpital Uniwersy-
tecki nr 2 im. dr. Jana Biziela w Bydgoszczy.
Jest to jednostka o ugruntowanej pozycji za-
rowno w zakresie ustug medycznych, jak tez
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dziatalnosci dydaktycznej i naukowo-badaw-
czo-innowacyjnej. Zgodnie z Krajowym Re-
jestrem Urzedowym Podmiotéw Gospodarki
Narodowej — REGON szpital posiada forme
prawng okreslong kodem 146, tj. samodzielne
publiczne zaktady opieki zdrowotnej. Organi-
zacja posiada umowe z Narodowym Fundu-
szem Zdrowia oraz Certyfikat Akredytacyjny
dla lecznictwa szpitalnego, przyznany przez
Centrum Monitorowania Jakosci.

Placowka sktada sie z 7 klinik, 4 oddziatow
klinicznych, 7 oddziatéw, 55 poradni, 18 pra-
cowni, 8 zaktadéw, bloku operacyjnego, apte-
ki, gabinetow diagnostyczno-zabiegowych, dzia-
tu sterylizacji i dezynfekdji, zespotu kontroli
zakazen szpitalnych oraz czesci logistyczno-
-administracyjnej. Liczy 596 tozek rzeczywi-
stych, zatrudnia 1774 pracownikéw, posiada
203 miejsc szkoleniowych specjalizacyjnych
i prowadzi zajecia dydaktyczne dla okoto
4000 studentow rocznie. Szpital realizuje ustugi
medyczne wielospecjalistyczne we wszystkich
zakresach zakontraktowanych przez Narodo-
wy Fundusz Zdrowia. W szpitalu wdrozony zostat
zintegrowany system zarzadzania (Z52).

Jako szpital uniwersytecki realizuje zadania
dydaktyczne i badawcze, polegajace na ksztat-
ceniu przed- i podyplomowym w zawodach
medycznych, w powigzaniu z udzielaniem
Swiadczen zdrowotnych, profilaktyka i promo-
¢ja zdrowia, w tym wdrazanie nowych tech-
nologii medycznych oraz metod leczenia.
Uczestniczy w przygotowaniu do wykonywa-
nia zawodu medycznego, w realizacji zadan
i programow zdrowotnych, a takze naukowych,
zlecanych przez instytucje naukowe, praco-
dawcow, organizacje spoteczne, jednostki sa-
morzadu terytorialnego oraz inne podmioty.
Szpital uczestniczy w realizacji zadan dy-
daktycznych i badawczych gtéwnie na rzecz
Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu.
W ramach wspétpracy z innymi szkotami wyz-
szymi prowadzacymi dziatalnos¢ dydaktyczna
w dziedzinie nauk medycznych prowadzi
szkolenia w zakresie podnoszenia kwalifikacji
zawodowych i ksztatcenia podyplomowego
kadr medycznych, organizuje szkolenia, kon-
ferencje naukowe, kursy itp. Badany podmiot
prowadzi zakrojong na szeroka skale dziatal-

nos¢ inwestycyjng, realizujac projekty finan-
sowane ze $rodkéw UE.

Jak juz wspomniano, do badania wytoniono
13-osobowy zespot realizujacy kilkumiliono-
w3 inwestycje, czyli przebudowe i rozbudowe
SOR. Wszyscy cztonkowie zespotu legitymuja
sie wyksztatceniem wyzszym, siedem - wyz-
szym technicznym, dwie — medycznym, pozo-
stali to prawnicy i ekonomisci. W dokumen-
tacji okreslono opisowo termin dziatalnosci
zespotu: ,Zesp6t bedzie zarzadzat projektem
w okresie trwatosci, tj. co najmniej przez okres
5 lat od chwili zakohczenia projektu. Zesp6t
jest odpowiedzialny za utrzymanie celéw, po-
miar wskaznikow i ewaluacje”. Ze wzgledu na
wieloletnie doswiadczenie zawodowe czton-
kéw zespotu, Srednia ok. 20 lat pracy, ich
dorobek naukowy - liczne publikacje, jeden
doktorat, jak rowniez dziatalno$¢ dydaktyczna
— mozna przyporzadkowac to grono do pra-
cownikéw wiedzy. Badaniu poddano zespét
jako zjawisko organizacyjne i projektowe,
a nie poszczegblnych cztonkéw zespotu. Jego
interdyscyplinarnos$¢ oraz znaczna autonomia
organizacyjna i zadaniowa stanowita optymal-
na podstawe do szukania nowych zaleznosci.
Pobocznym pytaniem badawczym byto prze-
analizowanie, czy istnienie interdyscyplinar-
nego zespotu projektowego jest czynnikiem
wystarczajacym do zaistnienia zjawiska dyfu-
zji wiedzy ukrytej. Jesli tak, to w jak duzym
zakresie i jakimi kanatami ona nastepuje?

Zgodnie z zapisami w Studium wykonalnosci
projektu (2016, s. 118) zesp6t zostat okreslony
w sposéb nastepujacy: ,,Cztonkowie zespotu
ds. realizacji projektu to eksperci z ugrunto-
wanym wieloletnim doswiadczeniem i dorob-
kiem z zakresu zarzadzania, finanséw, prawa,
medycyny ratunkowej, architektury”. Dalej
w tym samym dokumencie czytamy: ,,Pracow-
nicy odpowiedzialni za projekt posiadaja wie-
loletnie doswiadczenie oraz wymagane wy-
ksztatcenie i umiejetnosci w zakresie realizacji
projektéw inwestycyjnych, obejmujacych pra-
ce budowlane i rozbudowe”. Dla celéw pre-
zentowanej analizy zatozono, iz s3 to pracow-
nicy wiedzy. Twoérca koncepcji pracownika
wiedzy (knowledge worker) jest P. Drucker, kté-
ry po raz pierwszy uzyt tego sformutowania
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w pracy Landmarks of Tomorrow w 1959 r.
Wedtug niego pracownik wiedzy to osoba,
ktéra w swojej pracy ,wykorzystuje bardziej
rozum niz umiejetnosci manualne” (Drucker,
1999, s. 13). Zgrany, kompetentny zespét pro-
jektowy stanowi czynnik przewagi konkuren-
cyjnej, a pozycje cztonkdéw zespotu w orga-
nizacji doskonale oddaje M. Morawski (2005,
s. 205): ,organizacja jest bardziej zaintereso-
wana posiadanymi przez niego zasobami wie-
dzy i doswiadczeniami niz sam pracownik,
ktory nie potrzebuje konkretnej instytucji do
rozwijania swojej kariery zawodowej". Istnie-
je ponadto problem petnego wykorzystania
wiedzy ukrytej pracownikéw i jej ujawnienia.
Otwarta pozostaje kwestia optymalizacji pro-
cesu dzielenia sie wiedza. W przeciwienstwie
do wiedzy jawnej, ktorej weryfikacja i kwanty-
fikacja nie stanowi wigkszych problemoéw,
wiedza ukryta pozostaje czesto niewykorzy-
stana przez organizacje.

Metoda i przebieg badania

Badanie stanowi studium przypadku, zgodnie
z definicja podang przez W. Grzegorczyka
2015, s. 10): ,,Studium przypadku to szczegd-
towy opis, zazwyczaj rzeczywistego, zjawiska
gospodarczego, np. organizacji, procesu zarza-
dzania, jego elementow lub otoczenia organi-
zacji, w celu sformutowania wnioskéw o przy-
czynach i rezultatach jego przebiegu”. Przed
przystapieniem do badania oraz w jego trak-
cie zastosowano metode etapowania. Przyjeta
kolejnos¢ dziatan zwigzanych z badaniem zo-
stata rowniez zdefiniowana przez W. Grzegor-
czyka (2015, s. 12-13):

& etap pierwszy — ustalenie tematyki i celow
case study;

& etap drugi — okre$lenie przedmiotu studium
przypadku;

¥ etap trzeci — nawigzanie kontaktu z przedmio-
tem studium przypadku;

m etap czwarty — okreslenie struktury studium
przypadkuy;

& etap piaty — gromadzenie informacji dla opra-
cowania studium przypadkuy;

& etap szosty — weryfikacja i ocena zgromadzo-
nego materiatu badawczego;

& etap siédmy - pisanie studium przypadku.

Zakres i przedmiot badania umiejscawia je
jako:,,pojedyncze studium przypadku” (Nowa-

kowska i Sagan 2014 s. 2014). Badania prze-
prowadzano w dwdéch zakresach, podmiotowym
(zespot projektowy zostat potraktowany jako
synergiczna catos¢ stanowigca wartos¢ do-
dang, a nie jedynie zespdt ludzki o okreslo-
nych zadaniach, obowigzkach i uprawnieniach)
i przedmiotowym (zbadano dokumenty opra-
cowane przez zespét oraz formalne i niefor-
malne formy transferu wiedzy jawnej i ukrytej).
Przyjeto a priori, iz cztonkowie zespotu sta-
nowig swoistg awangarde in plus pracodawcy,
w mysl zasady artykutowanej przez M. Moraw-
skiego (2009, s. 81):,,Profesjonalna firma musi
zatrudnia¢ najlepszych. Kazde inne rozwigza-
nie jest nie do przyjecia w warunkach global-
nej konkurencji opartej na wiedzy, kompeten-
cjach i innowacjach”. Stwierdzono, iz w bada-
nym zespole znajdujg sie pracownicy o usta-
lonym dorobku, doswiadczeniu zawodowym,
kompetencjach i autorytecie, ktérych na po-
trzeby opracowania zréwnano z pracownikami
wiedzy (Czubasiewicz 2009, s. 249). Do bada-
nia zastosowano jakosciowa metode polegaja-
€3 na przeprowadzeniu wsréd cztonkéw ze-
spotu, na pierwszym posiedzeniu 23 wrzesnia
2015 r, badania sondazowego z wykorzysta-
niem kwestionariusza wywiadu oraz ustne-
go wywiadu indywidualnego. Pytano o do-
Swiadczenie cztonkdéw zespotu w realizacji
podobnego przedsiewziecia inwestycyjnego.
Szczegolnie istotne dla przysztej realizacji byto
przeanalizowanie potencjalnego doswiadcze-
nia cztonkéw zespotu w wykonaniu zadan in-
westycyjnych, zadan dotyczacych rozbudowy
lub organizacji pracy SOR-u, praktycznych do-
Swiadczen w optymalizacji wykorzystania po-
wierzchni i podnoszenia efektywnos$ci pracy
jednostki szpitalnej. Przyjeto za wiedze ci-
cha wczesniejsze doswiadczenia pracownikow,
zwigzane z realizacja podobnych inwestycji
(Huseman, Goodman, 1999). Szczegbtowy na-
cisk postawiono w pytaniach na innowacyj-
nos¢ proponowanych rozwigzan. Wywiad byt
nieukierunkowany (swobodny), cechowat sie
brakiem planu i kolejnosci zadawania pytan.
Celem byto oszacowanie zgodnosci zatozen
intuicyjnych z rzeczywistoscia. Odnotowano od-
powiedzi, dokonujac ich anonimizacji. W dal-
szej kolejnosci badania przeprowadzono wy-
wiad pogtebiony, indywidualny (IDI: individual
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in-depth interview). Z uwagi na obowigzki za-
wodowe cztonkdédw zespotu okres drugiego
etapu wydtuzyt sie do trzydziestu dni. W tym
czasie podjeto pierwsza prébe ujawnienia
wiedzy cichej, uaktywnionej w ramach reali-
zowanego projektu. Zasugerowano potrzebe
spisania swoich dotychczasowych doswiad-
czen projektowych, przede wszystkim proble-
mow oraz sposobow ich rozwigzywania. Zasto-
sowano umowng wage istotnosci, pomijajac
pomniejsze zagadnienie niemajgce wptywu na
terminowos¢, zakres i budzet projektu. Istota
dziatania miato byc¢ ,zgromadzenie na potrze-
by organizacji jak najwiekszej ilosci wiedzy
w postaci jawnej” (Wyrozebski 2014, s. 55).
Celem byta kodyfikacja dotychczasowej wie-
dzy cichej w formie dostepnej cztonkom ze-
spotu bazy na wspolnym dysku zewnetrznym

w organizacji. Niestety, opor cztonkéw zespo-
tu, motywujacy nieche¢ do tworzenia powyz-
szej bazy wiedzy brakiem czasu i nadmiarem
obowigzkéw, skutkowat zaniechaniem pomy-
stu. Przeprowadzono wywiady majace dac¢ od-
powiedZ na przyczyny braku postepow w ko-
dyfikowaniu wiedzy ukrytej.

Badania na dokumentach, przeprowadzone
w grudniu 2017 r, oparto na metodzie herme-
neutycznej i analizie literalnej tekstu. Przed-
miotem badania tekstu byto ujawnienie w nich
dowodéw na transfer wiedzy pomiedzy czton-
kami zespotu. Stosowano metody analizy tek-
stu, intuicyjng oraz fenomenologiczng. Posit-
kowo stosowano wyktadnie przyjeta jako wta-
Sciwg dla tekstow prawnych, hermeneutyke
prawnicza. Zbiorcze zestawienie wynikéw ana-
lizy tekstu przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Zestawienie posiedzen zespotu i zakres tematyczny

Data

12 posesns s

1. 123.09.2015

2.121.10.2015

3. 115.11.2015
4. 110.05.2016

5. 14.08.2016

6. 116.12.2016

7. 119.01.2017

8. 129.03.2017

9. 110.05.2017

10.|3.07.2017

11.124.10.2017

12.118.12.2017

Sktad
zespotu

10nal1l
cztonkdéw
zespotu

Petny sktad
(11 0sbb)

Petny sktad
(11 0sob)

Petny sktad
(11 0s6b)

Petny sktad
(11 0sbb)

Petny sktad
(11 0sbb)

Petny sktad
(13°0s06b)
Sktad
zespotu
poszerzony
0 2 osoby.

Petny sktad
(13 0s06b)

Petny sktad
(13 0sob)

Petny sktad
(13 0sob)

Petny sktad
(13 0s6b)

Petny sktad
(13 0sbb)

Zrédto: opracowanie wiasne.

Omawiane zagadnienia

Podziat zadan do przygotowania wniosku o dofinansowanie. Biezace za-
gadnienia formalno-organizacyjne

Stan zaawansowania przygotowywanych dokumentéw do napisania wnios-
ku o dofinansowanie oraz zatgcznikoéw. Biezgce sprawy formalno-organi-
zacyjne oraz administracyjne

Szczegbty dot. dokumentacji przygotowywanej do ztozenia wniosku
o dofinansowanie

Podziat zadan dot. uzupetnienia dokumentacji wniosku o dofinansowanie
po ocenie formalnej; biezace sprawy organizacyjno-administracyjne

Podziat zadan dot. uzupetnienia dokumentacji wniosku o dofinansowa-
nie po ocenie merytorycznej | stopnia; biezace zagadnienia administra-
cyjne i formalno- organizacyjne

Przystapienie do realizacji projektu —zadania, promocja, kontrola ex-ante;
biezace zagadnienia administracyjne i formalno-organizacyjne

Aneks nr 1 do Zarzadzenia nr 66/2015 z dnia 5.10.2015 r. dot. zmianz
tytutu projektu, sktadu zespotu oraz zakresu czynnos$ci zwigzanyc
z realizacja projektu; ustalenia szczegbtow realizacji projektu; ustalenie
wykazu 0sob, ktére przystgpig do e-PUAP; biezace sprawy formalno-or-
ganizacyjne oraz administracyjne

Podsumowanie/sprawozdanie z postepu rzeczowego realizacji projektu;
umowa z wykonawcg robo6t budowlanych; zmiany w harmonogramie
realizacji projektu; biezace zagadnienia administracyjne i formalno-orga-
nizacyjne

Przekazanie placu budowy; zatwierdzenie harmonogramu robét inwesty-

¢ji; realizacja projektu/nowe zadania; biezace zagadnienia administracyj-
ne i formalno-organizacyjne

Sprawozdanie z postepu rzeczowego realizacji projektu; biezace sprawy
organizacyjno-administracyjne

Sprawozdanie z postepu rzeczowego realizacji projektu; planowany
przebieg realizacji inwestycji; biezace zagadnienia administracyjne i for-
malno-organizacyjne

Sprawozdanie z postepu rzeczowego realizacji projektu; planowany prze-
bieg realizacji inwestydji
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W styczniu 2018 r. podjeto druga probe zba-
dania kanatow transferu wiedzy cichej w ze-
spole. Ponownie zastosowano metode pogte-
bionego wywiadu indywidualnego. Powszech-
nym sposobem zdobycia takiej wiedzy jest
.pozyskanie dostepu do osoby, ktéra taka
wiedze posiada” (Wyrozebski 2014, s. 61). Ten
spos6b dotyczy raczej ,podkupywania” pra-
cownikoéw, ekspertéw, czy tworzenia wspol-
nych zespotéw do pozyskania w sposéb jawny
lub zawoalowany know-how. Inaczej problem
sie przedstawia, gdy organizacja posiada zr6-
dta osobowe o wtasciwej i optymalnie ukie-
runkowanej wiedzy cichej, z ktérej potencjal-
nego istnienia zdaje sobie sprawe. Analizu-
jac dotychczasowe doswiadczenia zawodowe
i przebieg kariery poszczegélnych cztonkéw
zespotu, a zwtaszcza stan realizacji projektuy,
mozna domyslac sie istnienia poktadow wie-
dzy ukrytej pozytywnie rokujacej dla organi-
zacji w przypadku jej ujawnienia. Zatozono, iz
nie wystepuje w zespole opisany w literaturze
problem ,gapowiczéw” — czyli 0séb, ktore ,czer-
pig z organizacyjnego zrodta wiedzy, ale sa-
me w nikty sposéb przyczyniaja sie do jego
rozwoju” (Wyrozebski 2014, s. 55). Podczas
przeprowadzonej ankiety zadawano pytanie
o potrzebe spisania doswiadczen zawodo-
wych, szczegblnie przydatnych dla pracowni-
kéw o mniejszym stazu zawodowym.

Na pytanie wskazujace na potrzebe skodyfiko-
wania posiadanej wiedzy ukrytej pozytywnie
odpowiedziato 80% badanych cztonkéw ze-
spotu, 10% - nie wyrazito checi spisywania
swojej wiedzy, kolejne 10% — byto temu prze-
ciwne. Zupetnie inaczej przedstawia sie z ko-
lei rozktad odpowiedzi na nastepne zagadnie-
nie badane w ankiecie ustnej. Na pytanie, czy
dana osoba bytaby sktonna opisa¢ posiadana
wiedze (rozumiang jako unikatowe doswiad-
czenie zwigzane z realizacja podobnych projek-
téw w przesztosci) w ramach swoich obowiaz-
kéw pracowniczych, 100% badanych udzieli-
to odpowiedzi negatywnej. Wszyscy ankieto-
wani jako powdéd odmowy podali brak czasu
i nadmiar obowiazkéw. Dalsze pytania zada-
wano juz podczas niezobowigzujacej rozmo-
wy. Analizujac zapisy odpowiedzi, mozna byto
wnioskowac rzeczywista przyczyne odmowy.

