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- rola kultury w wyjasnianiu procesu
zatrudniania pracownikow

w mikroprzedsiebiorstwach

Bartosz Stawecki

W miare jak wzglednie niezr6znicowany u nowo narodzonego dziecka apa-
rat kontrolowania relacji staje sie zrdznicowany i regulowany przez ludzkie
$rodki w relacjach z innymi ludZmi, tym, co wylania sie jako ,,dusza” dorostej
jednostki, nie jest cos, cojest ,,samo w sobie” obce spoteczenstwu i asocjalne,
lecz co$, co z samej swej istoty jest funkcjg catosci relacyjnej wyzszego rzedu,
ktéra zwiemy ,,spoteczeristwem™. Caty sposob, w jaki jednostka postrzega i ra-
dzi sobie w relacjach z innymi zalezy od struktury zrzeszania lub zrzeszen,
o ktérych uczy sie méwic ,,my”” (Elias 2008: 50).

1. Wstep

Na tamach artykutéw naukowych poswieconych zagadnieniom doboru
pracownikdw mozna natkngc¢ sie na opinie, Zze w badaniach zbyt mato miej-
sca poswieca sie kontekstowi zatrudniania (Barber i inni 1999). Ci, ktérzy
podzielajg 6w poglad, namawiajg do przywigzywania wiekszej wagi do ana-
lizy cech rynku pracy. a takze norm, regut i zwyczajow, ktére wptywajg na
proces rekrutacji. | tak na przyktad Marsden (1994) uwaza, ze wyjasnienie,
dlaczego przedsiebiorstwa korzystajg z takich, a nie innych metod zatrud-
niania, wymaga rozwazenia cech Srodowiska, organizacji, miejsc pracy,
zawodow i ludzi angazowanych na réznych etapach procesu zatrudniania.
Zagadnienie kontekstu ma szczegélne znaczenie w przypadku matych orga-
nizacji. Uwaza sie bowiem, ze z natury rzeczy nie sg one w stanie wytworzy¢
i podtrzymywac¢ wewnetrznego rynku pracy, przez co o wiele bardziej ani-
zeli duze firmy narazone sg na zmiany otoczenia zewnetrznego (Carroll
i inni 1999). Przy czym im mniejsze przedsiebiorstwo, tym bardziej krytyczng
kwestig staje sie jego zaangazowanie w zewnetrzny rynek pracy, natomiast
zatrudnianie pracownikéw stanowi najbardziej kluczowy aspekt tego zaan-
gazowania.

Z licznych badan prowadzonych za granicg i w Polsce wynika, ze pod-
stawowym Zrodtem pracownikow w matych przedsiebiorstwach sg osobiste
sieci spoteczne przedsiebiorcow (por. Chell i Bainez 2000; Dittman 2006;
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Stawecki 2011; Szul i Tucholska 2004; Ponzo i Scoppa 2010; Reda i Dyer
2010). Metody pozyskiwania pracownikdéw w tego typu organizacjach sg
bardzo mato zréznicowane i mato twércze (McEvoy 1984; Reda i Dyer
2010). Jak pokazujg badania prowadzone m.in. w USA, w firmach zatrud-
niajacych do 50 os6b najczesciej korzysta sie z polecen pracowniczych oraz
z innego typu osobistych referencji, przy czym zaangazowanie wi€ezi spo-
tecznych w procesy zatrudniania jest zjawiskiem, ktére utrzymuje sie w tego
typu przedsigbiorstwach na statym poziomie od wielu lat i jest wykorzysty-
wane przez okoto 70% organizacji (Hornsby i Kuratko 1990, 2003; Hane-
man i Berkley 1999). Wyniki tych samych badar dowodza, ze w poréwna-
niu z innymi metodami pozyskiwania kadry w sektorze matych i $rednich
przedsiebiorstw polecenia sg najbardziej skuteczne (por. takze Reda i Dyer
2010). Polecenia pracownicze w najwiekszym zakresie stosowane sg w mikro-
przedsiebiorstwach (Marsden 1994), a og6lng zasada jest to, ze formaliza-
cja praktyk w obszarze rekrutacji i selekcji personelu wzrasta wraz ze wzro-
stem wielkosci zatrudnienia (por. Behrends 2007; DeKok i Uhlander 2001;
Haneman i Berkley 1999).

W Polsce sytuacja wyglada podobnie. Nieco bardziej szczegbtowe dane
z badan z terenu Wielkopolski pokazuja, ze podstawowe sposoby doboru
pracownikéw w mikroprzedsiebiorstwach to, oprécz wskazanych polecen
pracowniczych, zatrudnianie najblizszej rodziny przedsiebiorcy, zatrudnianie
bytych praktykantow i stazystow oraz zatrudnianie znajomych, z ktérymi
wczesniej pracodawca pracowat lub wspotpracowat (Stawecki 2011).