Zatozono, iz zmotywowanie finansowe zmieni
nastawienie do potrzeby dzielenia sie posia-
dana wiedza. Jak wskazuja wyniki ankiety,
byto to zatozenie btedne. Przeprowadzono
rozmowe weryfikujacg z dziesiecioma czton-
kami zespotu sposréd trzynastu. Tylko dwie
z nich byty sktonne do dzielenia sie w petnym
zakresie posiadang wiedzg ukryta, pod warun-
kiem zwiekszenia uposazenia, sze$¢ stwierdzi-
to, iz zmiana uposazenia nie ma decydujacego
wptywu na ich zaangazowanie, a posiadana
wiedze traktuje jak zabezpieczenie statosci
pracy, dwie kolejne podtrzymaty swojg odpo-
wiedz, nie rozwazajac nawet jej zmiany. Trzy
osoby z zespotu byty poza jednostka w chwili
weryfikowania ankiet, uznano, iz przeprowa-
dzona préba na 77% cztonkéw zespotu jest
miarodajna i w petni oddaje istniejgce trendy.
Sposréd badanych cztonkdéw zespotu 80%
deklarowato inne niz finansowe przyczyny
braku checi do kodyfikowania wiedzy ukrytej.
Wskazany wynik przedstawia posrednio roz-
ktad zrédet motywacji pracownikéw, ujawnia
wyrazny trend do pozostawiania wiedzy ukry-
tej poza organizacjg. Bardzo wysoki odsetek
0s6b, dla ktérych podniesienie uposazenia
nie jest warunkiem do dzielenia sie wiedzg,
mozna wyttumaczy¢ specyfika zespotu, w kto-
rym znalazty sie osoby o ugruntowanej pozy-
cji zawodowej, a ktérych uposazenie jest od-
powiednio wyzsze od przecietnego. Fakt ten
nie wyjasnia jednak w catosci otrzymanych
wynikow. Wystapit tutaj opisany w literaturze
syndrom wskazywany przez P. Wyrozebskiego
(2014, s. 55), jako nieche¢ do dzielenia sie
wiedzg w obawie przed ,utratg swojej warto-
sci”. Kolejng prébe kodyfikacji wiedzy ukrytej
podjeto w lutym 2018 r. pod hastem ,studium
dobrych praktyk przypadku”. Powiodta sie ona
potowicznie. Zawarte w powstatym opracowa-
niu zestawy danych sg zasadniczo powszech-
nie dostepne, proste do odnalezienia i nie
stanowig zbyt duzej wartosci dodanej dla orga-
nizacji. Wiekszos¢ informacji w tym dokumen-
cie zostata przygotowana przez kierownictwo
projektu na potrzeby dziatalnosci informacyj-
nej i promocyjnej projektu. W tym wypadku
spisaniu podlegata nie tyle, jak planowano
we wczesniejszej probie, wiedza ukryta pra-
cownikéw, wyniesiona z realizowanych podob-
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nych projektow w przesztosci, ile biezace do-
Swiadczenia, problemy i sposoby ich rozwia-
zania. Niemniej, opracowanie stanowi¢ moze
podstawe do dalszego rozwoju kodyfikacji wie-
dzy zespotu. Nie udato sie jednakze skatalo-
gowac wiedzy w zakresy tematyczne, co wy-
daje sie niezbedne do jej wtasciwego wyko-
rzystania. W wyniku dalszych prob ustalono, iz
najskuteczniejszym kanatem dystrybucji wie-
dzy cichej w ramach zespotu jest wspdlne
wykonywanie zadan, wspolne stawianie czota
problemom oraz wspélne analizowanie od-
niesionych matych zwyciestw i porazek (lear-
ning by doing). Jedynie takie zakresy wiedzy
ukrytej, pojawiajace sie w trakcie realizacji
konkretnego zadania, udato sie skodyfikowac
i wtaczy¢ do organizacji jako studium przy-
padku.

Whnioski

Wiedza, ktéra dysponujg poszczegblni pra-
cownicy organizacji i ktdra na state zostanie
zwigzana z zasobami wiedzy przedsiebior-
stwa, ma charakter ,strategicznego zasobu”
(Gruszczynska-Malec i Rutkowska 2013, s. 48).
Nowoczesne przedsiebiorstwa, jak stusznie
podaje Ch. Evans (2005, s. 26): ,opieraja sie
gtéwnie na zasobach intelektualnych”. Trady-
cyjnie wiedza cicha jest przekazywana najsku-
teczniej poprzez wspélne doswiadczenia, za-
zwyczaj praktyczne (learning by doing). W ba-
danym zespole proba kodyfikacji wiedzy ci-
chej napotkata na zbyt duze trudnosci, aby
mozna moéwi¢ o sukcesie. W konsekwencji
trzech zakoAczonych porazka préb kodyfikacji
wiedzy ukrytej, przeprowadzonych w odste-
pie ok. dwoch lat, autor stwierdzit statg nie-
chec do kodyfikacji wiedzy ukrytej w badanym
zespole. Mimo to rekomenduje sie opracowa-
nie w organizacji jako catosci oraz w zespole
w szczegblnosci systemu zarzadzania wiedza.
Z perspektywy skutecznego zarzadzania wie-
dza wazne jest, jak podaje G. Gruszczynska-
-Malec i M. Rutkowska (2013, s. 81), odwotujac
sie do literatury przedmiotu, aby: ,,od pracow-
nikbw pozyskiwac nie tylko wiedze jawng, ale
i wiedzg cicha”. Jak dalej rekomenduja autorki
w tej samej pozycji ksigzkowej, pozadanym
dziataniem jest: ,umozliwienie nawigzywania

kontaktéw z innymi, zarébwno w ramach for-
malnej, jak i nieformalnej komunikacji. Stad
zespoty pracownicze i zasoby wiedzy, ktére
powstaja w wyniku interakcji podejmowanych
przez ich cztonkéw, to kolejny czynnik w istot-
nym stopniu ksztattujacy wiedze organizacyj-
ng”. Autor niniejszego opracowania zwraca
uwage na potrzebe wdrozenia w organizacji
nowego procesu zarzadzania w ramach posia-
danych narzedzi ISO. Wskazany jest proces
porzadkujgcy gromadzenie i zarzgdzanie wie-
dza, adekwatny do posiadanego potencjatu
intelektualnego jednostki. Poznanie optymal-
nych narzedzi wymiany wiedzy oraz przemo-
delowanie struktury organizacyjnej na taka,
ktora kreuje inicjatywy i zaangazowanie pra-
cownikdéw (Zawadzki, 2009), przetozy sie zna-
czace na podniesienie efektywnosci pracy.

Celem badania byto zidentyfikowanie i opisa-
nie kanatow transferu wiedzy ukrytej wyko-
rzystywanych w badanym zespole projekto-
wym oraz wskazanie, ktére z nich sg skuteczne.
Autor przeanalizowat zdefiniowane kanaty dys-
trybucji wiedzy cichej w obrebie zespotu pro-
jektowego. Wiedze cicha zdefiniowano zgodnie
z twierdzeniem R. C. Huseman i J. P. Goodma-
na (1999, s. 112). Przyjeto za wiedze cicha:
.doswiadczenia, ktore stanowia historyczng
perspektywe wiedzy, zasobow intelektual-
nych skumulowanych z przesztosci”. Wykaza-
no, ze dotychczasowy sformalizowany system
gromadzenia wiedzy, odbywajacy sie gtéwnie
w procesie rekrutacyjnym i adaptacyjnym, jest
niewystarczajacy.

Autor prezentowanego artykutu w petni zda-
je sobie sprawe z ograniczen wynikajacych
z przyjetej metody w obu badanych zakresach.
Zgadza sie jednak z pogladem prof. M. Kostery
(2011), dla ktérej: ., metoda studium przypad-
ku umozliwia dokonanie pogtebionej anali-
zy badanego problemu, zaprezentowanie jego
specyfiki, interakcji z innymi elementami orga-
nizacji lub jej otoczenia. Zagadnienie, na ile
autor wykorzystat wskazang mozliwos¢, jest
otwarte. Wykonujac badania, zaktadano, iz
beda one ,wykorzystane jako wzér dla prak-
tycznego postepowania przez inne przedsie-
biorstwa (Grzegorczyk 2015, s. 11). Oczywista
pozostaje konieczna w tym celu zbieznos¢
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struktury organizacji i zakresu ustug. Autor re-
komenduje opracowanie i wdrozenie w orga-
nizacji kompleksowego systemu procedur za-
rzgdzania wiedza. Samo istnienie zespotu
ekspertow o charakterze interdyscyplinarnym
nie jest warunkiem determinujacym i inicjuja-
cym proces dzielenia sie wiedzg ukryta. Stosu-
jac moze niezbyt wyszukane poréwnanie do
nauk scistych, niezbedny wydaje sie pewien
katalizator, cos, co otworzy i usprawni kanaty
transferu wiedzy. Tym czynnikiem sprawczym
wydaje sie by¢ odpowiednia kultura organiza-
cyjna oraz wyspecjalizowana komérka. Autor
rekomenduje powotanie w organizacji wyspe-
cjalizowanej komorki organizacyjnej, w kto-
rej zadaniach znajdzie sie optymalizacja pro-
cesow zarzadzania wiedza, ze szczeg6lnym
uwzglednieniem wiedzy cichej, w zespotach
projektowych.
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Summary

Completion of projects requires not only a budget, schedule and quality management of produ-
ced products or services as well as the management of individual group members knowledge. In
times of knowledge based economy, this issue is becoming particularly important. At present,
work based on the knowledge of employees, innovation and modern technology is one of the
strongest driving forces of economic development. Human beings are not just employees any
more but it they became a very valuable asset, a carrier of capital. Knowledge — both formalized
and hidden is very often a factor that guarantees success or failure of the project.

The specificity of the examined work team, localized in a university hospital, its interdisciplina-
rity and multitasking did not influence the transfer of hidden knowledge. Formal work team
meetings were not a place were an exchange of experiences occured. Formalized way of commu-
nication was used only to transmit obligatory reports with no insight on wider spectrum issues.
Assuming that creation of interdisciplinary work teams is a good step, it is crucial to reinforce
training and motivation procedures in order to bring out the employees potential.
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project management, knowledge management, hidden knowledge, university hospital
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Wiestaw Dziergawka
Szpital Uniwersytecki Nr 2 im. dr. Jana Biziela w Bydgoszczy

Od pietnastu lat zwigzany zawodowo z jednostkami ochrony zdrowia, w ktérych petni funkcje kierownicze. Obecnie
pracuje na stanowisku petnomocnika dyrektora ds. zarzadzania projektami rozwoju w Szpitalu Uniwersyteckim
nr 2 im. dr. Jana Biziela w Bydgoszczy. Cztonek licznych stowarzyszeri o charakterze branzowym, w tym: To-
warzystwa Naukowego Organizacji i Kierownictwa, Stowarzyszenia Lean Management Polska oraz Polskiego
Stowarzyszenia Zarzadzania Wiedza. Autor publikacji ksigzkowej Klucz wolnosci. Cztowiek przeciw sieci norm, Poli-
graf, 2017.
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Rozwéj w EmiAcademy -
studium przypadku firmy EmiTel Sp.z 0.0

Anna Jawor-Joniewicz
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

Uczenie sie przez cate zycie nie musi pozostawac tylko szczytna ideg. Na przy-
ktadzie firmy EmiTel zaprezentowano, w jaki sposob firmy moga skutecznie
zachecac swoich pracownikéw do statego rozwoju zawodowego i osobistego.
W ubiegtym roku ,Rynek Pracy” zapoczatkowat cykl artykutéw prezentujacych
najlepsze praktyki w zarzadzaniu zasobami ludzkimi (ZZL), stosowane przez
firmy funkcjonujace w Polsce. W tym opracowaniu zaprezentowano kolejne
rozwigzania docenione i nagrodzone w konkursie ,Lider Zarzgdzania Zasoba-
mi Ludzkimi% Tym razem skoncentrowano sie na obszarze szkolen i rozwoju
pracownikéw. Firma, ktora podjeta w tym zakresie unikalne i warte populary-
zacji dziatania, jest krakowska spétka EmiTel.

Charakterystyka firmy

EmiTel funkcjonuje na polskim rynku od po-
nad 50 lat; jest wiodgcym operatorem na-
ziemnej infrastruktury radiowo-telewizyjnej.
Swiadczone przez firme ustugi mozna podzie-
li¢ na cztery grupy: telewizja, radio, telekomu-
nikacja i infrastruktura. Spétka prowadzi prace
zwigzane z cyfryzacja emisji radiowo-telewi-
zyjnych oraz rozwojem ustug opierajacych sie
na nowoczesnych systemach tacznosci bez-
przewodowej.

Pod obecng nazwa przedsiebiorstwo funkcjo-
nuje od 2002 r, kiedy to doszto do jego wy-
dzielenia ze struktury organizacyjnej Teleko-
munikacji Polskiej S.A. W latach 2011-2014,
w zwigzku ze zmianami wtasnosci, firma prze-
chodzita gteboka restrukturyzacje, polegajaca
m.in. na znaczacym ograniczeniu poziomu za-
trudnienia. Obecnie zesp6t spoétki tworzy bli-
sko 450 os6b. Zarzad EmiTela przywigzuje
duza wage do doskonalenia zarzadzania zaso-
bami ludzkimi. Kierowany przez dyrektora naj-
wyzszego szczebla zarzadzania dziat HR, podle-
ga bezposrednio prezesowi firmy. Wysoka ja-
kos¢ dziatan podejmowanych przez przedsie-

biorstwo w obszarze ZZL potwierdzaja przy-
znane mu liczne wyrdznienia, np. tytuty So-
lidnego Pracodawcy, Pracodawcy Przyjaznego
Pracownikom, Pracodawcy Przyjaznego Pracow-
nikom 50+ czy Certyfikat Profesjonalne ZZL.

Od dwoch lat kierownictwo EmiTela podejmu-
je szereg dziatan ukierunkowanych na zwiek-
szenie satysfakcji i zaangazowania pracowni-
kéw. Jednym z nich jest stworzenie wszystkim
zatrudnionym tatwego dostepu do atrakcyj-
nych programéw rozwoju.

EmiAcademy - inspiruje do rozwoju

Impulsem do uatrakcyjnienia obowigzujacej
w firmie oferty szkolen byty wyniki badan opi-
nii pracownikéw, przeprowadzonych w 2015 .
Wskazywaty one na duze oczekiwania i potrze-
by rozwojowe 0s6b zatrudnionych w EmiTel.

* Opracowanie powstato na podstawie danych udostep-
nionych przez firme, informacji zamieszczonych na jej
stronie internetowej oraz rozmowy telefonicznej prze-
prowadzonej z Anng Goleniowskg, dyrektor Biura Kadr
EmiTel Sp. z o.0.

2 W XVIII edycji (2017 r.) konkursu ,Lider Zarzadzania Za-
sobami Ludzkimi” firma Emitel Sp. z 0.0. otrzymata wy-
roznienie za kompleksowy program rozwoju kapitatu
ludzkiego.



Majac to na uwadze, dziat HR rozpoczat inten-
sywne prace nad stworzeniem rozwigzania
zapewniajgcego wszystkim pracownikom szyb-
ki i tatwy dostep do szkolen przez caty rok
kalendarzowy. Tak powstat projekt EmiAca-
demy —intranetowej platformy szkoleniowej,
oferujacej zewnetrzne i wewnetrzne szkole-
nia tradycyjne, e-learningowe, blended-lear-
ningowe i in. z réznych dziedzin, pozwalajgcej
na precyzyjne zaplanowanie wtasnego rozwo-
ju. Dziatowi HR szczegolnie zalezato na dotar-
ciu z informacja o nowym projekcie do jak naj-
szerszego grona potencjalnych odbiorcow. Totez
proces informowania o uruchomieniu EmiAca-
demy przebiegat wielotorowo:

m elektronicznie — poprzez e-mailing skierowa-
ny do wszystkich pracownikéw oraz informacje
zamieszczane w intranecie firmy;

& w formie papierowej — kazdy z pracownikéw
otrzymywat zindywidualizowany list z zapro-
szeniem do skorzystania z oferty EmiAcademy;
w firmie rozwieszono takze plakaty zawierajace
motto projektu ,EmiAcademy — inspiruje do roz-
woju”;

m w formie przekazu informacyjnego skiero-
wanego do uczestnikdéw prestizowej konferencji,
w ktérej wzieli udziat menedzerowie oraz repre-
zentanci zatogi firmy;

o graficznie — poprzez popularyzacje ikon oraz
obrazéw przygotowanych specjalnie na potrzeby
projektu.

Firma stale zacheca pracownikéw do dzielenia
sie wiedzg, dlatego tez jednym z komponen-

Rysunek 1. Widok strony startowej EmiAcademy

§

Igodnie
Z prawem

Anna Jawor-Joniewicz  Rozwoj w EmiAcademy...

tow projektu byto powotanie do zycia Akade-
mii Trenera Wewnetrznego. Moga z niej sko-
rzysta¢ wszystkie chetne osoby posiadajace
kompetencje szczeg6lnie przydatne z punktu
widzenia firmy oraz pragnace przekazac je in-
nym wspotpracownikom. Uczestnicy zajec ofe-
rowanych przez Akademie przygotowuja wta-
sne programy szkolen, majac przy tym mozli-
wos¢ poszerzenia swoich umiejetnosci trener-
skich. Trenerzy wewnetrzni otrzymujg dodatko-
we gratyfikacje finansowe za realizowane przez
siebie szkolenia. W pracach zwigzanych z przy-
gotowaniem szkolen wewnetrznych firma wy-
korzystuje nowoczesne technologie. Niektére
programy rozwojowe przyjmujg forme interak-
tywnych szkolen wideo, w ktérych w roli lekto-
row wystepuja sami pracownicy firmy.

Oferta EmiAcademy jest sukcesywnie posze-
rzana, obecnie obejmuje m.in.:

m szes¢ obszardéw tematycznych nazwanych skro-
towo: , Interpersonalnie”, ,Zgodnie z prawem”, ,Na-
rzedziownia”, ,Obcojezycznie”, ,Technowydziat”,
.Akademia Trenera” (por. rysunek 1);

o kilkadziesigt szkoleri dostepnych dla wszyst-
kich oséb zatrudnionych w EmiTel, opartych na
zréznicowanych metodach edukacyjnych: treningi
interpersonalne, szkolenia e-learningowe, szkole-
nia on-line z wykorzystaniem firmowego komunika-
tora Lync, kursy zdalne metoda ,wirtualnej klasy";

& szkolenia z programu Excel prowadzone przez
zespo6t treneréw wewnetrznych na 4 poziomach
zaawansowania: ,Nowicjusz”, ,Adept”, ,Zawodo-
wiec” oraz ,Magik”;

"
v

Narzedziownia

i
Akademia
Trenera

Zrédto: materiaty wewnetrzne firmy EmiTel, opracowane przez Anne Kotodziej, gtéwnego koordynatora HR.
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& kursy jezyka angielskiego realizowane w for-
mie stacjonarnej oraz zdalnej metoda , wirtualnej
klasy”;

m szkolenia z zakresu kompetendji trenerskich
promujace idee dzielenia sie wiedza w ramach
zespotu treneréw wewnetrznych.

Zainteresowanie projektem przeszto najsmiel-
sze oczekiwania jego tworcow. Wkrétce po uru-
chomieniu EmiAcademy (4 kwietnia 2016 r)
pracownicy zarezerwowali juz wigkszo$¢ miejsc
na szkoleniach zaplanowanych z wielomiesiecz-
nym wyprzedzeniem. Do grudnia 2016 r. odbyto
sie ponad 40 szkolen stacjonarnych, urucho-
miono 13 szkolen e-learningowych i 8 warszta-
téw opracowanych przez trenerébw wewnetrz-
nych. Z bogatej oferty skorzystato kilkaset oséb.

EmiAcademy stale poszerza swoj3 propozy-
cje szkoleniowg, na biezagco odpowiadajac na
potrzeby formutowane przez pracownikéw.
O dobrym dopasowaniu przygotowanych szko-
len do oczekiwan zatogi $wiadcza wysokie
oceny wystawiane dotychczas zrealizowanym
w ramach projektu programom rozwojowym; ich
Srednia wynosi obecnie 5,1 na szesciostopnio-

Summary

wej skali. Do sukcesu projektu przyczynity sie
rowniez dziatania podejmowane przez firme na
rzecz wzmocnienia w pracownikach postawy
ciggtego dazenia do samodoskonalenia. Znala-
zto to wyraz m.in. w modyfikacji arkusza ocen
okresowych. W jego czesci dotyczacej planéw
rozwoju zacheca sie zatrudnionych do statego
poszerzania kompetencji zgodnie z zasadg 70-
20-10. Takie podejscie firmy moze przynies¢
znaczne korzysci nie tylko obecnie, ale takze
w dtuzszej perspektywie czasowej.

Projekt EmiAcademy ma szanse wykroczyc
poza ramy dziatan czysto rozwojowych. Nasta-
wienie zespotu EmiTel na uczenie sie przez
cate zycie moze w istotny sposob przyczynic
sie do zwiekszenia elastycznosci przedsiebior-
stwa, szybszego reagowania na zmienne po-
trzeby rynkowe, a tym samym wzmocnienia
jego pozycji konkurencyjnej. Jednoczesnie
rozwigzania z zakresu szkolen i rozwoju stoso-
wane w spotce moga postuzy¢ za przyktad
wart nasladowania przez inne organizacje da-
z3ce do statego doskonalenia i podnoszenia
jakosci zasobdéw ludzkich.

This article is part of a series of studies presenting achievements in the area of human resource
management developed by companies operating in Poland. The authors concentrated on the
area of employee training and development. As an example of good practices the article in the
field of constant improvement of employee s competencies and promoting the idea of life-long
learning the article presented the solutions implemented in Emitel Sp. z o.0.

Key words

human resources management, best practices, training & development, lifelong learning
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Doktor nauk ekonomicznych, socjolozka, adiunkt w Zaktadzie Zarzadzania Zasobami Ludzkimi Instytutu Pracy
i Spraw Socjalnych, ekspertka Instytutu Analiz Rynku Pracy, wyktadowczyni zarzadzania réznorodnoscia na pody-
plomowych studiach Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie. Posiada kilkunastoletnie doswiadczenie w realiza-
¢ji badan spotecznych, szczegélnie badan przedsiebiorstw. W latach 2004-2007 piastowata stanowisko pet-
nomocniczki wojewody mazowieckiego ds. rownego statusu kobiet i mezczyzn oraz petnomocniczki ds. kobiet,
rodziny i przeciwdziatania dyskryminacji. Przez dekade kierowata pracami Biura Konkursu ,Lider Zarzadzania Za-
sobami Ludzkimi”. Specjalizuje sie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi (motywowanie, kultura organizacji, zarza-
dzanie réznorodnoscia) oraz problematyce réwnego traktowania kobiet i mezczyzn. Autorka kilkudziesieciu prac
naukowych.




Na okreslony czas.
Wyniki badania pracownikéw tymczasowych
Hays Poland 2018

Grzegorz Opala
Hays Poland

Szybki rozwéj technologiczny i dynamiczne zmiany zachodzace na rynku pra-
cy wymagaja od pracodawcéw elastycznosci w zarzadzaniu pracownikami
oraz dostosowywania strategii zatrudnienia do aktualnych potrzeb firmy. Za-
trudnienie tymczasowe, do niedawna utozsamiane z pracg niewymagajaca
wysokich kwalifikacji, coraz czesciej staje sie sposobem na podjecie wspo6t-
pracy ze specjalistami i kadra menedzersk3. Zalety elastycznosci doceniaja
obie strony, a brak statego miejsca zatrudnienia dla wielu profesjonalistow

staje sie Swiadoma i przemyslang decyzja.

Rozwdj nowoczesnych technologii i zmienia-
jaca sie kultura pracy doprowadzity do poste-
pujacego rozszerzenia dostepnych i wykorzy-
stywanych form zatrudnienia. Jeszcze kilka lat
temu zatrudnienie tymczasowe byto kojarzo-
ne przede wszystkim z pracownikami fizycz-
nymi oraz utozsamiane z niekorzystna alter-
natywa dla zatrudnienia etatowego. Obecnie
jest coraz czesciej wykorzystywane do wspot-
pracy z wysoko wykwalifikowanymi specjali-
stami, kierownikami projektu i kadrg mene-
dzerska.

Praca tymczasowa to rozwigzanie, ktore fir-
my coraz chetniej wdrazaja podczas dtuzszych
nieobecnosci etatowych pracownikéw oraz gdy
organizacja okresowo potrzebuje zwiekszy¢ za-
trudnienie — najczesciej w sektorze IT, finan-
sowym oraz produkcyjnym. Jest to odpowiedz
na tymczasowy wzrost zapotrzebowania na
specjalistow o okreslonych kompetencjach,
ale takze na trudny dla organizacji okres przej-
Sciowy, wymagajacy zaangazowania doswiad-
czonych w tego typu projektach interim me-
nedzeréw. Pracownicy tymczasowi wnoszg do
firm kompetencje niezbedne do ukonczenia pro-
jektow, wdrozenia nowych rozwigzan i pro-

cedur oraz odcigzenia istniejacych struktur.
W obliczu niedoboru specjalistéw na rynku
pracy staja sie tez odpowiedzig na trudnosci
zwigzane ze znalezieniem odpowiednich kan-
dydatow do statej wspotpracy.

Jak wynika z raportu Hays Na okreslony czas,
pracownicy coraz czesciej wykazujg zaintere-
sowanie ofertami pracy tymczasowej. Upa-
trujg w nich szanse na zdobycie cennego do-
Swiadczenia, mozliwos¢ udziatu w interesu-
jacych projektach oraz pracy w dynamicz-
nym srodowisku. Jednoczesnie umacniajacy
sie w wielu branzach rynek kandydata nie
tylko uniemozliwia oferowanie pracownikom
tymczasowym gorszych warunkéw zatrudnie-
nia, lecz w niektérych przypadkach dyktuje
stawki atrakcyjniejsze od wynagrodzen pra-
cownikéw etatowych, co dziata jak dodatko-
wy czynnik zachecajacy do przyjmowania tego
typu zlecen.

Trendy na rynku pracy

Badania rynku pracy, przeprowadzone przez
Hays Poland w ubiegtym roku, pokazuja, ze pla-
ny zdecydowanej wiekszosci firm przewiduja
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Wykres 1. Jak zmieni sie liczba prowadzonych rekrutacji w poréwnaniu z ubiegtym rokiem.

Perspektywa firm

Jak zmienita sie liczba prowadzonych rekrutacji w poréwnaniu z ubiegtym rokiem?

Perspektywa firm

@D Wzrosnie

Pozostanie bez zmian Zmniejszy sie

pracouricy tymczasow

Zrédto: Na okreslony czas, raport Hays Poland.

zwiekszenie liczby pracownikéw, z czego az
34% pracodawcéw ma w perspektywie pod-
jecie wspotpracy z pracownikami tymczaso-
wymi i kontraktorami Swiadczacymi ustugi
w ramach jednoosobowej dziatalnosci gospo-
darczej. Jednocze$nie niemal 9 na 10 firm
spodziewa sie trudnosci w pozyskiwaniu kan-
dydatow.

W zwigzku z niewystarczajaca dostepnoscia
specjalistow firmy coraz silniej rywalizujg na
rynku pracy, podejmujac takze kroki zmierza-
jace w kierunku uelastycznienia strategii za-
trudnienia. Jako najczestszy powéd zatrud-
niania pracownikéw tymczasowych wskazuja
zwiekszony popyt na produkty lub ustugi (38%).
Na kolejnych miejscach plasuje sie pozyska-
nie kompetencji niezbednych do konkretnych
projektéw (21%), trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich kandydatéw do pracy statej
(21%) oraz poszukiwanie zastepstwa dla pra-
cownikéw przebywajacych na dtugotrwatych
zwolnieniach (13%).

W jakim celu firma planuje zatrudni¢ pracownikéw tymczasowych?

siecznego projektu, a znajomosc tej formy za-
trudnienia powinna i$¢ w parze ze zmiang
oczekiwan wzgledem kandydatow. O ile w re-
krutacji do pracy statej najwazniejsza role
petnig czynniki, takie jak: osobowo$¢, lojal-
nos¢ lub dopasowanie do kultury organizacyj-
nej, to w rekrutacji do pracy tymczasowej
maja one mniejsze znaczenie. Firmy powinny
przede wszystkim oczekiwa¢ od pracowni-
kéw tymczasowych konkretnych kompetencji
oraz doswiadczenia, ktére umozliwig realiza-
cje biezgcych celéw biznesowych. Zatrudnie-
nie tymczasowe, co prawda, gwarantuje pra-
codawcom wieksza elastycznos$¢, jednak nie
powinno byc¢ postrzegane w kategorii planu B,
wdrazanego w momencie nieudanej rekrutacji
do pracy statej.

Coraz wiecej firm jest tego $wiadomych
i uwzglednia zatrudnienie tymczasowe w dtu-
gofalowej strategii zatrudnienia. Przyktadem
moga by¢ pracownicy tymczasowi w obszarze
inzynierii, ktérzy najczesciej wspierajg biz-

Perspektywa firm

2 10/0

W celu pozyskania
kompetencji
niezbednych

dla konkrektnych
projektow

17%

Z powodu trudnosci
ze znalezieniem
odpowiednich
kandydatéw

do pracy statej

Zrodto: Na okreslony czas, raport Hays Poland.

Zrozumienie charakterystyki pracy tymczaso-
wej nadal stanowi dla firm pewne wyzwanie.
Taka forma zatrudnienia powinna opierac sie
na zatozeniu, ze jest to odpowiedZ na chwilo-
wa potrzebe firmy lub wymagania wielomie-

139% 11w

W zastepstwie
za pracownikéw
przebywajacych
na dtugotrwatych
zwolnieniach

Dla zapewnienia
elastycznosci

w zarzadzaniu
kosztami
zatrudnienia

nes przy wprowadzaniu nowych i optymalizacji
obecnych linii produkcyjnych oraz transferu
technologii. W finansach popularne jest takze
zwiekszanie zatrudnienia w okresie zamyka-
nia roku budzetowego albo przy wdrazaniu



nowego systemu finansowo-ksiegowego. W tym
przypadku najczesciej obejmowane praca tym-
€zasowa s3 stanowiska specjalistyczne nizsze-
go i sredniego szczebla - ksiegowi, fakturzysci
czy analitycy finansowi. Niezaprzeczalng ko-
rzyscig stosowania rozwigzan pracy tymczaso-
wej jest dla firm zapewnienie elastycznosci
zatrudnienia w obliczu dynamicznie zmie-
niajgcej sie sytuacji rynkowej przy jedno-
czesnym zachowaniu dostepu do kompeten-
cji niezbednych do realizacji biezacych celéw
biznesowych.

Odczarowanie ,,tymczasowki”

Korzysci pracy tymczasowej coraz czesciej
dostrzegaja takze pracownicy, na co wskazu-
ja wyniki badania opublikowane w raporcie
Hays — bardzo dobrg lub dobrg ocene warun-
kéw pracy zadeklarowato 58% ankietowa-
nych pracownikéw tymczasowych. Najczestsza
motywacja do podjecia tego typu zlecenia
jest mozliwos¢ zdobycia doswiadczenia, pracy
dla wybranych firm oraz elastycznos¢ zatrud-
nienia. Szansa pracy w réznorodnych firmach
i uczestnictwo w projektach o odmiennym
charakterze koresponduje z profilem uczest-
nikéw badania.

Motywacja do pracy tymczasowej*

Grzegorz Opala Na okreslony czas...

Wykres 2. Najlepsze aspekty pracy
tymczasowej*
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* Procenty nie sumuja sie do 100, poniewaz mozna byto
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Zrédto: Na okreslony czas, raport Hays Poland.

trudnienia. Znajduje to swoje odzwierciedle-
nie we wskazaniach najlepszych aspektéw tej
formy zatrudnienia. Najwieksza zaletg pracy
tymczasowej s3 — zdaniem pracownikéw —
mozliwosci rozwoju i zdobywania doswiadcze-
nia w wybranych firmach albo branzach.

2 40/0

Mozliwos¢ pracy
dla wybranych firm

Elastycznos¢
zatrudnienia

1 8% 1 6%

1 60/0 1 20/0

Trudnosci
w znalezieniu
pracy statej

Mozliwos¢
uczestniczenia
w interesujgcych
projektach

Atrakcyjniejsze
wynagrodzenie

* Procenty nie sumuja sie do 100, poniewaz mozna byto wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

Zrodto: Na okreslony czas, raport Hays Poland.

Z zebranych odpowiedzi wynika, ze prace tym-
Czasowa najczesciej podejmujg osoby przed
30. rokiem zycia, zajmujace stanowisko spe-
cjalisty i posiadajace kilkuletnie doswiad-
czenie zawodowe. S3 to osoby dysponujace
okreslonymi, poszukiwanymi na rynku kwalifi-
kacjami, lecz wciaz silnie skoncentrowane na
rozwoju i zdobywaniu nowych doswiadczen.
Bardzo czesto s3 to osoby mtode, ktdre nie
maja jeszcze zobowigzan rodzinnych i przed-
ktadaja mozliwosci rozwoju nad stabilnos¢ za-

Niemal co trzeci pracownik podkresla row-
niez, ze w wielu przypadkach dobra wspotpra-
ca w czasie trwania umowy przektada sie na
mozliwos¢ pozostania w firmie na state, co réw-
niez stanowi zalete takiego zatrudnienia. Umo-
wa o prace tymczasowa petni funkcje okresu
probnego, ktory gwarantuje przede wszystkim,
Ze oceniane s3 wymierne umiejetnosci specja-
listy, ale oferuje takze przestrzer do okreslenia
stopnia dopasowania kulturowego. Pracodaw-
ca i pracownik zyskujg mozliwos¢ sprawdzenia,
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czy spetniaja swoje wzajemne oczekiwania na
tyle, aby podja¢ wspotprace na state.

Wsrod najnizej ocenianych aspektéw pracy
tymczasowej uczestnicy badania wymienili
forme zatrudnienia oraz brak stabilnosci w zy-
ciu zawodowym. Blisko jedna trzecia pracowni-
kéw jako minus wskazata takze réznice w pa-
kiecie dodatkéw pozaptacowych, dostepnym
dla pracownikéw tymczasowych oraz oséb
zatrudnianych na state. Najczesciej oferowa-
nymi benefitami sa: karta sportowa (62%),
udziat w wydarzeniach firmowych (56%) oraz
prywatna opieka medyczna (36%).

Szef na okres przejsciowy

Zupetnie inng grupe pracownikéw tymczaso-
wych stanowig interim menedzerowie — spe-
cjalisci doswiadczeni w zarzadzaniu projekta-
mi. S3 to osoby, ktére nie wiaza sie z jedna fir-
ma3 na state, lecz przyjmuja kilku- badz kilkuna-
stomiesieczne zlecenia zwigzane z realizacja
konkretnego projektu, najczesciej wynikajace-
g0 ze znacznych zmian zachodzacych w danej
organizacji. Projekt moze dotyczy¢ restruktury-
zadji firmy, nowego obszaru dziatalnosci, wpro-
wadzenia nowej procedury lub produktu na
rynek. Tego typu przedsiewziecia czesto wyma-
gaja unikalnych kompetencji, ktére sa niezbed-
ne wytacznie w trudnym okresie przejsciowym.
Stad tez pracodawcy coraz chetniej podejmuja
wspoétprace z interim menedzerami, ktorzy
obejmuja role zarzadcy projektu lub zmiany.

Interim menedzerowie sg najczesciej doswiad-
czonymi ekspertami, ktérzy posiadaja zdolnos¢
do szybkiej adaptacji w nowym srodowisku,
oceny sytuacji i proponowania skutecznych
rozwigzan. Mimo ze czesta zmiana Srodowiska
i kultury pracy dla niektérych profesjonalistow
bytaby wyzwaniem, to dla wielu jest pozada-
nym benefitem. Z pracg tymczasowa wiaze sie
wieksza elastycznos¢ zatrudnienia i réznorod-
ne mozliwosci rozwoju kariery. Rola interim
menedzera odpowiada przede wszystkim oso-
bom, ktére najwiekszego zr6dta swojej satys-
fakcji zawodowej upatruja w wykonaniu zadan,
bez wzgledu naich obszar.

Niezaprzeczalnym atutem pracy w roli interim
menedzera jest mozliwos¢ wspétpracy z wie-

loma firmami i liderami biznesu, poznawanie
roznorodnych struktur, procedur, dobrych prak-
tyk i rozwigzan. Im wieksze doswiadczenie
interim menedzera i portfolio zrealizowanych
przez niego projektéw, tym ciekawsze mozli-
wosci zawodowe. Firmy s3 sktonne ptacic
wyzsze stawki za ich doswiadczenie i wie-
dze ekspercka, co stanowi jedna z gtownych
zalet tej formy zatrudnienia. Z drugiej strony
sposdb wynagradzania jest czesto powigzany
z konkretnymi celami i zakresem dziatan okre-
Slonych przez firme. Stawki dla ekspertow
s3 wiec czesto atrakcyjne, lecz powigzane
z koniecznoscia sprostania niezwykle trudnym
wyzwaniom.

Przysztosc bez etatu

Do niedawna Swiadome wybieranie pracy
tymczasowej byto utozsamiane z ludzmi lu-
bigcymi ryzyko. Obecnie taka forma wspoétpra-
cy cieszy sie popularnoscig w szerszych kre-
gach pracownikéw. Cos, co kiedys byto niepo-
z3dang alternatywa dla statego zatrudnienia,
dzi$ wsérod specjalistow czesto jest Swiado-
mym wyborem. Jak pokazuja wyniki badania
w raporcie Hays Na okreslony czas, 64% pra-
cownikéw tymczasowych polecitoby te forme
zatrudnienia innym osobom poszukujgcym
pracy, a niemal 7 na 10 deklaruje che¢ dalszej
pracy w charakterze pracownika tymczasowe-
go. Rosnaca otwartos¢ kandydatéw na oferty
tymczasowe idzie w parze z coraz szerszym
wykorzystaniem przez firmy pracy projekto-
wej, ktéra wymaga okreslonych kompetencji
jedynie na czas trwania projektu.

W przysztodci firmy beda dazyty do zmiany
proporcji w zatrudnieniu pracownikoéw statych
i tymczasowych. Kluczowe funkcje w firmach,
zwigzane z planowaniem strategii i realizacja
procedur, niezmiennie beda petnili pracowni-
cy etatowi. Jednak wiele innych rél, ktére
dzisiaj wymagajq zatrudnienia na state, w przy-
sztosci coraz czesciej beda przejmowac pra-
cownicy zewnetrzni, tymczasowi. Jest to glo-
balny trend, a dobrowolny brak statego miej-
sca zatrudnienia juz teraz przestaje dziwic.
Pozostaje wiec obserwowac rynek pracy i nie
zamykac sie na mozliwosci zawodowe zwigza-
ne z pracg tymczasowa.



Grzegorz Opala Na okreslony czas...

Summary

Rapid technological development and dynamic changes in the labour market require employers
flexibility in managing employees and adapting employment strategies to the current needs of
the company. Temporary employment, until recently identified with work that does not require
high qualifications, is increasingly becoming a way to start cooperation with specialists and
managerial staff. The advantages of flexibility are appreciated by both parties, and the lack
of a permanent place of employment for many professionals becomes a conscious and delibe-
rate decision.

Key words

temporary employment, flexible personnel management, interim management, employment
strategy
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Oczekiwania pracownikéw i rozwaj firm.
Raport ptacowy Hays Poland 2018

Paula Rejmer
Hays Poland

Nowe inwestycje, rozbudowy istniejgcych zaktadéw produkcyjnych, staty po-
pyt na programistéow i rozwéj centréow nowoczesnych ustug dla biznesu -
na rynku pracy dawno nie obserwowano tak duzej aktywnosci rekrutacyjnej.
Organizacje chcg zwiekszac zatrudnienie i stawiajg na rozwdj pracownikoéw,
struktur i biznesu. Z drugiej strony pracownicy coraz chetniej podejmuja
nowe wyzwania i z optymizmem patrza w przysztos¢. Nieustannie zmieniaja
sie jednak oczekiwania obu stron. Takie wnioski ptyng z najnowszego raportu

ptacowego Hays Poland.

Opracowany przez ekspertow Hays Poland ra-
port ptacowy zawiera dane o poziomie ptac na
ponad 400 stanowiskach. Dokument zostat
opracowany na podstawie danych uzyskanych
w ramach procesoéw rekrutacyjnych, przepro-
wadzonych w 2017 r. Publikacja zawiera tez
komentarze ekspertéw oraz wyniki badania, w
ktérym udziat wzieto 2500 firm oraz ponad
8000 pracownikow.