W wyjasnieniach dominacji nieformalnych sposobéw zatrudniania w ma-
tych organizacjach wskazuje sie przede wszystkim na uzasadnienia ekono-
miczne - oszczednos¢ realnych wydatkdw zwiazanych z koniecznoscia prze-
prowadzenia procesu rekrutacji i selekcji (Marsden 1994; Barber i inni
1999). Wysokya skuteczno$¢ tych metod, zwiaszcza za$ poleceh pracowni-
czych, ttumaczy sie gtéwnie przez odwotanie do tzw. hipotezy realnosci
(the realism hypothesis) (Zattoli i Wanous 2000). M6wi ona o tym, ze osoby
Z wewnatrz organizacji, ktére polecajg nowego pracownika, posiadajg
doktadna, specyficzng i kompletng informacje na temat miejsca pracy, dla-
tego osoby polecane otrzymujg lepsze informacje anizeli osoby z zewnatrz,
co utatwia im podjecie trafnej decyzji. Fernandez, Castilla i Moore (2000)
przekonuja, ze istniejg trzy podstawowe powody, dla ktérych optaca sie
pracodawcom korzystaé z tego typu polecen: mozliwo$¢ dotarcia do ,,bogat-
szej puli kandydatow” (wiekszej liczby oséb spetniajacych oczekiwania orga-
nizacji), ,,lepsze dopasowanie” kandydatdw poprzez dostarczenie im lepszej
informacji o miejscu pracy i wreszcie ,,wzbogacenie spoteczne” firmy poprzez
tworzenie $rodowiska pracy opartego na wzajemnym zaufaniu i bliskich
relacjach.

Perspektywa antropologiczna przyjeta w niniejszym artykule przenosi
akcent rozwazan nad procesem zatrudniania w kierunku kultury jako zrédta
poznania zjawisk ekonomicznych (Kostera 2003/2005). W tekscie staram
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sie uwiarygodni¢ teze, ze wysoki stopien wykorzystania nieformalnych metod
doboru pracownikéw w mikroprzedsiebiorstwach jest zbiorem pewnych uzy-
tecznych praktyk wypracowanych na podstawie doswiadczer lub przyjetych
na podstawie wyobrazen pracodawcéw, ktére powstajg w reakcji na pewne
wartosci, normy, przekonania i zachowania rozpowszechnione w tzw. pery-
feryjnym segmencie rynku pracy. Analiza prowadzona jest wiec z perspek-
tywy pracodawcy - wiasciciela mikroprzedsiebiorstwa. Ze wzgledu na to,
ze podobne obserwacje byly juz prowadzone w odniesieniu do krewnych
przedsiebiorcy jako Zrodia pracownikéw i rekomendacji kandydatéw do
pracy (Stawecki 2010a, 2010b), koncentruje sie ha metodach zatrudniania
opartych na innego typu kontaktach spotecznych (polecenia pracownicze,
kontakty z praktykantami, relacje kolezenskie). Opis jest prowadzony z per-
spektywy konstruktywistycznej (por. Berger i Luckmann 1966/2010; Czar-
niawska 2010). Rozwazania teoretyczne ilustrowane sg obserwacjami i przy-
ktadami pochodzacymi z badan jakoSciowych.

2. O metodzie

W tekscie korzystam z wynikdéw badah przeprowadzonych w latach
2007-2009 wsréd wiascicieli mikroprzedsiebiorstw z terenu wojewddztwa
wielkopolskiego. Dane zostaty zebrane metoda wywiadu otwartego, zblizo-
nego w swej istocie do wywiadu jakosciowego (Kvale 2010) czy rozumieja-
cego (Kaufman 2010). W trakcie wywiadow postugiwatem sie listg dyspo-
zycji, jednak forma wywiadu pozostawata otwarta na wszelkiego typu zmiany,
sugestie, dygresje. Wywiad ogniskowat sie na problemie zatrudniania pra-
cownikow, ze szczegblnym uwzglednieniem sytuacji o charakterze niefor-
malnym (zatrudnianie przez kontakty osobiste pracodawcy). Dobér osob
do badania prowadzitem zgodnie z zasadg maksymalnego zrdznicowania
przypadkow (Miles i Huberman 2000). Jej zastosowanie polega na poszu-
kiwaniu wielu, r6znigcych sie od siebie jednostek analizy, co ma zagwaran-
towa¢ mozliwos$¢ identyfikacji istotnych wspélnych wzoréw zjawisk, ktore
ujawniajg sie pomimo istniejacego zréznicowania przypadkéw. Stad w bada-
nej grupie znalezli sie przedsiebiorcy z réznych branz, prowadzacy dziatal-
nos$¢ w réznych miejscach (miasto, wie$) oraz zatrudniajacych rézng liczbe
os6b (od 3 do 9).

W sumie przeprowadzitem 28 rozméw, ktérych diugosé wahata sie od
nieco ponad 10 minut do blisko 1,5 godziny. Zarejestrowatem 20 godzin
i 24 minuty rozméw, ktore po zakorczeniu fazy gromadzenia danych pod-
datem transkrypcji i analizie. Analiza polegata na wylowieniu wszystkich
przypadkdéw zatrudniania pracownikéw, a nastepnie podzieleniu ich na grupy
wedtug metod zatrudniania. Wyréznitem 8 takich grup: zatrudnianie rodziny,
zatrudnianie za posrednictwem rodziny, zatrudnianie znajomych, zatrud-
nianie za posrednictwem znajomych, zatrudnianie praktykantéw, polecenia
pracownicze, samodzielne zgtoszenia (tzw. walk-ins) oraz formalne metody
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zatrudniania. W ramach wskazanych kategorii przeprowadzitem tzw. kodo-
wanie otwarte (Konecki 2000; Huberman i Miles 2000), koncentrujac sie
na sygnalizowanych przez rozméwcow problemach zwigzanych z rekrutowa-
niem, selekcja i adaptacja pracownikéw w firmie, roli 0séb trzecich biorgcych
udziat w procesie zatrudniania, cechach kontekstu zatrudniania (ogranicze-
niach i whasciwosciach rynku pracy, pracodawcow i pracownikéw).

3. Kultura jako kontekst zatrudniania
- zalozenia wstepne

We wstepie odwotatem sie do kilku artykutéw podkreslajacych znaczenie
kontekstu dla procesu doboru pracownikéw. Zauwazmy, ze kontekst rozu-
miany jest w nich w sposob realistyczny, tj. obiektywny - jako pewien byt
(czy raczej zbidr bytéw) zewnetrzny wzgledem procesu zatrudniania. Ow
byt istnieje w czasie i przestrzeni, wspottowarzyszy zatrudnianiu pracownikow
i, jak sugerujg cytowani badacze, aktywnie ksztattuje (poniewaz ,,wplywa
na”) proces rekrutacji i selekcji pracownikéw. Tworza go warunki otoczenia,
w tym cechy $rodowiska zewnetrznego, organizacji, stanowiska pracy, ludzie,
a takze formalnie i nieformalne instytucje organizacji (przedsiebiorstwa)
i rynku pracy.

To realistyczne ujecie kontekstu jako bytu istniejacego niezaleznie od
procesu zatrudniania, niejako obok, przy okazji i co wazne poza bezposred-
nim wptywem przedsiebiorstwa, charakterystyczne jest dla paradygmatow
czy podejs¢ zakorzenionych w pozytywistycznej tradycji nauk spotecznych
(Burrell i Morgan 1979; Guba i Lincoln 2010). Takie ujecie kontekstu jest
mocno deterministyczne, to znaczy, ze gdybySmy uznali, iz kontekst ma
znaczenie dla przebiegu procesu zatrudniania, zaktadaliby$Smy raczej jego
wpltyw na proces doboru pracownikéw, a nie odwrotnie.

Kontekst zatrudniania nalezy bada¢, bowiem proces zatrudniania jest
od niego zalezny. Co wazne, kontekst ma ceche ogélnosci i uniwersalnosci
- to znaczy jest wspolny dla réznych organizacji (jako bytéw, na ktoére 6w
kontekst wptywa) oraz badaczy (jako oséb, ktére 6w kontekst rozpoznaja
i analizujg). Zadaniem przedsiebiorcéw, zarzadéw firm, a takze uczonych
badajacych organizacje, jest poznanie czynnikéw tworzacych 6w kontekst,
nazwanie ich, sklasyfikowanie i okreslenie sity i kierunku wptywu owych
czynnikéw na dziatania (wyniki) organizaciji.