Wiekszo$¢ firm pytana o perspektywe roku
2018 zaktada zwiekszenie swojej aktywnosci
w obszarach zwigzanych z zasobami ludzki-
mi. Ma to swoje odzwierciedlenie w planach
rekrutacyjnych — az 88% ankietowanych firm
planuje zwiekszy¢ zatrudnienie. Wiekszos¢
pracodawcow koncentruje sie na pozyskaniu
pracownikéw statych, zatrudnianych w opar-
ciu o umowe o prace. Na najwiecej ofert pracy
moga liczy¢ specjalisci w obszarach IT, sprze-

Czy w perspektywie roku 2018 firma planuje zatrudni¢ nowych pracownikéw?

dazy i szeroko pojetej produkcji oraz inzy-
nierii.

Niestety niemal taki sam odsetek organizacji
spodziewa sie trudnosci w pozyskiwaniu i re-
krutacji nowych pracownikéw. Gtéwna przy-
czyna jest niedobdr odpowiednich kandy-
datéw na rynku, wskazywany niemal przez co
druga firme. Problematyczna pozostaje réw-
niez duza konkurencja na rynku pracy, zbyt
wysokie oczekiwania finansowe kandydatow
oraz przepisy i ograniczenia imigracyjne.

Coraz wiecej firm decyduje sie réwniez na sto-
sowanie elastycznych form zatrudnienia. Ros-
nie znaczenie kontraktoréw — gtéwnie w bran-
zy IT i nowoczesnych technologii. Pracodawcy
podkreslajg, ze praca tymczasowa i kontakto-
wa gwarantuje elastycznos¢ oraz realizacje
biezacych zadan, zwtaszcza w momencie zwigk-

Perspektywa firm

2018

880/0 120/0

Tak Nie Tak

Zrédto: Raport ptacowy Hays Poland 2018.
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Czy w roku 2018 spodziewane sg trudnosci w pozyskiwaniu nowych pracownikdw?

Oczekiwania pracownikéw i rozwdj firm...

Perspektywa firm

890/0 1 10/0

Tak Nie
Zrédto: Raport ptacowy Hays Poland 2018.

szonego zainteresowania produktami lub
ustugami firmy albo w okresie dynamicznego
wzrostu biznesu, przy jednoczesnej kontroli
poziomu zatrudnienia. Pracownicy tymczaso-
wi coraz czesciej zastepuja osoby przebywaja-
ce na dtugotrwatych zwolnieniach oraz — co
wazne dla pracodawcéw — wnoszg do firm
kompetencje potrzebne do ukonhczenia pro-
jektoéw, wdrozenia nowych rozwigzan albo od-
cigzenia istniejacych struktur. Coraz czesciej
staja sie tez odpowiedzig na trudnosci zwigza-
ne ze znalezieniem odpowiednich kandyda-
téw do pracy statej.

Optymizm pracownikéow

Wigkszos¢ pracownikéw z optymizmem pa-
trzy w przysztos¢ i pozytywnie ocenia per-
spektywe swojej kariery zawodowej. Ro$nie
takze pewnos¢ siebie pracownikéw w kontek-
Scie posiadanych kompetencji — odsetek res-
pondentéw deklarujgcych dysponowanie wszy-
stkimi kompetencjami wymaganymi na zaj-
mowanym stanowisku w ciggu roku wzrést do
poziomu 93%. Co ciekawe, mezczyzni czes$-
ciej niz kobiety deklaruja posiadanie wszyst-
kich wymaganych umiejetnosci i kompetendji
.miekkich”. Réznica nie jest duza, jednak jest
spojna z wnioskami innych badan przeprowa-
dzonych przez Hays Poland. Kobiety czesto
charakteryzuja sie nizsza samooceng wtasnych
kompetencji oraz mniejszymi ambicjami zawo-
dowymi, w wyniku czego awansuja i zajmuja
wysokie stanowiska rzadziej od mezczyzn.

Jak ocenia Pan/ Pani perspektywe swojej kariery zawodowej w roku 2018?

Optymizm pracownikéw przektada sie na ich
plany zawodowe. Juz co czwarty pracownik
rozwaza mozliwos¢ zmiany pracy w ci3gu naj-
blizszych 6 miesiecy. Gtowne powody to nie-
zadowalajacy poziom wynagrodzenia i pakiet
$wiadczen dodatkowych oraz brak mozliwos-
ci rozwoju w obecnym miejscu pracy. Coraz
wieksze znaczenie dla pracownikéw maja cie-
kawe projekty i wyzwania, mozliwos¢ zacho-
wania rbwnowagi pomiedzy zyciem prywat-
nym i zawodowym, ale tez Srodowisko pracy,
w tym relacje z przetozonymi i wspétpracow-
nikami. Pracodawcy stoja przed wyzwaniem
zatrzymania najlepszych pracownikéw w struk-
turze firmy i szybkiego znalezienia zastepstwa
dla tych, ktérzy zdecydujg sie odejsc.

Luka kompetencyjna

Konkurencja o najlepszych pracownikéw jest
niezmiennie duza — aby przyciagnac i zatrzy-
mac najlepszych specjalistow, wiekszos¢ firm
planuje m.in. podwyzki wynagrodzen. Praco-
dawcy majg Swiadomos¢ wyzwania, z jakim sie
zmierza, poniewaz tylko 38% firm ma pew-
nos¢, ze posiada obecnie zasoby kompeten-
cyjne konieczne do realizacji celéw bizneso-
wych i budowania przewagi konkurencyjnej.

Kompetencje, ktérych firmy potrzebuja naj-
bardziej, sq tozsame z tymi, ktére na obecnym
rynku s3 najtrudniejsze do pozyskania. Poszu-
kiwane s3 przede wszystkim umiejetnosci tech-
niczne, kluczowe w rozwijajacych sie branzach.

Perspektywa firm

25%

Nie mam zdania

63%

Pozytwnie

Zrodto: Raport ptacowy Hays Poland 2018.

95

B R B ® mma )




56

L swsne W W W W

Rynek Pracy nr1/2018(164)

Czy firma posiada zasoby kompetencyjne konieczne do realizacji obecnych celéw?

Perspektywa firm

54%

Czesciowo

3 8%

Zdecydowanie tak

Zrodto: Raport ptacowy Hays Poland 2018.

Niedobor kompetencji jest coraz bardziej do-
tkliwy, dlatego pracodawcy siegaja po widocz-
ne i nowoczesne dziatania majace na celu roz-
wigzanie tego problemu. Z perspektywy firm
najtrudniejsze do pozyskania s3 kompetencje
techniczne, menedzerskie i IT. Pracodawcy
podkreslaja tez rosnace zapotrzebowanie na
kompetencje ,miekkie”, wérdéd ktérych wy-
mieniajq: proaktywnga postawe i chec pracy,
umiejetnos¢ wspotpracy, komunikatywnosé,
kreatywnos¢. Poszukiwane s3 tez kompeten-
cje merytoryczne: umiejetnos¢ analizy i wy-
ciggania wnioskéw, znajomos¢ Excela oraz
zagadnien prawnych i specjalistycznych zwis-
zanych z wykonywanga praca.

Kluczowe aktywnosci podejmowane przez fir-
my dotycza wzmacniania marki pracodawcy
na rynku. Rosnace problemy z pozyskaniem
pracownikéw sprawity, ze coraz wiecej firm
zaczyna Swiadomie inwestowa¢ w dziatania
wspierajace ich wizerunek. Jednym z kluczo-
wych celéw strategii budowania atrakcyjnej
marki staje sie zyskanie rangi pracodawcy
pierwszego wyboru, gdzie budowac badz roz-
wijac kariere chcg zaréwno mtodzi absolwen-
ci, jak i specjalisci z wieloletnim doswiadcze-
niem zawodowym.

Réwnie czesto wybierane s3 aktywnosci zwia-
zane z organizacjg praktyk i stazy oraz zwiek-

Czy obecne wynagrodzenie jest dla Pana/ Pani satysfakcjonujgce?

szaniem zatrudnienia pracownikéw czasowych,
kontraktowych, ale tez cudzoziemcoéw. Firmy
coraz blizej wspotpracuja rowniez z agencjami
rekrutacyjnymi.

Wszystkie te dziatania s3 ukierunkowane na
stworzenie kompleksowej oferty, ktéra przyciag-
nie najlepszych kandydatéw na rynku. Jednak
pracodawcy coraz czesciej dostrzegajq umiar-
kowang skutecznos¢ walki o talenty, rozumia-
nej wytacznie w kategorii ciggtego podnosze-
nia wynagrodzen. Wysokos¢ zarobkow wcigz
stanowi gtowny powo6d zmiany pracy oraz naj-
istotniejszy element kazdej oferty, jednak pra-
cownicy od miejsca zatrudnienia coraz czes-
ciej oczekujg czegos wiecej. Firmy dostrzegaja
zmiany w oczekiwaniach kandydatéw i po-
Swiecaja wiecej uwagi aspektom, takim jak:
jasno wytyczone Sciezki kariery, dobra lokali-
zacja, komfortowa atmosfera pracy oraz ela-
stycznos$¢ w wyborze metod i czasu pracy.

Strategie wynagrodzen

Podobnie jak w roku ubiegtym, wiekszo$¢ firm
w ciggu ostatnich 12 miesiecy dokonata pod-
wyzek ptac. Tylko co piata organizacja (w po-
rownaniu z 27% firm w ubiegtym roku) po-
zostawita wynagrodzenia na dotychczasowym
poziomie. Jednoczesnie az 72% pracodaw-
cow planuje podwyzki takze w roku 2018.

Perspektywa firm

Tak Nie
Zrodto: Raport ptacowy Hays Poland 2018.
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Najwiekszy odsetek firm sktania sie ku pod-
wyzkom na poziomie od 2,5% do 5%. Wzrost
wynagrodzert w wielu branzach i obszarach
specjalizacyjnych jest niezbedny do zatrzy-
mania w firmie wykwalifikowanych pracowni-
kow, ktorych kompetencje i doswiadczenie sg
kluczowe dla dalszego rozwoju biznesu.

Jednoczesénie coraz wiecej firm mierzy sie
z wyzwaniem odpowiadania na rosnace ocze-
kiwania finansowe pracownikéw i kandyda-
téw do pracy. Skala jest duza, poniewaz ponad
potowa zatrudnionych nie jest zadowolona
z obecnego poziomu wynagrodzenia. Dlatego
tezw 2017 r. ponad 45% pracownikéw ubie-
gato sie o dodatkowa podwyzke.

Swiadczenia, ktére maja znaczenie

Zdecydowana wiekszos¢ firm oferuje pracow-
nikom podstawowy pakiet opieki medycznej
oraz karte sportowa. Ponad potowa pracodaw-
cow zawiera w swojej ofercie coraz atrak-
cyjniejsze imprezy, wyjazdy integracyjne oraz
narzedzia pracy, ktérych pracownicy moga
uzywac réwniez prywatnie. Rosngca popular-
noscig ciesza sie: ubezpieczenie na zycie, do-
finansowanie dodatkowej edukacji oraz moz-
liwos¢ pracy elastycznej. Ponadto cze$¢ firm
oferuje wybranym grupom pracownikéw sa-
mochéd stuzbowy oraz rozszerzony pakiet
opieki medycznej.

Niestety — podobnie jak w ubiegtym roku -
oferowane benefity tylko czeSciowo odpowia-
daja realnym potrzebom pracownikéw. Dla
specjalistow najwieksze znaczenie ma pry-
watna opieka medyczna, lecz w rozszerzonym
wariancie. Drugim najwazniejszym Swiadcze-
niem jest mozliwosc¢ pracy elastycznej. W te-
gorocznym badaniu ponad potowa ankieto-
wanych pracownikéw okreslita ten element
oferty jako najwazniejszy dodatek pozaptaco-
wy. Kolejne istotne dla pracownikéw Swiad-
czenie to mozliwos¢ rozwoju poprzez dofinan-
sowanie edukacji.

Pracodawcy, ktérzy dotychczas nie mysleli
o0 Swiadczeniach dodatkowych, ocenianych przez
pracownikéw jako najwazniejsze, powinni roz-
wazy¢ wprowadzenie ich do swojej oferty. Na
szczegb6lng uwage zastuguje praca elastyczna.

Oczekiwania pracownikéw i rozwdj firm...

Warto réwniez, aby pracodawcy monitorowali
poziom zadowolenia pracownikéw z otrzymy-
wanych benefitow. Wiekszos¢ respondentow
uwaza, ze ich pracodawca nie bada satysfakcji
z oferty pozaptacowej. Ponadto niemal poto-
wa zatrudnionych nie zna wartosci otrzymy-
wanych Swiadczen.

Praca coraz bardziej elastyczna

W tegorocznym badaniu ponad potowa ankie-
towanych pracownikéw okreslita mozliwos¢
pracy elastycznej jako najwazniejszy dodatek
pozaptacowy. Pracodawcy, ktorzy nie mysleli
dotychczas o uelastycznieniu czasu pracy, po-
winni rozwazy¢ zaproponowanie takiej opcji
przynajmniej czesci pracownikéw.

Pomimo iz mozliwos¢ pracy elastycznej dekla-
ruje ponad 70% firm, to — jak wynika z bada-
nia — oferowane rozwigzania s3 niedopaso-
wane do potrzeb pracownikéw, ktérzy czesto
takze nie posiadajg wystarczajgcej wiedzy na
temat dostepnych dla nich rozwigzan.

Najczesciej praca elastyczna oznacza mozli-
wosc¢ rozpoczynania dnia pracy w okreslonym
przedziale czasowym. Inne firmy dopuszczaja
prace zdalna, home office — okreslong liczbe
dni w miesigcu albo opcje do wykorzystania
przy realizacji konkretnego projektu.

Praca elastyczna to jedno z narzedzi utat-
wiajgcych zachowanie réwnowagi pomiedzy
zyciem prywatnym a zawodowym, work-life
balance. Takg opinie podziela co czwarty pra-
cownik, upatrujgc w mozliwosciach pracy ela-
stycznej oraz skréceniu czasu dojazdu do
pracy rozwigzania dla braku réwnowagi po-
miedzy czasem pracy i czasem prywatnym.

W poréwnaniu do ubiegtego roku nieznacznie
zmniejszyt sie odsetek os6b pozytywnie oce-
niajacych work-life balance w swoim zyciu.
Biorac pod uwage fakt, ze dla co piagtego re-
spondenta jest to jeden z najistotniejszych
elementéw oferty pracy, ogélny spadek zado-
wolenia powinien zwréci¢ szczegblng uwage
pracodawcéw. Trudnosci z zachowaniem zdro-
wych proporcji pomiedzy obowigzkami zawo-
dowymi a zyciem prywatnym w obecnej firmie
moga by¢ réwnoznaczne z pojawieniem sie
wsrdd pracownikéw checi zmiany pracy.
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Oferta przysztosci

Rok 2018 bedzie niezwykle intensywnym cza-
sem pod wzgledem aktywnosci rekrutacyjnej,
walki o talenty oraz pozyskiwania odpowied-
nich pracownikéw. To réwniez czas, w kto-
rym firmy beda zmuszone zweryfikowac swoj3a
oferte Swiadczen dodatkowych oraz zadbac
0 jakos¢ komunikacji z obecnymi i przysztymi
pracownikami.

Aby przyciggnac i zatrzymac osoby z potencja-
tem niezbednym do dalszego rozwoju organi-

zacji, pracodawcy muszg zadbac o konkuren-
cyjne wynagrodzenia oraz pakiety swiadczen

Summary

dodatkowych, dopasowane do indywidualnych
potrzeb pracownikéw. Pracodawcy powinni po-
Swieci¢ wiecej uwagi mozliwosciom pracy zdal-
nej, elastycznej i dopasowanej do dostepnych
rozwigzan technologicznych. Wiele pozostaje
do zrobienia réwniez w obszarze $wiadczen
pozaptacowych.

Firmy powinny skupi¢ sie na wszystkich ob-
szarach, ktére z perspektywy kandydata Swiad-
cz3 o atrakcyjnosci oferty. Dla pracownikéw
znaczenie ma wiele kwestii, ktére pomijane
moga znacznie utrudni¢ firmie budowanie
przewagi konkurencyjnej.

New investments, expansion of existing production facilities, constant demand for programmers
and the development of modern business services centers — there has not been such a large
recruitment activity in the labour market for a long time. Organizations want to increase employ-
ment and focus on the development of employees, structures and business. On the other hand,
employees are more and more willing to take up new challenges and look to the future with
optimism. The expectations of both parties are constantly changing. Such conclusions come from

the latest salary report from Hays Poland.

Key words

labour market, recruitment activity, competition on the labour market, flexible work, fringe be-

nefits

Wiecej o autorze

Paula Rejmer
Hays Poland

Dyrektor w Hays Poland. Z firmg zwigzana od niemal 15 lat. Obecnie odpowiada za zesp6t menedzeréw i konsul-

tantéw realizujgcych projekty rekrutacyjne w catej Polsce.



Zalety i wady zastosowania ankiety
internetowej na przyktadzie badania
.Nastroje zatrudnieniowe pracodawcéw
z wojewodztwa zachodniopomorskiego®

Pawet Wojtaszyk

Wojewddzki Urzad Pracy w Szczecinie

Informacje dotyczace wielkosci i rodzaju zapotrzebowania na rynku pracy na
poszczegblne zawody, specjalizacje, kwalifikacje, umiejetnosci czy kompeten-
cje stanowig istotny element wiedzy o rynku pracy. Zebrane dane s3 wykorzy-
stywane w procesach decyzyjnych dotyczacych rynku pracy czy tez eduka-
¢ji. Jednym ze zrédet danych o zachodniopomorskim rynku pracy sg wyniki
projektu cyklicznego ,Nastroje zatrudnieniowe pracodawcéw z wojewddztwa
zachodniopomorskiego”, ktorego realizacja jest prowadzona przez Wojew6dz-
ki Urzad Pracy w Szczecinie od 2012 r. z wykorzystaniem ankiety on-line.

Celem projektu jest pozyskanie informacji od
przedstawicieli zachodniopomorskich firm od-
nosnie do ich planéw zatrudnieniowych w naj-
blizszym kwartale. Inspiracje stanowit projekt
firmy Manpower Group ,.Barometr perspektyw
zatrudnienia”, ktory jest badaniem globalnym,
mierzacym plany dotyczace zwiekszenia i zre-
dukowania zatrudnienia w kolejnych kwar-
tatach danego roku (ManpowerGroup 2017,
s.30). W raporcie tym zaprezentowano wyniki
dla poszczegblnych regionéw, stad w Woje-
woddzkim Urzedzie Pracy w Szczecinie posta-
nowiono przeprowadzi¢ badania na poziomie
wojewddztwa.

Pierwsza kwestia, z jaka zmierzono sie przy
projektowaniu badania, byt sposéb pozyski-
wania informacji oraz okreslenie kanatu prze-
ptywu danych, czyli sposobu komunikadji z res-
pondentami. Z uwagi na doswiadczenie w re-
alizacji w latach 2008-2010 badan iloscio-
wych, ktérych respondentami byli przedsie-
biorcy, zdecydowano, ze zostanie wykorzy-
stana metoda badan ilosciowych — CAWI (wy-

wiad wspomagany komputerowo przy pomocy
strony internetowej).

Nastepnym krokiem byto pozyskanie danych
kontaktowych uczestnikéw. Z prosba o ich
udostepnienie zwrocono sie do Urzedu Sta-
tystycznego w Szczecinie. W zwigzku z tym,
ze badanie byto skierowane do pracodawcéw,
istotne byto, aby byli to pracodawcy dziata-
jacy na terenie wojewddztwa zachodniopo-
morskiego. Podstawowym zrédtem informacji
o respondentach byta baza danych REGON,
dlatego ze nie uwzglednia ona wszystkich firm
dziatajacych na terenie wojewddztwa, a jedy-
nie te, ktére maja tutaj swoja siedzibe. Zdecy-
dowano sie postuzy¢ danymi z baz komercyj-
nych, ktére biorg pod uwage réwniez dane
firm majacych siedziby poza wojewddztwem
zachodniopomorskim, ale prowadzacych swo-
ja dziatalnos¢ na jego terenie. Dodatkowym
dziataniem jest biezaca aktualizacja danych,
ktéra jest niezwykle istotna z punktu widze-
nia zmian w strukturze podmiotéw gospodarki
narodowej. W trakcie prowadzonych badan

59

-~

s -

>
@]
<
e
a.
=
o
a
LN
N
e
>
V]
(%)
o
=
—
<
e
<
N
=)

L ¥ B ¥




60

A\ U W W\

-

- -

>
(9
<
(=4
a.
=
o
o
L
N
(=4
>
O
(%)
o
=
-
N
<
N
(o)

Rynek Pracy nr1/2018(164)

aktualizacja danych kontaktowych z wykorzy-
staniem zrédet komercyjnych zostata przepro-
wadzona trzy razy. Obecnie baza danych re-
spondentéw liczy 32 230 unikalnych rekor-
doéw, zawierajacych dane kontaktowe podmio-
tow gospodarki narodowej z wojewo6dztwa
zachodniopomorskiego. Liczba podmiotéw gos-
podarki narodowej w wojewddztwie zachod-
niopomorskim wpisanych do rejestru REGON
wynosi 221 168 (US w Szczecinie, 2017, s.1).