W prezentowanym teks$cie chciatbym odwota¢ sie do nieco innego ujecia
kontekstu, réwniez osadzonego w zatozeniach realizmu, ale zdecydowanie
mniej uniwersalistycznego, a nieco bardziej instrumentalnego wzgledem dzia-
fan nastawionych na organizowanie i zarzadzanie. Ujecie to bliskie jest sta-
nowisku filozoficznemu, ktére Czarniawska (2010) okresla mianem konstruk-
tywizmu realistycznego. Jak podaje Kociatkiewicz (2008), nazwa konstruktywizm
wywodzi sie ze spostrzezenia, ze odbierana przez nas rzeczywistosé zalezy
w duzym stopniu od kultury, ktéra konstruuje nasz system poznawczy, a ktora

132 Problemy Zarzadzania



Antropologia peryferyjnego rynku pracy - rola kultury...

przyswajamy w procesie wychowania i socjalizacji. Proces ten dotyczy takze
sfery jezyka, za pomoca ktérego opisujemy Swiat i zakresu pojeé, jaki poprzez
dorastanie w konkretnej kulturze mamy do dyspozycji przy interpretacji
doznan. Niezwykle istotnym zatozeniem konstruktywizmu jest to, ze ,,ludzie
konstruuja swoje $wiaty”. Jak pisze Czarniawska, stwierdzenie to:

przycigga uwage do tego, ze ludzie majg r6zne ontologie lub teorie bytu (...), jak
réwniez rozne epistemologie lub teorie wiedzy (...). Dlatego tez pracownicy z dziatu
marketingu sg przekonani, ze sg w stanie przewidzie¢ przyszte trendy, podczas gdy
pracownicy z produkcji upierajg sie przy eksperymentach kontrolowanych. Nic dziw-
nego ze nietatwo sie im dogadaé! Ich $wiaty sg zupetnie rézne, podobnie jak i metody
poznawania tego $wiata (Czarniawska 2010: 15).

Owa wielos$¢ rzeczywistosci, ktéra dostrzegt i znakomicie opisat Schitz
(2008), wprowadza nas w zgota odmienng - nasycong subiektywizmem
i wieloScig znaczen - zréznicowang perspektywe poznawania i doSwiadcza-
nia kontekstu organizacji i zarzadzania. Utrzymujac zatozenie o jego
zewnetrznosci wzgledem praktyk zatrudniania, wprowadzamy jednoczesnie
nowe zatozenie, méwigce o niemozliwosci ustalenia jednego pewnego zbioru
elementéw wchodzacych w sktad owego kontekstu, uznawanego w réwnym
stopniu przez wszystkich uczestnikdw ogo6tu proceséw zatrudniania w gospo-
darce. W ten sposob akceptujemy konstruktywizm gtéwnie na poziomie
epistemologicznym, jako pewna teorie poznania, zgodnie z ktéra, aby powie-
dzie¢ co$ o danym ,,Swiecie spotecznym”, nalezatoby jak najbardziej zblizyé
sie do niego i wywies¢ zen te znaczenia i interpretacje, ktére sa prawomocne
oraz majg praktyczng uzytecznos¢ w owym Swiecie.

Na podstawie opisanych zatozen teoretycznych mozna przyjaé, iz moim
celem bedzie zrekonstruowanie opisu $wiata spotecznego, ktéry otacza
i w sensie spotecznym konstruuje proces zatrudniania pracownikéw w mikro-
przedsiebiorstwach. W tym celu odwotam sie do studiéw literaturowych
oraz wynikéw wiasnych badan.

Odwotujac sie do pojecia kultury, w stwierdzeniu, ze to ona tworzy
kontekst dla procesu zatrudniania, mam na mysli takie jej ujecie, ktore
odpowiada temu, co przeszto dziesiec lat temu Wright (1998) okreslita mia-
nem nowego sposobu rozumienia kultury (por. Krzyworzeka 2008). Cha-
rakterystyczne jest tu traktowanie kultury jako aktywnego procesu tworze-
nia znaczen, przyjecie, ze idee nigdy nie tworza zamknietych i spéjnych
catosci oraz brak zatozenia o zwiazku kultury z konkretnym miejscem
(poprzez uznanie faktu, ze ludzie korzystajg z r6znego typu powiazarn - lokal-
nych, narodowych i globalnych). Jednoczes$nie przyjmuje sig, ze kultura ma
charakter pragmatyczny, to znaczy, ze jest uzyteczna dla ludzi, dostarcza
bowiem konkretnych srodkdw i rozwigzan, ktére pomagaja uczyni¢ wiasng
definicje sytuacji trwalg, a tym samym nie pozwala dojs¢ do gtosu innym
tego typu definicjom.