W badaniach przeprowadzanych droga elek-
troniczng istotne jest takze ograniczenie moz-
liwosci jego dystrybucji oraz weryfikacja uczest-
nikéw. W przypadku weryfikacji problem ten
zostat rozwigzany w nastepujacy sposob: do
zestawienia bazy danych kontaktowych doda-
no dodatkowa zmienna identyfikujaca (ID).
Wprowadzono réwniez ograniczenie dotycza-
ce dostepu do ankiety, polegajace na tym,
ze kazda z wystanych wiadomosci zawierata
indywidualny link do ankiety, posiadajacy
niewidoczng dla respondenta identyfikacje
adresu e-mailowego. W zwigzku z tym, ze
do kazdego adresu e-mailowego zostat przy-
porzadkowany numer ID, nie ma mozliwosci
odpowiedzi na ankiete z innego adresu niz
okreslony w bazie odbiorcow, czyli z tego
adresu, na ktoéry link do ankiety zostat prze-
stany. Przedstawiony sposob zabezpieczenia
powoduje, ze bardzo istotne znaczenie ma
baza adreséw e-mailowych. Wiadomos¢ po-
winna trafi¢ od razu do osoby, ktéra jest adre-
satem badania, w tym przypadku jest to osoba
odpowiedzialna za sprawy kadrowe, ponie-
waz kazde przestanie ankiety na inny adres
e-mailowy powoduje zablokowanie mozliwo-
$ci wypetnienia ankiety. Zalet3 tego systemu
jest to, ze jezeli posiadamy aktualng liste od-
biorcéw, unikamy ryzyka wypetnienia ankiety
przez osoby postronne. Dodatkowo po wypet-
nieniu ankiety przez respondenta otrzymu-
jemy informacje zwrotng w wynikowej ba-
zie danych, dotyczaca tego, z jakiego adresu
e-mailowego zostata ona wypetniona (poprzez
numer ID). Wada tego rozwiazania jest to, ze
kazde przestanie wiadomosci na inny adres
e-mailowy powoduje brak mozliwosci wypet-
nienia ankiety, co wigze sie z mniejszg stopg
ich zwrotu.

Problemem w realizacji badan internetowych
(Zmijewska-Jedrzejczyk 2004, s. 245) moze
by¢ niska stopa zwrotu (Macik 2014, s. 126),
zwtaszcza w poréwnaniu do innych technik
badawczych. Realizujac badania ta technika,
mamy tez ograniczony wptyw na responden-
téw ze wzgledu na brak bezposredniego kon-
taktu miedzy badajacym a badanym. W przy-
padku badan prowadzonych za pomoca tech-
nik bezposrednich (np. telefonicznie) niezwy-
kle istotng role odgrywa ankieter lub modera-
tor, ktéry poprzez zastosowanie odpowiednich
sposobow moze zacheci¢ do udziatu w bada-
niu. W badaniach internetowych ten czynnik
nie wystepuje, w zwigzku z tym nalezy pamie-
tac¢ o odpowiedniej ich promogji.

Obecnie internet stat sie jednym z podstawo-
wych kanatéow informacji, a poczta elektro-
niczna w duzym stopniu zastgpita tradycyjna.
Pozwala to na staty kontakt pomiedzy odbior-
cami oraz niski koszt wymiany informacji.
Niestety s tego réwniez negatywne skutki
w postaci miedzy innymi tresdci, ktére trafia-
j3 do odbiorcy pomimo jego niecheci do ich
otrzymywania. Pierwszym z najwazniejszych
probleméw zwigzanych z kontaktem przez in-
ternet jest otrzymywanie wiadomosci, ktoére
s3 niebezpieczne dla komputera, systemu lub
przechowywanych informacji (plikow). Wirusy
dystrybuowane za pomocg e-maili to popular-
ny sposéb na wytudzenie informacji lub za-
blokowanie zawartosci komputera. W zwigzku
z tym, ze coraz czesciej przyjmuja one for-
me, ktéra nie jest tatwa do zweryfikowania
dla odbiorcy, przejawiaja oni coraz wigksza
ostroznos¢ przy otwieraniu wiadomosci od
nieznanych nadawcéw. Kolejny kwestia doty-
czy sytuacji, w ktérej adresat wprawdzie od-
bierze wiadomosc i jg przeczyta, ale réwniez
ze wzgleddw bezpieczenstwa nie odpowie na
zaproszenie do wypetnienia ankiety.

Drugi problem to ilos¢ wiadomosci otrzymy-
wanych przez potencjalnego respondenta. Do-
tyczy to przede wszystkim wiadomosci nie-
pozadanych przez odbiorcéw, tj. spamow.
W przypadku badan ankietowych, zwtaszcza
gdy wysytamy wiadomosci do odbiorcow, kto-
rzy sie tego nie spodziewajq, moze sie okazac,
7e nasz e-mail zostanie przez respondenta
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potraktowany jako spam. Sytuacja taka moze
mie¢ réwniez miejsce wowczas, gdy wyslemy
duza liczbe ankiet na adres skrzynki e-mailo-
wej, wéwczas zabezpieczenia i blokady moga
potraktowac to jako spam lub tez nie przepu-
$ci¢ naszej wiadomosci przez system blokad.
Odpowiednie uwierzytelnienie to przede wszy-
stkim adres poczty e-mailowej, z ktérej wiado-
mos$¢ bedzie wystana. Adres domeny, z ktorej
wysytany jest e-mail, powinien by¢ znany od-
biorcy oraz tatwy do zweryfikowania. W przy-
padku badania nastrojow zatrudnieniowych
jest to adres strony internetowej Wojewo6dz-
kiego Urzedu Pracy w Szczecinie, gdzie mozna
znalez¢ informacje o prowadzonych dziata-
niach badawczych. Kolejnym waznym elemen-
tem jest podpis nadawcy, moze to by¢ naz-
wa instytucji lub osoby z podaniem bardziej
szczegbtowych danych, tj. adresu, numeru te-
lefonu, adresu e-mailowego.

W przypadku badania nastrojéw zatrudnienio-
wych liczba odpowiedzi podczas pojedynczej
edycji badania wynosi srednio 287 wypetnio-
nych kwestionariuszy. Najwyzsza liczba ankiet
zostata wypetniona w IV kwartale 2013 r.
i wynosita 608 (byta to druga edycja badania),
natomiast najnizsza w Il kwartale 2014 r. —
202 ankiety. Jednakze najwyzsza stope zwro-
tu odnotowano w | kwartale 2013 r. - 6,5, na-
tomiast najnizsza w Ill kwartale 2016 r. - 1,6.

Niewatpliwg zaleta badan prowadzonych tech-
nika CAWI jest mozliwos¢ biezacej analizy po-
zyskiwanych danych. Oprogramowanie wyko-
rzystywane do tego celu w WUP w Szczecinie
pozwala na monitoring liczby odpowiedzi na
ankiete oraz rozktad odpowiedzi. W zwigzku
z tym proces raportowania zostaje znacznie
skrocony; tatwiejsza jest takze kontrola nad
realizacja badania. W wersji on-line istnieje
rowniez mozliwos¢ modyfikacji ankiety czy
tez wprowadzenia poprawek. W zwiazku z tym
nawet po przestaniu ankiety do responden-
tow zmiana struktury narzedzia badawczego
nie powoduje koniecznosci ponownego prze-
stania e-maila do odbiorcow. Waznym ele-
mentem jest takze mozliwos¢ wprowadzenia
struktury ankiety dostosowanej do konkret-
nego odbiorcy. W zaleznos$ci od ztozonosci
narzedzia badawczego oraz obszaréw badaw-

Zalety i wady zastosowania ankiety internetowe;j...

czych w wersji on-line mozna w tatwy sposéb
zastosowac reguty przejécia (ukrywania pytan)
czy tez ich taczenia. Utatwienia te majg wptyw
na zwiekszenie stopy zwrotu ze wzgledu na
mniejsza ucigzliwos¢ przy wypetnianiu ankie-
ty. Stosowane s3 takze rozwigzania majgace na
celu ograniczenie liczby odpowiedzi na pyta-
nie (np. maksymalnie 3) lub tez wykluczajace
sie (np. w przypadku zaznaczenia jednocze-
$nie odpowiedzi ,tak” oraz ,nie dotyczy”).
Z takimi dylematami dosy¢ czesto spotykaja
sie badacze w przypadku ankiet prowadzo-
nych przy pomocy papierowej wersji formu-
larzy, zwtaszcza wowczas gdy ankieter nie
sprawuje bezpos$redniej kontroli lub wsparcia
podczas jej wypetniania. W przypadku pro-
jektu ,Nastroje zatrudnieniowe pracodawcow
z wojewddztwa zachodniopomorskiego” na-
rzedzie badawcze sktada sie z czterech pytan,
wyswietlanych na jednej stronie. Z uwagi na
cykliczny charakter badan oraz relatywnie stata
liczbg respondentéw zdecydowano o statym
i dosy¢ waskim zakresie pozyskiwanych infor-
madji.

Zaletg badan z wykorzystaniem ankiety on-line
jest takze niski koszt ich realizacji, zwtaszcza
w perspektywie dtugookresowej. Podstawowym
kosztem jest zakup odpowiedniego oprogra-
mowania, w opisywanym przypadku jest to
IBM SPSS Data Collection Interviewer Server
Administration, ale moze to by¢ rowniez pozy-
skanie dostepu do realizacji ankiet poprzez
dedykowane serwisy internetowe. Dodatko-
wym wydatkiem moze byc¢ zakup bazy danych
kontaktowych (w zaleznosci od grupy respon-
dentow).

Omowienie badan

W latach 2012-2017 Wojewddzki Urzad Pracy
w Szczecinie zrealizowat t3cznie 22 edycje
badania. W tym czasie liczba odnotowanych
kliknie¢ w link do ankiety wyniosta 8334, jed-
nakze odpowiedzi udzielono 6315 razy. Wy-
nika z tego, ze 24% respondentéw po zapo-
znaniu sie z tekstem wprowadzajacym, znaj-
dujacym sie na pierwszej stronie ankiety, nie
przeszto do czesci zawierajgcej pytania. Licz-
ba przestanych wiadomosci wyniosta od 3617
w pierwszej edycji badania (Ill kwartat 2012 r.)
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Wykres 1. Struktura badanych podmiotéw gospodarki narodowej pod wzgledem liczby

zatrudnionych pracownikéw

45%
40% |

35%

31,4%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%
Firma zatrudnia
do 9 oséb

W firmie pracuje
tylko jedna
osoba/wtasciciel

W firmie
zatrudnionych jest zatrudnionych jest
od 10 do 49 0s6b od 50 do 249 oséb

39,0%

W firmie Firma zatrudnia

powyzej 250 0s6b

Zrodto: opracowanie wtasne WUP w Szczecinie na podstawie wynikéw badan ankietowych.

do 14 763 w | kwartale 2015 r., w ostatniej
edycji badania liczba e-maili wyniosta 7917.
Zmienna liczba odestanych wiadomosci wyni-
ka ze statej aktualizacji bazy danych kontakto-
wych odbiorcéw.

W ostatniej edycji badania wiadomos¢ do pra-
codawcow zostata wystana 7 wrzesnia 2017 .,
natomiast na odpowiedz zwrotng oczekiwa-
no do 25 wrzesnia 2017 r. Zaproszenie do
udziatu w ankiecie zostato przestane do 7917
podmiotéw gospodarki narodowej, sposrod
ktérych uzyskano 210 wypetnionych kwestio-
nariuszy ankiety, stopa zwrotu wyniosta 2,7%.
Respondentami najczesciej byty osoby re-
prezentujace firmy zatrudniajgce od 10 do
49 0s6b (39,0%), najmniej liczna grupe sta-
nowity firmy zatrudniajace powyzej 250 0s6b
(1,9%).

Podmioty gospodarki narodowej, ktére naj-
czesciej odpowiadaty na pytania ankiety i pro-
wadzg swojq dziatalnos¢ jako instytucje sek-
tora publicznego, stanowity 26,3%. Kolejna
grupe tworzyty firmy prowadzace swojg dzia-
talnos¢ w finansach/ubezpieczeniach/nieru-
chomosciach/ustugach - 21,5,%. Ponad 10%

to respondenci reprezentujgcy branze bu-
dowlana.

Przewidywania respondentéw dotyczace cat-
kowitego zatrudnienia w IV kwartale 2017 r.
wskazujg na duze potrzeby kadrowe. Wzrost
zatrudnienia planuje 19,5% badanych pod-
miotéw gospodarki narodowej, natomiast spa-
dek badZ nizszy poziom 9,0%. Brak zmian
w strukturze pracowniczej deklaruje 62,9%
respondentéw, natomiast 8,6% nie potrafito
okresli¢ planéw zatrudnieniowych.

Na podstawie uzyskanych wynikéw oszacowano
prognoze zatrudnienia netto, ktéra jest réznica
pomiedzy odsetkiem respondentéw deklaruja-
cych wzrost zatrudnienia w kolejnym kwartale
a liczbg odpowiedzi wskazujacych na spadek/
zmniejszenie zatrudnienia (Wojtaszyk 2017,
s. 3). Wskaznik ten wyliczony w odniesieniu do
IV kwartatu 2017 r. wyniést 10,5% i w poréwna-
niu do analogicznego okresu roku poprzednie-
go byto 0 1,5 p.p. nizszy. Przyréwnujac wyniki do
poprzedniego kwartatu, wskaznik zmniejszyt sie
0 4,5 p.p. Najwyzsza wartos¢ prognozy zatrud-
nienia netto odnotowano w IV kwartale 2015 .
i wyniosta ona wowczas 18,4%.
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Wykres 2. Sektor prowadzonej dziatalnosci badanych podmiotéw gospodarki narodowej

Instytucje sektora publicznego 26,3%
Finanse/ubezpieczenia/nieruchomosci/ustugi 21,5%

Budownictwo

Oswiata/edukacja*

Handel detaliczny i hurtowy

Produkcja

Restauracje/hotele

Transport/logistyka

Rolnictwo/lesnictwo/rybotéwstwo

Zdrowie/medycyna*

. . 1,4%
Energetyka/gazownictwo/wodociggi | | |
0% 10% 20% 30%

* kategorie wyodrebnione z odpowiedzi: Inny (prosze podac jaki)

Zrodto: opracowanie wtasne WUP w Szczecinie na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Wykres 3. Prognoza netto zatrudnienia w badanych podmiotach gospodarki narodowej
w IV kwartale 2017 r. w podziale na stanowiska

Kierownicy
Specjalisci

Technicy i inny $redni personel

Pracownicy biurowi -14,7%
\
Pracownicy ustug i sprzedawcy -153%
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy 9,4%
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 1,4%
Pracownicy przy pracach prostych | -18,3%
1 1

-30% -20% -10% 0% 10% 20% 30%
Zrédto: opracowanie wtasne WUP w Szczecinie na podstawie wynikéw badar ankietowych.
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Tabela 1. Przewidywania dotyczace catkowitego zatrudnienia w badanych podmiotach

gospodarki narodowej w latach 2015-2017r.

Przewidywania dotyczace catkowitego zatrudnienia

Rok | Kwartat Nie Bez zmian/
wiem/trudno | na tym samym
powiedzie¢ poziomie
1l 7.8% 63,6%
2012
% 6,6% 57.6%
| 10,4% 48,5%
[l 8,1% 53,1%
2013
11 5.2% 53.8%
vV 11,1% 53.,4%
| 7.0% 57.2%
[l 5.9% 55,9%
2014
I 7.3% 53,2%
1% 7.5% 59.6%
| 7.3% 56,4%
[l 5.9% 52,4%
2015
I 7.7% 53,0%
IV 8,7% 53,5%
| 6,7% 55.2%
I 7.9% 59.1%
2016
I 8,9% 51,1%
1% 9,2% 50,7%
| 8,9% 53,7%
Il 6.4% 61,2%
2017
1l 5,8% 63,1%
v 8,6% 62,9%

Spadek/nizszy | Wzrost/wyzszy Prggacc))za
niz obecnie niz obecnie zatrudnienia
17,5% 11,1% -6,3%
21,4% 14,5% -6,9%
22,9% 18,2% -4,7%
21,3% 17,5% -3,8%
20,5% 20,5% 0,0%
20,7% 14,9% -5,8%
17,7% 18,1% 0,3%
18,8% 19,3% 0,5%
13,3% 26,2% 12,9%
13,3% 19,6% 6,3%
18,7% 17,5% -1,2%
15,9% 25,9% 10,0%
14,3% 25,0% 10,7%
9,7% 28,1% 18,4%
13,8% 24,3% 10,5%
8,9% 24,1% 15,2%
14,7% 25,3% 10,6%
14,0% 26,0% 12,0%
14,7% 22,7% 8,0%
10,4% 22,1% 11,7%
8,0% 23,0% 15,0%
9,0% 19,5% 10,5%

Zrodto: opracowanie wtasne WUP w Szczecinie na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Otrzymane odpowiedzi wskazuja na duze po-
trzeby zatrudnieniowe dotyczace specjali-
stobw, prognoza zatrudnienia netto na tych
stanowiskach wyniosta 29,4%. Kolejng grupa
zawodowg byli technicy i inny sredni per-
sonel (20,0%) oraz robotnicy przemystowi
i rzemieslnicy (9,4%). Dodatnia warto$¢ wskaz-
nika odnotowano takze w przypadku zawo-
doéw: kierownicy (1,9%) oraz operatorzy i mon-
terzy maszyn i urzadzen (1,4%). Przewidy-
wania na IV kwartat 2017 r. wskazuja réwniez
na mozliwe spadki w wielkosci zatrudnie-
nia w wybranych zawodach. Najwyzsza ujem-
ng prognoze zatrudnienia netto odnotowano
w przypadku pracownikéw przy pracach pro-
stych (-18,3%).

Analizujac sektor prowadzonej dziatalnosdi,
najwyzsza prognoze zatrudnienia netto odno-
towano w finansach/ubezpieczeniach/nieru-
chomosciach/ustugach, ktéra wyniosta 13,9%.
Kolejnym sektorem byta oswiata/edukacja
z wynikiem 9,8%. Na zblizonym poziomie
prognoza osiggneta wartos¢ w trzech sek-
torach: energetyka/gazownictwo/wodociagi —
4,9%, zdrowie/medycyna - 4,9% oraz w tran-
sporcie i logistyce — 4,5%. Z kolei w szesciu
sektorach wyniki pomiedzy liczbg responden-
tow deklarujacych wzrost zatrudnienia a licz-
ba wskazujacych spadek byty ujemne, naj-
wyzsze réznice odnotowano w budownictwie
-8,9%, handlu detalicznym i hurtowym -8,5%
oraz w instytucjach sektora publicznego -8,5%.



Pawet Wojtaszyk

Zalety i wady zastosowania ankiety internetowe;j...

Wykres 4. Prognoza netto zatrudnienia w badanych podmiotach gospodarki narodowej
w IV kwartale 2017 r. w podziale na sektory prowadzonej dziatalnosci

Budownictwo
Energetyka/gazownictwo/wodociagi
Finanse/ubezpieczenia/nieruchomosci/ustugi
Handel detaliczny i hurtowy

Instytucje sektora publicznego

Produkcja

Restauracje/hotele
Rolnictwo/lesnictwo/rybotéwstwo
Transport/logistyka

*0Oswiata/edykacja

*Zdrowie/medycyna

-8,9%
4,9%
13,9%
-8,5%
-8,5%
-3,2%
-6,0%
-2,8%
4,5%
9,8%
4,9%

-15% -10%

-5% 0% 5% 10% 15%

* kategorie wyodrebnione z odpowiedzi: Inny (prosze podac jaki)

Zrédto: opracowanie wtasne WUP w Szczecinie na podstawie wynikéw badar ankietowych.

Podsumowanie

Wyniki badania ,Nastroje zatrudnieniowe pra-
codawcow w wojewodztwie zachodniopo-
morskim” odzwierciedlaja sytuacje na lokal-
nym rynku. Wysoki odsetek respondentéw
deklarujacych wzrost zatrudnienia oraz niski
wskazujacy na jego spadek ma przetozenie na
zmniejszajaca sie liczbe oséb bezrobotnych
oraz zwiekszajaca sie liczbe ofert pracy. Wy-
niki badania pokazujg, ze jednym z dodatko-
wych zrédet informacji o rynku pracy (oprocz
danych uzyskiwanych w ramach statystki pu-
blicznej) moze by¢ ankieta internetowa. Pozy-
skiwana w ten sposdb wiedza stanowi cieka-
w3 alternatywe dla obecnie prowadzonych
analiz czy badan opinii pracodawcéw, pro-
wadzonych przede wszystkim przez insty-
tucje publiczne. Wyniki zaprezentowanych
w artykule badan sa czesto wykorzystywane
w opracowaniach o lokalnym rynku pracy,
stanowia tez inspiracje do szerszej dyskusji
odnosnie do potrzeb zatrudnieniowych pra-
codawcow. Relatywnie niski koszt realizacji
oraz jego krotki czas pozwala na biezgca ana-
lize zachodzacych zjawisk oraz uzupetnienie
deficytéw wiedzy dotyczacych interesujacych
obszarow.
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Summary

The survey “Employment forecasting in Westpomeranian Voivodeship”, shows that one of the
additional sources of information on the labour market may be an online survey. Knowledge
obtained in this way is an interesting alternative to currently conducted analyzes or research that
is done via opinion polls, conducted primarily by public institutions. The research presented in
the article is often used in presenting information on the local labour market and are also an in-
spiration for a broader discussion of employment planning. Relatively low cost and short time of
implementation allow for on-going analysis and the addition of knowledge deficits concerning
the areas of interest.

Key words

labour market, employers, forecast, internet survey

Wiecej o autorze

Pawet Wojtaszyk

Wojewédzki Urzad Pracy w Szczecinie

Absolwent zarzadzania i marketingu oraz ekonomii Zachodniopomorskiego Uniwersytetu Technologicznego.
W Wojewo6dzkim Urzedzie Pracy w Szczecinie pracuje od 2010 r. jako analityk rynku pracy; prowadzi i nadzoruje
realizacje badan spotecznych na temat rynku pracy i edukacji. W swojej pracy skupia sie takze na kwestiach zwig-
zanych z gromadzeniem i wizualizacjg danych oraz raportowaniem. W ramach projektow realizowanych przez Za-
chodniopomorskie Obserwatorium Rynku Pracy wspotpracuje z powiatowymi urzedami pracy oraz pracodawcami
prowadzacymi swoja dziatalno$¢ na terenie wojew6dztwa zachodniopomorskiego.



Aktualnosci

Obowigzujace stawki, kwoty, wskazniki

Departament Funduszy — 1 marca 2018 r.

I. Zasitki, stypendia, dodatki, Swiadczenia [w ztotych]

1. Zasitki dla bezrobotnych przyznane od 1.01.2010:
a) podstawowy (100%)

—w okresie pierwszych 3 miesiecy 831,10

— w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 652,60
b) obnizony (80%)

—w okresie pierwszych trzech miesiecy 664,90

— w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 522,10
¢) podwyzszony (120%)

—w okresie pierwszych trzech miesiecy 997.40

— w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 783,20

2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:

szkolenia - 120% zasitku 997,40
przygotowania zawodowego dorostych — 120% zasitku 997.40
stazu — 120% zasitku 997,40
kontynuowania nauki — 100% zasitku 831,10
studiéw podyplomowych - 20% zasitku 166,30

3. Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasitku) — dla 0séb, ktére w okresie posiadania prawa
do zasitku dla bezrobotnych podjety zatrudnienie lub inng prace zarobkowa 415,60

4. Refundacja kosztéw opieki nad dzieckiem lub osobg zalezng (do 50% zasitku) bez-
robotnemu posiadajgcemu co najmniej jedno dziecko do 6. roku zycia lub nie-
petnosprawne do 18. roku zycia — w przypadku podjecia zatrudnienia, innej pracy

zarobkowej, szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych 415,60
5. Swiadczenie z tytutu wykonywania prac spotecznie uzytecznych min. 8,10/
godz.

Zasitki i $wiadczenia nie zostaty zwaloryzowane od 1 czerwca 2017 r., poniewaz $rednioroczny
wskaznik wzrostu cen towaréw i ustug konsumpcyjnych ogétem w 2016 r. w stosunku do 2015 r.
wyniést 99,4% (Komunikat Prezesa GUS - M.P2017.72).

Od zasitku dla bezrobotnych powiatowe urzedy pracy optacaja sktadki na ubezpieczenie emery-
talne i rentowe w tacznej wysokosci — 27,52%, a od stypendidéw za okres odbywania szkolenia,
stazu lub przygotowania zawodowego dorostych dodatkowo na ubezpieczenie wypadkowe
ok. 0,9%, tj. w tacznej wysokosci — ok. 28,4% — kwote sktadki na ubezpieczenie wypadkowe
PUP oblicza stopa procentowa obowiazujaca go w danym roku sktadkowym.

Il. Maksymalne kwoty, jakie moga by¢ refundowane z Funduszu Pracy pracodawcom
z tytutu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego (miesiecznie — w zt) w ramach:

1. Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagréd i sktadek na ubezpieczenia

spoteczne):
a) w petnym wymiarze czasu pracy (831,10 + 149,60%) 980,70
b) w petnym wymiarze - refundacja za co drugi miesigc od kwoty minimalnego 2478,00

wynagrodzenia (2100,00 + 378,00%)

2. Robét publicznych:

a) refundacja za kazdy miesiac (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpieczenia 2664,85
spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji—(2258,35 + 406,50),
b) refundacja za co drugi miesigc 5329,69

(100% przec. wynagrodzenia + sktadki (4516,69 +813,00)
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3. Jednorazowa refundacja pracodawcy kosztéw optacenia sktadek na ubezpieczenia 6300,00
spoteczne — za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesiecy bezrobotnego
(do 300% minimalnego wynagrodzenia)

4. Refundacja za prace spotecznie uzyteczne (60% $wiadczenia) maks.
4,86/za godz.
5. Jednorazowa premia po przygotowaniu zawodowym dorostych (art. 53j ustawy) 483,30

za kazdy petny miesigc programu
6. Premia za zatrudnienie bezrobotnego do 30. roku Zycia, ktéry otrzymat bon stazowy 1513,50

* Sktadki optacane przez pracodawce w wysokosci ok. 18%; kwota zaréwno sktadki na ubezpieczenie spotecz-
ne, jak tez taczna kwota podlegajaca refundacji z Funduszu Pracy uzalezniona jest od wysokosci sktadki na
ubezpieczenie wypadkowe ptaconej przez pracodawce, ktéra jest zrdéznicowana (od ok. 0,67% do 3,60% lub
inna ustalona przez ZUS). Refundacji na ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota w wysokosci faktycznie
optaconej od refundowanego wynagrodzenia.

I1l. Srodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej oraz wyposazenie stanowiska pracy
dla bezrobotnego, pozyczka na sfinansowanie kosztéw szkolenia oraz ryczatt z tytu-
tu kosztéw przejazdu - z Funduszu Pracy

1. Przyznanie bezrobotnemu srodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:

a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 27 100,14
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 400% przecietnego wynagrodzenia), 27 100,14
¢) przystapienie do istniejacej spétdzielni socjalnej (do 300% przecietnego 27 100,14

wynagrodzenia)

2. Refundacja pracodawcy kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy

dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia) 27 100,14
3. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztéw szkolenia (do 400% przecietnego 18 066,76
wynagrodzenia) !

4. Ryczatt z tytutu kosztéw przejazdu do i z miejsca odbywania stazu przez maks.
bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy (art. 661 ustawy) 605,40

Uwaga: przyznanie ww. $rodkéw moze nastapi¢ pod warunkiem zawarcia (przed poniesieniem kosztéw)
umowy z powiatowym urzedem pracy (urzad pracy moze zawrze¢ umowe pod warunkiem mozliwosci sfinan-
sowania tych wydatkéw w ramach przyznanego na dany rok limitu na finansowanie programéw na rzecz
przeciwdziatania bezrobociu).

IV. Wynagrodzenia i sktadki

1. Minimalne wynagrodzenie (obowigzuje od 1.01.2017 r.)** 2 100,00
2. Przecietne wynagrodzenie***
a) ogotem™* 4 516,69
b) w podziale na kwartaty Informacja na
stronie ZUS
3. Sktadka na Fundusz Pracy (obowigzuje od 1.01.1999 ) 2,45%
4. Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych (od 1.01.2006 1) 0,10%
5. Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne (obowigzuje od 1.01.2008 r.) 9,00%

** 0d 1.01.2018 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 2100,0 zt (Rozporzqdzenie Rady Ministréw z dnia
12 wrzesnia 2017 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prace w 2018 r. (Dz.U. 2017, poz. 1747).

2018r, M.P.2018.181).



Zakaz handlu w niedziele i Swieta

Dominika Figuta
radca prawny

Pierwszego marca 2018 r. weszta w zycie Ustawa z dnia 10 stycznia 2018 r.
0 ograniczeniu handlu w niedziele i Swieta oraz w niektére inne dni (Ustawa
z dnia 10 stycznia 2018...). Ustawa ta byta przedmiotem wielu dyskusji i ma
zapewne rownie wielu zwolennikoéw, jak przeciwnikéw. Pracodawcy zatrudnia-
jacy pracownikéw w sektorze handlowym musieli nie tylko zmierzy¢ sie
z ekonomicznymi skutkami wejscia w zycie ustawy, ale przede wszystkim
wprowadzi¢ szereg zmian w organizacji pracy.

Trzy etapy ograniczania handlu
w niedziele

Ostatecznie ustawodawca zdecydowat sie stop-
niowo ogranicza¢ handel w niedziele. W pierw-
szym etapie, tj. od 1 marca 2018 r, handel
i powierzanie pracy personelowi moga sie od-
bywac¢ w pierwszg i ostatnia niedziele miesia-
ca.Jednakze gdy niedziela pokryje sie zdniem
Swigtecznym, handel bedzie zabroniony. W ko-
lejnym etapie — od 1 stycznia 2019 r. — juz
tylko w ostatnig niedziele miesigca bedzie
mozliwe powierzanie pracy zatrudnionym w pla-
coéwkach handlowych. Handel w niedziele be-
dzie takze zakazany, jesli niedziela pokryje sie
z dniem $wigtecznym. Od 1 stycznia 2020 r.
rozpocznie sie ostatni okres wprowadzania ogra-
niczen, w ktérym bedzie obowiazywat catko-
wity zakaz handlu w niedziele i $wieta.

Nalezy zaznaczy¢, ze ustawa przewiduje licz-
ne wyjatki od tego zakazu. Handel i powierza-
nie pracy personelowi beda sie mogty odby-
wac w kolejne dwie niedziele poprzedzajgce
pierwszy dzien Bozego Narodzenia, niedziele
bezposrednio poprzedzajacq pierwszy dzien
Wielkiej Nocy oraz ostatnig niedziele, przypa-
dajaca w styczniu, kwietniu, czerwcu i sierp-
niu. Powyzsze odstepstwa beda obowigzywac
niezaleznie od etapu wdrozenia zakazu han-
dlu. Majac na wzgledzie przedmiotowe regula-
Cje oraz przepisy dotyczace czasu pracy, pra-

codawcy beda musieli niezwykle uwaznie pla-
nowac organizacje pracy w swoich placéwkach
handlowych i dokonac szeregu zmian w regu-
laminach pracy.

Niejednoznaczna definicja
placowki handlowej

Zakaz handlu dotyczy placéwek handlowych,
w zwigzku z tym pozostali pracodawcy s3
wytaczeni z zakresu obowigzywania ustawy
o ograniczeniu handlu w niedziele i $wieta
oraz w niektére inne dni. Zgodnie z defini-
cj3 zamieszczong w ustawie przez placéwke
handlowg nalezy rozumie¢ obiekt, w ktorym
jest prowadzony handel oraz sg wykonywane
czynnosci zwigzane z handlem, w szczeg6l-
nosci: sklep, stoisko, stragan, hurtownia, sktad
wegla, sktad materiatéw budowlanych, dom
towarowy, dom wysytkowy, biuro zbytu (art. 3
pkt 1 ustawy).

Obecnie trwaja spory interpretacyjne co do
kwalifikacji centréw dystrybucyjnych duzych
podmiotéw handlowych, ktére zajmujg sie
dostarczaniem zamoéwionych wczesniej to-
wardw. Watpliwosci budzi uzycie w definicji
spojnika ,,oraz". Zdaniem przedsiebiorcoéw cen-
tra dystrybucyjne jako placéwki, w ktérych
handel nie jest prowadzony (wykonywane s3
jedynie czynnosci zwigzane z handlem), s3
wytaczone z zakresu obowigzywania ustawy.
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Natomiast w opinii Panstwowej Inspekcji Pra-
cy zakaz handlu dotyczy zaréwno samych
sklepow, jak i ich centréw dystrybucyjnych.
Niewatpliwie ta kwestia wymaga doprecyzo-
wania przez ustawodawce.

Wiasciciel sklepu moze sprzedawac
w niedziele

Zgodnie z przedmiotowg ustawg zakaz handlu
dotyczy placowek handlowych, jezeli pracuja
w nich pracownicy lub zatrudnieni. Pracowni-
kiem jest osoba pozostajaca w stosunku pracy
na podstawie kodeksu pracy oraz wykonujaca
prace tymczasowg na mocy Umowy O prace
z agencja pracy tymczasowej (art. 3 pkt 4 usta-
wy). Zatrudnionym w rozumieniu ustawy jest
osoba fizyczna, wykonujaca prace (w tym tym-
czasowg) na podstawie umowy cywilnopraw-
nej (art. 3 pkt 5 ustawy).

Ograniczenia handlu nie obejmuja wtascicieli
(wspotwtascicieli) placowek handlowych wraz
z rodzing, ktérzy moga w niedziele i Swieta
wykonywac czynnosci handlowe. Podobnie —
przedsiebiorcy prowadzacy indywidualng dzia-
talno$¢ gospodarcza na zasadzie tzw. samo-
zatrudnienia. W celu zapobiezenia naduzy-
ciom ustawodawca jednoznacznie wykluczyt
wolontariat, pozwalajac na $wiadczenie pracy
w niedziele i $wieta oraz 24 grudnia i w sobo-
te bezposrednio poprzedzajaca pierwszy dzien
Wielkiej Nocy wytacznie odptatnie.

Odstepstwa od zakazu handlu

Omawiana ustawa wprowadza katalog 32 ty-
péw placéwek, ktérych nie obejmuje zakaz
handlu i powierzania pracy (art. 6 ust. 1 usta-
wy). Zakaz handlu nie dotyczy m.in.: stacji pa-
liw ptynnych, kwiaciarni, cukierni, piekarni, lo-
dziarni, aptek, zaktadéw pogrzebowych, skle-
pow internetowych oraz placéwek handlowych
i zaktadow prowadzacych dziatalnos¢ kultural-
na, sportowa, oswiatowa i turystyczno-wypo-
czynkowa. Niestety juz krotko po wprowa-
dzeniu przepisbw pojawity sie kolejne préby
omijania zakazu handlu. Przyktadowo: przed-
siebiorcy wieszajg obrazy w swoich placow-
kach, twierdzac, ze staty sie one galeriami
sztuli.

Dwie definicje
niedzielnej doby pracowniczej

Wraz z wejsciem w zycie przywotanej ustawy
zaczety obowigzywac dwie rézne definicje nie-
dzielnej/éwigtecznej doby pracowniczej. Zgod-
nie z art. 3 pkt 7 przez wykonywanie pracy
w handlu oraz czynnosci zwigzanych z han-
dlem w niedziele i Swieta w placdéwkach han-
dlowych nalezy rozumiedi ich realizacje przez
pracownika lub zatrudnionego w ciggu 24 ko-
lejnych godzin przypadajacych odpowiednio
miedzy godzina 24.00 w sobote a godzinag
24.00 w niedziele oraz miedzy godzina 24.00
w dniu bezposrednio poprzedzajgcym Swie-
to a godzing 24.00 w Swieto. Natomiast zgod-
nie z art. 151°§ 2 Kodeksu pracy to praca wy-
konywana miedzy godzing 6.00 w tym dniu
3 godzing 6.00 w nastepnym, chyba ze u da-
nego pracodawcy zostata ustalona inna go-
dzina.

Definicja kodeksowa obowigzuje jedynie w przy-
padkach okreslonych w art. 151 Kodeksu
pracy, a wobec pracownikéw placéwek han-
dlowych powinna by¢ stosowana definicja za-
warta w ustawie o ograniczeniu handlu w nie-
dziele i Swieta oraz w niektére inne dni. Poja-
wiaja sie rézne interpretacje rozliczania czasu
miedzy 24.00 w sobote a 6.00 w niehandlo-
w3 niedziele. Z pewnoscig wtasciciele pla-
cowek handlowych powinni przeanalizowac
i ewentualnie zmodyfikowac swoje wewnetrz-
ne regulaminy pracy pod katem zgodnosci
Z nowymi przepisami, w szczeg6lnosci zwigza-
nymi z definicja doby pracowniczej.

Boze Narodzenie i Wielkanoc -
praca tylko do 14.00

Ustawodawca przewidziat szczegblng regu-
lacje dotyczaca skrocenia godzin pracy pla-
cowek handlowych przed Swietami Bozego
Narodzenia i Wielkanocy. Zgodnie z art. 8
ustawy 24 grudnia i w sobote bezposred-
nio poprzedzajgca pierwszy dzien Wielkano-
cy w placéwkach handlowych handel i powie-
rzanie pracownikowi lub zatrudnionemu wy-
konywania pracy oraz wykonywania czynnosci
zwigzanych z handlem po godzinie 14.00 s3
zakazane, rowniez wtedy gdy 24 grudnia przy-



pada w niedziele. Zakaz ten nie dotyczy
32 typéw placéwek wymienionych w art. 6
ustawy i nieobjetych zakazem handlu w nie-
dziele. Pracownicy nie stracg na skréceniu
dnia pracy, gdyz art. 9 ustawy wprowadza gwa-
rancje zachowania wynagrodzenia. Wynagro-
dzenie za czas nieprzepracowany bedzie obli-
czane tak jak wynagrodzenie za czas urlopu
wypoczynkowego.

Kara grzywny

Za nieprzestrzeganie przepisow ustawy o ogra-
niczeniu handlu w niedziele i Swieta oraz inne
dni przepisy przewidujga kare grzywny w wyso-
kosci od 1000 zt do 100 000 zt. Kara ta moze
zostac orzeczona na wniosek inspektora pracy
w trybie postepowania w sprawach o wykro-
czenia. Juz w marcu tego roku inspektorzy Pan-
stwowej Inspekcji Pracy przeprowadzili szereg
kontroli placowek handlowych, ktére w czgsci
przypadkéw zakoriczyty sie natozeniem man-
datow.

Wiecej o autorze

Dominika Figuta Zakaz handlu w niedziele i Swieta

Wszelkie proby omijania zakazu handlu w nie-
dziele i Swieta przez przedsiebiorcéw oraz
jego skutki ekonomiczne s3 monitorowane,
a ustawa zapewne bedzie jeszcze nowelizo-
wana. Juz podczas prac legislacyjnych niezwy-
kle dbano o warstwe jezykowa projektu, oczy-
wiste bowiem byto, ze przedsiebiorcy beda
sie starali wykorzysta¢ wszelkie luki prawne.
Jednak przepisy regulujace stopniowe wpro-
wadzanie ograniczen wraz z licznymi wyjatka-
mi od zakazu handlu, szczeg6lnie dla matych
przedsiebiorcéw i zwyktych obywateli, s3 dos¢
skomplikowane i powodujga m.in. trudnosci
w samodzielnym okresleniu, ktéra niedziela
jest tzw. wolng niedziel3 i czy dana placéwka
objeta jest zakazem handlu.

Bibliografia

Ustawa z dnia 10 stycznia 2018 r. o ograniczeniu handlu
w niedziele i $wieta oraz w niektdre inne dni, Dz.U. z 2018 r,
poz. 305.

Dominika Figuta
radca prawny

Ukonczyta studia prawnicze na Uniwersytecie Jagielloriskim oraz dodatkowo studia techniczne na Akademii Gérni-
czo-Hutniczej w Krakowie. Wpisana na liste radcéw prawnych Okregowej Izby Radcow Prawnych w Warszawie
(nr wpisu WA-9698). Obszarem jej zainteresowan jest prawo korporacyjne, prawo pracy, prawo nieruchomosci
i prawo podatkowe. Doswiadczenie zdobywata w miedzynarodowej kancelarii prawnej, sp6tce deweloperskiej oraz
prowadzac wtasnga kancelarie prawna. Zatrudniona w spétce z sektora kosmicznego, wspétpracuje takze z kancela-

riami prawnymi.
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Co nowego na rynku pracy

Redakcja

Pracownicy oraz poszukujacy pracy moga z optymizmem patrze¢ w przysztosc.
W tym roku firmy beda bowiem zwieksza¢ zatrudnienie oraz podnosi¢ ofero-
wane wynagrodzenia. Zmiana pracy stanie sie wiec znacznie tatwiejsza, a jej

warunki, z czasem, coraz lepsze.

0d wrzesnia praca w Polsce nawet
dla 15-latkéw. Wchodzg w zycie nowe

przepisy

Zgodnie z Kodeksem pracy pracownikiem moze
by¢ osoba, ktéra ukonczyta 18 lat, czyli kazdy
petnoletni obywatel. Jednak przepisy uwzgled-
niajg réwniez drugg grupe, czyli pracownikéw
mtodocianych, w przedziale wiekowych 16—
18 lat. Od 1 wrzesnia 2018 r. ta granica wieku
zostanie obnizona — prace beda mogty podjac
juz osoby po 15. roku zycia, ale tylko przy pra-
cach lekkich, czyli takich, ktére nie nadwyre-
7aja rozwoju psychofizycznego mtodocianego.
Wykaz takich prac powinien byc¢ zaakceptowa-
ny przez okregowego inspektora pracy i przez
lekarza medycyny pracy.

Biurowce zamienig sie w miejsca relaksu?

Az 74% europejskich korporacji opracowuje
strategie wellness, czyli dbatosci o dobre sa-
mopoczucie pracownikéw w miejscu pracy. Jak
wynika z raportu CBRE Wellness. Poznaj biuro-
wq przysztos¢, 8 na 10 pracownikow przy-
znaje, ze oferta firmy w tym zakresie bedzie
czynnikiem decydujacym o zatrudnieniu i za-
trzymaniu ich przez nastepne 10 lat. Zdaniem
ekspertow CBRE istotne znaczenie beda mia-
ty same budynki, projektowane i zmieniane
zgodnie ze standardami wellness. Zaktada sie,
ze do 2040 r. w naturalny spos6b zmieni sie
postrzeganie biura, gdzie bedzie sie chciato
by¢, bo bedzie sie mozna oprécz pracy zrelak-
sowa¢, a nawet zadba¢ o wtasne zdrowie. To
nie moze by¢ tylko miejsce wygodnej pracy,

ale w samym biurowcu mogg sie tez znajdo-
wac: fitness klub, kawiarnia, kantyna, pralnia
chemiczna, centrum medyczne czy bankomat.

W Polsce mamy kilka budynkéw, ktére juz
spetniajg te zatozenia, a powstajgce inwesty-
cje dopasowuja sie do tych wymagan. Dobrym
przyktadem jest budowany wtasnie biurowiec
Podium Park w Krakowie.

Za polska ptace minimalng mozna kupic
wiecej niz za grecka czy portugalska

Ptaca minimalna w Polsce w tym roku jest naj-
wyzsza wsréd wszystkich pafnstw Europy Srod-
kowej z wyjatkiem Stowenii. Uwzgledniajac tak
zwany parytet sity nabywczej, mozna za nia
kupi¢ wiecej niz za ptace minimalng w Gre-
¢ji i Portugalii. Ale nadal znacznie mniej niz
w Niemczech.

Eurostat poréwnat ptace minimalne we wszy-
stkich panstwach Unii Europejskiej. Z zesta-
wienia wynika, ze jesteSmy bardzo daleko za
krajami najbogatszymi, ale w naszej czesci
Europy jestedmy pod tym wzgledem liderem.

Polska ptaca minimalna w 2018 to 2100 zto-
tych, czyli blisko 503 euro. O trzy euro wy-
przedzamy wiec Estonie, Czechéw -0 25 euro,
a Wegréw — o 58 euro. Nasza ptaca minimalna
jest tez blisko dwa razy wyzsza niz w Butgarii.

Nieco inaczej wyglada jednak sytuacja, kiedy
zamiast nominalnej ptacy minimalnej porow-
namy ich site nabywcza. W tym ujeciu ptaca
minimalna w Polsce jest wigeksza niz w Portu-
galii i Grecji. Do hiszpanskiej brakuje tylko



41 euro. Niemiecka jest wyzsza od polskiej
0 62%, a nie 0 198%, jak przy poréwnaniu
nominalnym.

Zmiana pracy coraz tatwiejsza

Wedtug badania Confidence Index, przepro-
wadzonego przez Michael Page, az 57,7% re-
spondentéw z Polski deklaruje, ze jest w sta-
nie znalez¢ nowa prace w okresie krétszym
niz 3 miesigce. Co ciekawe, najwiecej optymi-
stow pod tym wzgledem jest w Krakowie, bo
az 66,7% ankietowanych. Na kolejnych miej-
scach znalazty sie Wroctaw, region Slgska oraz
Warszawa.

W przypadku Wroctawia wspotczynnik osob,
ktére uwazaja, ze znajdq prace szybciej niz
w 3 miesigce, wyniost 64,8%, a dla aglomera-
ji Slaskiej 59,3%. Czwarte miejsce w zesta-
wieniu zajeli mieszkancy Warszawy — 50,8%.

Piotr Dziedzic, dyrektor w Michael Page oraz
cztonek zarzadu Polskiego Forum HR, wskazu-
je, ze wyniki badania firmy Michael Page znaj-
duja swoje odzwierciedlenie w danych Euro-
statu, zgodnie z ktérymi stopa bezrobocia re-
jestrowanego w Polsce w pazdzierniku 2017 .
wyniosta 4,6%. Malejace bezrobocie wiaze
sie z rosngcym optymizmem Polakéw i spra-
wia, Ze pracownicy czujg sie pewniej na ryn-
ku pracy. Pocigga to jednak za sobag pew-
ne oczekiwania na przysztos¢. Otéz 54% re-
spondentow liczy na podwyzke wynagrodze-
nia, a 43,7% — na awans zawodowy w ciggu
najblizszych 12 miesiecy.

Jesli chodzi o motywacje respondentéw do
zmiany pracy, najwazniejszym powodem jest
chec zdobycia nowych umiejetnosci (51,8%).
Na drugim miejscu znalazty sie wieksze za-
robki (42,8%), a na trzecim - brak mozliwos-
ci rozwoju w obecnym miejscu zatrudnienia
(31,9%). Wazne jest takze poszukiwanie orga-
nizacji o wyzszej kulturze etycznej (27,5%).
Kandydaci z Warszawy i Wroctawia na pierw-
szym miejscu stawiaja che¢ zdobycia no-
wych umiejetnosci (odpowiednio: 48,8%
i 48,6%) — przed wyzsza pensja (odpowied-
nio: 43,5% i 44,3%) i poszukiwaniem wyz-
szej kultury etycznej (odpowiednio 27,2%
i 38,6%). Najbardziej ambitni pod wzgledem

Co nowego na rynku pracy

pozyskania nowych umiejetnosci okazali sie
natomiast respondenci z Krakowa (66,7%).
Istotng motywacjq byt dla nich takze brak per-
spektyw na rozwdj (37,8%) oraz pensja
(35,6%). Podobnie wskazywali tez kandyda-
ci ze Slaska — zdobycie nowych umiejetnosci
(63,8%), wyzsze wynagrodzenie (39,7%), brak
mozliwosci rozwoju (36,2%).

Lewiatan o sytuacji na polskim rynku pracy

Eksperci Konfederacji Lewiatan uwazaja, ze
polski rynek pracy znajduje sie w sytuacji,
w ktérej nie byt od ¢wieréwiecza. Bezrobo-
cie spada, rosng wynagrodzenia i PKB, a firmy
zgtaszajg coraz wieksze zapotrzebowanie na
nowych pracownikéw. To wszystko sprawia, ze
mozna mowic o tzw. rynku pracownika.

,Swiadczy o tym najnizsza od 25 lat stopa
bezrobocia, ktéra w listopadzie wyniosta 6,5%,
rosngca liczba wolnych miejsc pracy oraz
wzrost przecietnego wynagrodzenia o 7,4%
z perspektywa jeszcze wiekszych podwyzek
w kolejnym roku”, czytamy w komentarzu Ja-
kuba Gontarka z Konfederacji Lewiatan.

Rynek pracownika nie dotyczy jednak wszy-
stkich branz czy regiondw kraju. Chociazby we
wschodniej czesci Polski, szczegblnie w mniej-
szych miejscowosciach, bezrobocie nadal jest
dosyc¢ wysokie.

Oproécz rosnacych ptac ekspert Konfederacji
Lewiatan zaznacza takze, ze w 2018 r. firmy
beda zwigkszac¢ zatrudnienie. Obecne pro-
blemy ze znalezieniem sity roboczej sprawia-
ja, ze czes¢ przedsiebiorcow coraz czesciej
jest zmuszona do ograniczania planéw inwe-
stycyjnych. ,Firmom brakuje przede wszyst-
kim wykwalifikowanych pracownikéw w takich
branzach, jak ICT, budownictwo, transport oraz
w pracach prostych, gdzie podaz tanich pra-
cownikéw zza wschodniej granicy zostata prak-
tycznie wyczerpana”, dodaje Jakub Gontarek.

Wiekszy popyt na pracownikéw niz ich podaz
na rynek sprawia, ze pracodawcy odczuwajg
presje ptacowa, a konkurencja miedzy firmami
powoduje, ze s3 one w stanie zagwarantowac
kandydatom do pracy nawet od 40% do
50% wyzsze zarobki. Przedsiebiorcy zwiekszaja
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swoje budzety na wynagrodzenia, by zatrzy-
mac u siebie pracownikow.

Sposobem na rozwigzanie problemu braku rak
do pracy, zdaniem ekspertéw Konfederacji Le-
wiatan, moze by¢ odpowiednia polityka migra-
cyjna wobec pracownikéw i wprowadzenie
nowych regulacji utatwiajacych zatrudnianie
cudzoziemcow. Wedtug nich jest to jedno
z gtownym zadan stojacych przed polskim
rynkiem pracy w 2018 r.

Co nas zacheca do zmiany pracy

Portal Praca.pl zapytat uzytkownikéw o moty-
wacje do przyjecia oferty pracy. Co jest naj-
wazniejsze dla Polakéw? Na pierwszym miej-
Scu, z ogromng przewaga, znalazto sie wyna-
grodzenie, wskazane przez 43% ankietowanych.
Na drugim miejscu — lokalizacja miejsca pra-
cy — 11%. Podobna liczba oséb (blisko 11%
ogotu) wskazata, ze przyjmie oferte pracy, kto-
ra umozliwi rozwéj lub awans. Dla 7% bada-
nych bardzo wazni przy podejmowaniu decyzji
0 zmianie pracy s3 tez ludzie, z ktérymi beda
pracowac. Atmosfera w pracy ma duze znacze-
nie dla Polakéw. Badanie Praca.pl z listopada
2017 r. pokazato, ze 20% uzytkownikéw porta-
lu lubi swoja prace z ludzmi, z ktérymi pracuje.

Badanie pokazato réwniez, ze najmniejsze
znaczenie przy podejmowaniu decyzji o przy-

jeciu oferty pracy maja benefity —jedynie 3 na
500 ankietowanych zdecydowato sie na za-
znaczenie tej odpowiedzi. Mato wazne oka-
zuja sie tez elastyczne warunki pracy, ktore
otrzymaty zaledwie 1% wszystkich gtosow,
natomiast na waznosci, szczeg6lnie wéréd mto-
dych osob, zyskuja elastyczne godziny pracy,
prawie 6% wybrato te odpowiedz.

Dzisiejsza sytuacja na rynku pracy sprzyja
zmianie pracy badz wreszcie znalezieniu za-
trudnienia. Eksperci prognozuja, ze ze wzgle-
du na wzmozone poszukiwania pracownikéw,
3 co za tym idzie, coraz atrakcyjniejsze oferty
pracy i wiekszy nacisk na polityke employer
brandingowa, pracownicy chetniej beda po-
dejmowac decyzje o zmianie pracy. Jesli wy-
nagrodzenia bede rosty zgodnie z przewidy-
waniami, to ta motywacja do podjecia pracy
bedzie traci¢ na wartosci na rzecz bardziej in-
dywidualnych potrzeb. Pracodawcy w bran-
zach, ktére poszukuja mocno wyspecjalizowa-
nych pracownikéw, coraz czesciej konkuruja
0 nich wtasnie benefitami czy elastycznymi
godzinami pracy.

Warto jednak pamieta¢, ze pracy szukaja nie
tylko wysoko wykwalifikowani specjalisci i nie
tylko w duzych miastach, np. w administracji
biurowej odnotowuje sie $rednio ponad 35 apli-
kacji na jedno ogtoszenie o prace.



75

Co nowego w urzedach pracy

Redakcja

-

Niski poziom bezrobocia sprzyja indywidualizacji pracy i podnosi efektywnos¢
dziatan aktywizacyjnych. Z kolei dostepnosc srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego i Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego tworzy bezpie-
czenstwo finansowe oraz stymuluje inwestycje biznesowe i publiczne, gene-
rujac popyt wewnetrzny i miejsca pracy. Urzedy pracy organizuja wszelkie-
go rodzaju szkolenia, skierowane zaréwno do mtodych, jak i starszych oséb.
Organizuja targi pracy lokalne i ponadlokalne. Z jednej strony coraz wiecej
cudzoziemcow szuka zatrudnienia w Polsce, z drugiej zas — firmy zatrudnie-

niowe z innych krajéw s3 zainteresowane pracownikami z Polski, na state lub
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Pracowity urlop w Hiszpanii

Juz od marca mozna rozpocza¢ prace sezono-
w3a. We Wroctawiu chetnych do pracy szukata
hiszpanska sie¢ hoteli. Rekrutacje u sprawdzo-
nych pracodawcow za granicg wspieraja do-
radcy EURES Dolnoslaskiego Wojewddzkiego
Urzedu Pracy. Do dyspozycji jest ponad 180
propozycji sezonowego zajecia.

Dyrektor Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urze-
du Pracy (DWUP) Ewa Grzebieniak wylicza, ze
sezon urlopowy za granicg trwa praktycznie
od marca do listopada. Do tego dochodza
Swieta, ferie i wakacje, w zwigzku z tym zapo-
trzebowanie na pracownikéw jest ogromne.
Od wielu lat do najbardziej popularnych
branz, w ktérych chetnie zatrudnia sie sezo-
nowo Polakéw, naleza: rolnictwo, ogrodnic-
two, sadownictwo przy zbiorze warzyw, owo-
cow, kwiatow i innych ptoddéw rolnych. Zapo-
trzebowanie na pracownikéw sezonowych
wystepuje oczywiscie takze w hotelarstwie
i gastronomii, szczegblnie w trakcie sezonu
turystycznego. W tym czasie dostepne s3
rowniez oferty pracy przy organizacji im-
prez rozrywkowych: objazdowych badz stacjo-
narnych, np. cyrkow, parkéw rozrywki, czy we-
sotych miasteczek. Dyrektor E. Grzebieniak
podsumowuje, ze dzieki pracy sezonowej Dol-

noslazacy moga liczy¢ na bardzo dobre zarob-
ki. W zaleznos$ci od kraju i stanowiska ptace
wahaja sie od ponad 30 zt do ok. 50 zt za go-
dzine. Dodatkowo pracodawcy oferujg coraz
czesciej zakwaterowanie i doptaty do wyzy-
wienia. Mozna liczy¢ na bogate zaplecze so-
cjalne, a takze dtuzsza umowe.

Wicedyrektor WUP Lilla Jaron dodaje, ze dla
wielu mtodych osoéb praca za granica to szan-
sa na zdobycie doswiadczenia i nauke jezyka.
Ale przed skorzystaniem z takiej oferty pracy
trzeba sie do niej dobrze przygotowad. | to
przede wszystkim jeszcze w Polsce, przed
wyjazdem powinnismy zadbac i przeanalizo-
wac wiele aspektow sezonowego zatrudnienia.
W uniknieciu ktopotéw pomagaja doradcy
EURES. Na bezptatng pomoc mozna liczy¢ we
Wroctawiu, Watbrzychu, Jeleniej Gérze i Leg-
nicy — tam, gdzie dziata DWUP.

Dolnoslaska Akademia Inspiracji

Jak napisa¢ projekt, gdzie znalez¢ dofinanso-
wanie, jak wzig¢ w nim udziat. Odpowiedz na
te i inne pytania — jeszcze tatwiej — znajda
mieszkancy regionu. Dolnoslaski Wojewo6dz-
ki Urzad Pracy od lutego ruszyt z mobilnym
punktem informacyjnym Akademii Inspiracji
DWUP
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Zdaniem Ewy Grzebieniak, dyrektor DWUP:
.Wzmacniamy dziatanie DWUP i jego filii w re-
gionie. Oprécz statego punktu informacyjnego
we Wroctawiu bedziemy wspierac zaintere-
sowanych naszymi projektami i informowac
o funduszach unijnych réwniez w Jeleniej Goé-
rze, Legnicy i Watbrzychu. To kolejny element
rozwijania Akademii Inspiracji DWUP, w ra-
mach ktérej od lat organizujemy wyjazdowe
spotkania w catym regionie”. W 2018 r. na ry-
nek pracy przeznaczono 534 mln zt. Wiek-
szo$¢ srodkéw to fundusze unijne w dyspozy-
cji DWUP.

Torunskie targi pracy

W kwietniu 2018 r. w Toruniu odbyty sie IX Mie-
dzynarodowe Targi Pracy, organizowane przez
Wojewddzki Urzad Pracy w Toruniu. W targach
udziat wzieto 44 wystawcow z kraju i z za-
granicy, w tym pracodawcy, agencje zatrud-
nienia, doradcy EURES oraz instytucje zwiaza-
ne z rynkiem pracy.

Uczestnicy mieli mozliwosS¢ zapoznania sie
z ofertami pracy w wielu réznych zawodach,
takich jak: programista, grafik komputerowy,
pracownik laboratorium, specjalista ds. utrzy-
mania ruchu, marketingowiec, fizjoterapeuta,
magazynier, recepcjonista, pracownik ochro-
ny, spawacz, slusarz, frezer, hydraulik, kucharz,
pomoc kuchenna, kelner, rzeznik, operator pro-
dukgji, pracownik montazu, sprzedawca i wie-
le innych.

Targi cieszyty sie bardzo duzym powodzeniem
i wiele 0sob skorzystato z mozliwosci bezpo-
Sredniego zaprezentowania sie pracodawcom.
Uczestnicy mogli takze uzyskac informacje nt.
wsparcia z funduszy unijnych, porady z zakre-
Su prawa pracy oraz zatrudnienia 0séb niepet-
nosprawnych.

Odwiedzajacych zainteresowaty réwniez sto-
iska doradcéw EURES z Czech, Holandii, Fran-
cji i Niemiec, gdzie poza ofertami zatrudnie-
nia, mozna byto uzyskac informacje dotyczace
warunkéw zycia i pracy w poszczegblnych
krajach. Jak co roku, na brak zainteresowania
nie narzekali tez reprezentanci powiatowych
urzeddéw pracy i WUP w Toruniu, ktérych py-
tano, miedzy innymi o oferty pracy, szkolenia

i dotacje na rozpoczecie dziatalnosci gospo-
darczej.

XVI Targi Kariery w Skierniewicach
»Szkota dla gimnazjalisty”

W marcu 2018 r. odbyty sie XVI Targi Kariery
.Szkota dla gimnazjalisty”. Organizatorem im-
prezy jest Centrum Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej Oddziat w Skierniewicach,
3 wspotorganizatorami Urzad Miasta oraz Sta-
rostwo Powiatowe w Skierniewicach. Celem
targdw byta promocja szkét w regionie skier-
niewickim oraz wspieranie mtodziezy gimna-
zjalnej w podejmowaniu decyzji o wyborze
zawodu i szkoty. Udziat w tegorocznej im-
prezie wzieto 24 wystawcow, a wérdd nich
20 szkoét ponadgimnazjalnych, miejska i po-
wiatowa poradnia psychologiczno-pedagogicz-
na, Biblioteka Pedagogiczna oraz Centrum Edu-
kacji i Pracy Mtodziezy OHP w Skierniewicach.
Szkoty zachecaty gimnazjalistéw do podejmo-
wania nauki w swoich placéwkach poprzez
interesujace prezentacje multimedialne, pro-
pozycje ciekawych kierunkéw ksztatcenia, po-
kaz swoich osiagniec¢ i wyrobow wykonanych
przez uczniow.

Program ,Mazowsze 2018"

Wojewoddzki Urzad Pracy w Warszawie kazde-
go roku w oparciu o dane statystyczne opra-
cowuje diagnoze sytuacji os6b bezrobotnych
i na jej podstawie okresla sie grupe docelowg
programu na kolejny rok oraz dokonywany
jest wybor powiatow o najwyzszym udziale tych
bezrobotnych w ogélnej liczbie bezrobotnych
W powiecie.

W biezgcym roku grupa docelowa w progra-
mie s3 osoby bezrobotne zamieszkujace na
wsi. Planowany koszt realizacji programu to
13 875 000,00 zt, a liczba os6b objetych
wsparciem — 1358. Efektywnos¢ zatrudnie-
niowa w programie zostata ustalona na pozio-
mie nie mniejszym niz 70%. Program realizo-
wany jest na terenie 9 powiatow wojewodz-
twa mazowieckiego: garwoliniskiego, makow-
skiego, ostroteckiego, ptockiego, ptonskiego,
przysuskiego, radomskiego, szydtowieckiego
oraz wotominskiego.



W lutym wnioski o srodki rezerwy Funduszu
Pracy bedacej w dyspozycji Ministra Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej z przeznaczeniem
na realizacje programu ztozyto 18 powiatow:
biatobrzeski, grodziski, grojecki, kozienicki, le-
gionowski, lipski, miriski, nowodworski, ostrow-
ski, otwocki, piaseczynski, puttuski, sochaczew-
ski, sokotowski, wegrowski, zurominski i sie-
dlecki. taczna wartosc¢ ztozonych wnioskéow to
19 346 100,00 zt. Uczestnicy programu beda
objeci nastepujacymi formami wsparcia: sta-
ze, szkolenia, prace interwencyjne, roboty pu-
bliczne, prace spotecznie uzyteczne, bon na
zasiedlenie i bon szkoleniowy. Ponadto czesc¢
0s6b otrzymata srodki na rozpoczecie dziatal-
nosci gospodarczej, a pracodawcom zrefundo-
wano koszty wyposazenia lub doposazenia
utworzonego stanowiska pracy dla osoby bez-
robotnej.

Opolski festiwal kariery

Wojewodzki Urzad Pracy w Opolu wraz z Mar-
szatkiem Wojewo6dztwa Opolskiego zorgani-
zowat w kwietniu br. konferencje warsztatowa
JFestiwal Kariery. Z talentem w przysztosc”.
Celem przedsiewziecia jest uswiadomienie
mtodym osobom, iz wybér sciezki zawodowej
zgodnej z posiadanym talentem moze stano-
wi¢ w przysztosci zrodto satysfakcji i spetnie-
nia zawodowego. Dlatego podczas festiwalu
przybliza sie sylwetki osob, ktére dzieki talen-
towi, pasji i determinacji osiggnety zamierzo-
ny cel w zyciu zawodowym i osobistym. Udziat
w festiwalu umozliwia bezpos$redni kontakt
z tymi osobami, co moze wptyna¢ na wybor
Sciezki zawodowej uczestnikéw przedsiewzie-
cia. Odbyty sie réwniez spotkania ze specja-
listami zajmujgcymi sie rynkiem pracy oraz
osobami, ktére skutecznie pokierowaty wtas-
na karierg, odnoszac spektakularny sukces.

»Zachowanie dziedzictwa kulturowego

i historycznego poprzez rewaloryzacje
obiektéw zabytkowych w Pokoju i dziatania
edukacyjno-informacyjne w wojewddztwie
opolskim”

Gmina Pokoj, jako lider projektu, w partner-
stwie z: Wojewo6dzkim Urzedem Pracy w Opo-
lu, Gminnym Osrodkiem Kultury, Sportu i Re-

Co nowego w urzedach pracy

kreacji w Pokoju, Panistwowg Wyzszg Szkota
Zawodowa w Nysie i Opolskim Wojewddzkim
Konserwatorem Zabytkéw, realizuje projekt
0 nazwie ,Zachowanie dziedzictwa kulturo-
wego i historycznego poprzez rewaloryzacje
obiektow zabytkowych w Pokoju i dziatania
edukacyjno-informacyjne w wojewddztwie opol-
skim” w ramach Regionalnego Programu Ope-
racyjnego Wojewodztwa Opolskiego na lata
2014-2020, O$ priorytetowa V Ochrona $ro-
dowiska, dziedzictwa kulturowego i natural-
nego, Dziatanie 5.3. Ochrona dziedzictwa kul-
turowego i kultury. Okres realizacji projektu:
od maja 2017 r. do czerwca 2019 r.

W ramach projektu, poza szczegétowymi dzia-
taniami na rzecz zabytkowych obiektéw w gmi-
nie, prowadzi sie dziatania popularyzatorskie
i promocyjne wiedzy o zabytkach oraz idei ich
ochrony poprzez: opracowanie i stworzenie
aplikacji na urzadzenia mobilne ,Zabierz ro-
dzicéw na poszukiwanie skarbéw”, zorganizo-
wanie warsztatéw dla dzieci i mtodziezy szkol-
nej ,Dlaczego warto chroni¢ zabytki”, zorga-
nizowanie konferencji dla branzy turystycz-
nej, wtascicieli obiektow zabytkowych, wojtéw
i burmistrzéw miast i gmin Opolszczyzny oraz
ogblnopolskiej konferencji popularnonauko-
wej. Ponadto przewidziano opracowanie multi-
medialnego atlasu, stanowigcego przewodnik
po regionie i dziedzictwie kulturowym Opola.

Doradztwo zawodowe przy ksigzce

Doradcy zawodowi tarnowskiego Centrum In-
formacji i Planowania Kariery Zawodowej pet-
nig cykliczne dyzury doradcze w siedzibie i fi-
liach Miejskiej Biblioteki Publicznej w Tarno-
wie w ramach porozumienia ,Otwieramy drzwi”,
w trakcie ktorych upowszechniaja ustugi po-
radnictwa zawodowego i informacji zawodo-
wej wérod czytelnikow.

Dyzury te stanowig okazje do rozmowy z do-
radcami zawodowymi na temat kompetencji
zawodowych, spotecznych i przedsiebiorczych,
otrzymania praktycznych wskazéwek doty-
czacych bezpiecznych wyjazdéw do pracy za
granice. Bardzo duzym zainteresowaniem cie-
szy sie mozliwo$¢ konsultacji opracowanych
dokumentéw aplikacyjnych czy przygotowa-
nie sie do rozmowy kwalifikacyjnej.
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Doradcy zawodowi w trakcie dyzuréw przed-
stawiaja rowniez oferte ustug Centrum Infor-
macji i Planowania Kariery Zawodowej doty-
czacg mozliwosci okreslania potencjatu osobi-
sto-zawodowego oraz jego rozwoju, jak réw-
niez udzielaja informacji m.in. na temat mozli-
wosci uzyskania dofinansowania do szkolen:
jezykowych, w zakresie kompetencji cyfro-
wych oraz ogbélnych, w tym prawa jazdy kat. A,
B, C, C+E w ramach projektu ,Kierunek karie-
ra". W kazdej siedzibie biblioteki, gdzie petnia
dyzury doradcy zawodowi, mozna zapoznac
sie z materiatami informacyjno-promocyjnymi
o ustugach swiadczonych przez Wojewo6dzki
Urzad Pracy w Krakowie — Centrum Informacji
i Planowania Kariery Zawodowej.

Tarnowskie targi pracy

Duzym zainteresowaniem cieszyta sie oferta
ustug Centrum Informacji i Planowania Kariery
Zawodowej w Tarnowie wsrdéd uczestnikéw
XXV Targbw Pracy, zorganizowanych przez Po-
wiatowy Urzad Pracy w Tarnowie w kwietniu
br. W trakcie targéw doradcy zawodowi pre-
zentowali dziatania realizowane przez Woje-
wodzki Urzad Pracy w Krakowie oraz Centra
Informacji i Planowania Kariery Zawodowej.
Osoby poszukujace pracy chetnie korzystaty
z konsultacji na temat sporzadzania doku-
mentéw aplikacyjnych. Na stoisku wystawien-
niczym WUP do dyspozycji klientow byty
m.in.: wzory zycioryséw zawodowych i listow
motywacyjnych oraz broszury dotyczace pro-
blematyki poszukiwania zatrudnienia. Wsrod
0s6b poszukujacych pracy upowszechniano
takze informacje o mobilnosci zawodowej
i ustugach sieci EURES. Zainteresowaniem
cieszyty sie ulotki i broszury informacyjne te-
matycznie zwigzane z bezpiecznymi wyjazda-
mi za granice. Wydarzenie byto réwniez okazjq
do zaprezentowania projektu ,Kierunek karie-
ra", w ramach ktérego mozna skorzystac z ,Bi-
lansu kariery” — specjalistycznej ustugi dorad-
czej, pozwalajgcej na podsumowanie dotych-
czas nabytych umiejetnosci, po to, aby méc je
w efektywny sposéb wykorzysta¢ w dalszym
rozwoju. ,Bilans kariery” stanowi takze pierw-
szy krok do skorzystania z dofinansowania
(nawet do 87%) na szkolenia jezykowe, kom-

puterowe oraz prawa jazdy kat. AB,C i C+E
w formie bonéw szkoleniowych.

~Asertywnosc w praktyce” - szkolenie dla
doradcow z wielkopolskich urzedéw pracy

W dniach 20 i 22 marca 2018 r. Wojewddzki
Urzad Pracy w Poznaniu zorganizowat, podob-
nie jak w latach ubiegtych, dwie edycje szko-
lenia pt. ,Asertywnos$¢ w praktyce”. Uczestni-
kami byli pracownicy powiatowych urzedow
pracy wojewo6dztwa wielkopolskiego, ktorych
codzienna praktyka zawodowa zwigzana jest
z obstuga 0séb bezrobotnych, poszukujacych
pracy oraz pracodawcow. Spotkania miaty for-
me warsztatow, podczas ktérych uczestnicy
w aktywny sposob doskonalili kompetencje
budowania dobrych relacji z klientem i wspot-
pracownikami. Jednym z elementéw warszta-
téw byto zapoznanie uczestnikéw z kluczowa
wiedzg na temat asertywnej komunikacji.

Pojecie asertywnosci w miejscu pracy wigze
sie z dbatoscia o realizacje swoich celdw, ale
takze pozwala na wyznaczenie granic w rela-
cjach doradczych oraz akceptacje tej postawy
u klientéw i wspétpracownikéw. Waznym te-
matem spotkan byto ksztattowanie asertywnej
postawy w relacjach trudnych i konfliktowych
w miejscu pracy. ,Asertywnos¢ w praktyce”
to szkolenie wpisujgce sie w organizowany
juz od wielu lat przez Wojewo6dzki Urzad Pracy
w Poznaniu cykl szkolen doskonalacych umie-
jetnosci komunikacyjne i doradcze, niezbedne
w profesjonalnej obstudze klienta urzedu.

+ABC przedsiebiorczosci”

Wojewo6dzki Urzad Pracy w Rzeszowie zorga-
nizowat drugie juz bezptatne trzydniowe za-
jecia warsztatowe ,ABC przedsiebiorczosci”,
dotyczace zaktadania dziatalnosci gospodar-
czej. Warsztaty poprowadzg wyktadowcy Poli-
techniki Rzeszowskiej, specjalisci ZUS oraz
doradcy zawodowi WUP. Podczas warsztatow
uczestnicy zaje¢ zdobywaja praktyczna wie-
dze na temat zaktadania i prowadzenia wta-
snej dziatalnosci gospodarczej, potwierdzong
certyfikatem udziatu w szkoleniu. W standar-
dach programu znajduja sie réwniez infor-
macje o samoocenie i modelowych cechach



przedsiebiorcy, zasady ubiegania sie o wspar-
cie doradcze oraz Srodki finansowe z funduszy
krajowych i europejskich. Waznga czescia pora-
dy jest opracowanie i mozliwos¢ konsultacji
wtasnego biznesplanu, podstawy ksiegowe,
a takze ubezpieczenia spoteczne zwigzane
z prowadzeniem firmy. W zajeciach ,ABC
przedsiebiorczosci” moga wzigc udziat osoby
bezrobotne, poszukujace pracy, absolwenci
podkarpackich uczelni wyzszych, a takze wszy-
scy planujacy zatozy¢ wtasng dziatalnosc gos-
podarcza.

Gdansk otwiera swoja placowke
we Lwowie

Ze wspblnej inicjatywy Pracodawcéw Pomo-
rza, najwiekszej w pétnocnej Polsce organiza-
Cji zrzeszajacej przedsiebiorcéw, wtadz Gdan-
ska, Gdanskiego Urzedu Pracy oraz Grupy
Progres w marcu br. otwarto Gdanskie Biuro
Informacyjne. Placbwka ma sie zajmowac pro-
mowaniem waloréw turystycznych stolicy Po-
morza wsréd Ukrairicow, a takze budowaniem
kontaktéow biznesowych, naukowych i kultu-
ralnych. Ma by¢ takze waznym Zrédtem infor-
macji o warunkach zycia i pracy w Gdarskuy,
wszystko po to, zeby skutecznie zachecac
mieszkancow Lwowa do podejmowania le-
galnego zatrudnienia na Pomorzu. Aby sie to
udato, Pracodawcy Pomorza juz teraz, na zle-
cenie Gdanskiego Urzedu Pracy, pytaja tréj-
miejskich przedsiebiorcéw, ktérzy z nich goto-
wi 53 zatrudni¢ obcokrajowcow, jakich kompe-
tencji od nich oczekuja oraz jakie wynagro-
dzenie s3 w stanie zaoferowac cudzoziemcom.

Co nowego w urzedach pracy

Lwowskie biuro sprawdza natomiast m.in., ja-
kie umiejetnosci posiadaja Ukrainicy zaintere-
sowani zatrudnieniem w Polsce, jakie maja
oczekiwania finansowe oraz jak dtugo planuja
pozosta¢ nad Mottawa.

O tym, ze dziatalno$¢ Biura jest potrzebna za-
rowno Ukraincom, jak i polskim przedsiebior-
com, przekonuje dyrektor Gdanskiego Urzedu
Pracy Roland Budnik. | dodaje: ,Dzi$ sytuacja
na rynku pracy w Tréjmiescie jest bardzo
korzystna zaréwno dla 0séb pracujacych, jak
i poszukujacych zatrudnienia. Rynek pracow-
nika jest jednak powaznym ktopotem dla pra-
codawcéw Bardzo niska stopa bezrobocia po-
woduje, ze wiele firm ma powazne problemy
ze znalezieniem rak do pracy, co skutecznie
hamuje ich rozw6j. Oczywiscie czes$¢ praco-
dawcow stara sie nadrabiac¢ braki kadrowe
$ciggajac pracownikéw z Ukrainy, nam zalezy
jednak, aby proces ten odbywat sie wedtug
uczciwych i przejrzystych regut, aby cudzo-
ziemcy jeszcze przed przyjazdem do Gdanska
wiedzieli, gdzie moga podjac¢ prace i na jakich
zasadach. Dziatajac w ten sposob, beda mogli
omijac nieuczciwych posrednikow".

O tym, ze mozliwos¢ podjecia pracy w Polsce
wcigz jest dla wielu Ukraincow atrakcyjna,
Swiadczy duze zainteresowanie spotkaniem
informacyjnym zorganizowanym przez Gdan-
ski Urzad Pracy dla mieszkancéw Lwowa.
Odbyto sie zaraz po uruchomieniu Gdan-
skiego Biura Informacyjnego i poswiecone
byto nowym zasadom dotyczacym legalizacji
pobytu oraz zatrudnienia obcokrajowcéw na
terytorium RP.

o tym.

Jesli w Waszym Urzedzie stawiacie na
innowacyjne rozwiazania, organizujecie
ciekawe konferencje, poinformujcie nas

Nasz adres: rynek.pracy@ipiss.com.pl
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Rada Programowa

prof. dr hab. Marek Bednarski, Instytut Pracy i Spraw Spotecznych, Uniwersytet War-
szawski — przewodniczacy

dr tukasz Arendt, Instytut Pracy i Spraw Spotecznych, Uniwersytet t6dzki — wiceprze-
wodniczacy

prof. dr hab. Juliusz Gardawski, Szkota Gtoéwna Handlowa

prof. dr hab. Bogustaw Gruzewski, Instytut Badan Rynku Pracy Litewskiego Centrum
Badan Socjalnych w Wilnie

Jerzy Kedziora, Powiatowy Urzad Pracy w Chorzowie

dr hab. Leszek Kucharski, Uniwersytet £odzki

dr hab. Anna Organisciak-Krzykowska, prof. UWM, Uniwersytet Warmirsko-Mazurski

dr hab. Piotr Szukalski, Uniwersytet £6dzki

Stanistaw Szwed, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

dr hab. Bogustawa Urbaniak, prof. Ut, Uniwersytet £odzki

dr hab. Kamil Zawadzki, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

dr hab. Agnieszka Ziomek, Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

Stali recenzenci

dr tukasz Arendt, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet £6dzki

prof. dr hab. Elzbieta Krynska, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet £6dzki
dr lwona Kukulak-Dolata, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet £6dzki
prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski, Uniwersytet £o6dzki

dr Monika Maksim, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

dr hab. Jacek Mecina, prof. UW, Uniwersytet Warszawski

prof. dr hab. Matgorzata Szylko-Skoczny, Uniwersytet Warszawski

prof. dr hab. Zenon Wisniewski, Uniwersytet Mikotaja Kopernika
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prof. dr hab. Elzbieta Krynska, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet t6dzki
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dr Ewa Flaszynska, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
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Wiestawa Majak, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
dr hab. Jacek Mecing, prof. UW, Uniwersytet Warszawski
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Matgorzata Zdancewicz, sekretarz redakdji
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Determinanty bezrobocia 0s6b mtodych
w Polsce

W NASTEP NYM Trafne okreslenie czynnikéw determinujacych bezrobocie
oraz dtugotrwate bezrobocie, w tym réwniez wéréd osob

N U M E RZE w mtodym wieku, moze pomé6c we wczesnej identyfikacji
0s0b zagrozonych przynaleznoscia do tych grup.
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