Kulture traktowac bedziemy jako pewien systemem warto$ci i zwigzanych
z nimi przejawéw dziatan aktorow spotecznych, ktére sg wspdlne, powta-
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rzalne, podzielane i powszechnie przyjmowane w danym polu dziatania;
ktore stuza jako sposoby wyjasniania, racjonalizacji i uprawomocniania wias-
nych poczynain. W ujeciu enumeratywnym kultura obejmuje jezyk, normy,
zwyczaje, zasady, wierzenia i konwencje (Austen 2000). W pewnym sensie
mozna ja postrzegaé jako zbidr instytucji nieformalnych, w znaczeniu jakie
pojeciu temu nadaje ekonomia instytucjonalna (North 1991; DiMaggio
i Powell 1991). Doprecyzowujac przedmiot moich badan, mozna stwierdzic,
ze interesuje mnie przede wszystkim rola instytucji nieformalnych w kon-
struowaniu procesu zatrudniania w mikroprzedsiebiorstwach.

4. Rynek pracy w teorii segmentacji
- dwa Swiaty, dwie kultury

W ekonomii ortodoksyjnej rynek pracy postrzegany jest jako jeden z czyn-
nikdw produkcji (Milewski 1998). Podobnie jak na rynku débr i ustug, kapitatu
i pieniadza, takze tu wystepuje przedmiot wymiany (praca), popyt i podaz oraz
cena (wynagrodzenie) (Unolt 1999). Ogélna definicja rynku pracy ukazuje go
jako miejsce konfrontacji popytu i podazy pracy, w wyniku ktérej ustalana
jest cena i dokonywane sg akty kupna i sprzedazy pracy. Kazmierczak (1995)
zwr6cit uwage, ze rynkowi pracy przypisuje sie dwa wymiary interpretacyjne:
og0lny i konkretyzujacy. Rynek pracy w sensie og6lnym jest forma abstrak-
cji ekonomicznej, sumg realnych i obiektywnych stosunkéw ekonomicznych,
wyrazajaca ogét form i proceséw najmu pracownikéw, instytucji, regulacji,
uwarunkowan i czynnikéw negocjacji warunkdw pracy i ptacy. Do konkrety-
zacji pojecia rynku pracy dochodzi poprzez odniesienie go do okre$lonego
obszaru geograficznego, albo funkcjonalno-zawodowego i przedstawienie ure-
alnionego opisu wyodrebnionego przestrzennie, tudziez organizacyjnie, rynku
pracy. Wyrazem konkretyzacji jest chociazby rozpowszechniona na gruncie
ekonomii rynku pracy koncepcja lokalnego rynku pracy (por. KaZmierczak
1995; Bylok 1998). Innym jej przejawem jest stosowanie, gtéwnie w celach
analitycznych, tzw. tradycyjnych podziatéw rynku pracy, np. na rynki poszcze-
gblnych zawoddéw, gateziowo-branzowe czy regionalne (Kryniska 1994).

O ile tradycyjne ujecia rynku pracy prezentuja go jako jednolitg prze-
strzen, w ktdérej zachodzg procesy wymiany pracy na ptace, ewentualnie
rozpatrywang w pewnym kontekscie geograficznym lub organizacyjnym
(rozumianym raczej jako umowne granice wystepowania badanych zjawisk
anizeli zbior czynnikéw uczestniczacych w procesach wymiany), o tyle teo-
rie struktury ukazuja rynek pracy jako obszar dziatan zréznicowany takze
pod wzgledem spoteczno-kulturowym (por. Domanski 1984; Smandek 1993;
Krynska 1994). Teorie te, szczegdblnie za$ tzw. teorie segmentacji, kojarzone
sg z dziatalnoS$cia pierwszych instytucjonalistéw amerykanskich (tzw. starym
instytucjonalizmem) (Cain 1976; Harrison i Sum 1979), a ich istotg jest
zatozenie o istnieniu i odrebnosci réznych segmentdw rynku pracy, charak-
teryzujacych sie odmiennymi logikami dziatania. Jak pisze Smandek:
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Teorie struktury rynku pracy rozrézniajg czastkowe rynki pracy z nieréwnomiernymi
stosunkami pracy i bardzo niskg mobilnoscig pomiedzy rynkami. W teorii struktury
rynku pracy statystycznym rynkom czastkowym przeciwstawia sie koncepcje instytu-
cjonalnej segmentacji rynku pracy, w ktorej rynki czastkowe sg analizowane jako
relatywnie zamkniete systemy z wiasnymi mechanizmami alokacyjnymi (Smandek
1993: 80).

Poszczegélne segmenty bedziemy traktowaé jako odmienne pola w zna-
czeniu, jakie pojeciu temu nadaje Bourdieu (Bourdieu i Wacquant 2001).
Pole to pewien okre$lony systemem powigzanych wzajemnie pozycji spo-
fecznych i sit. Pozycje pozostajg wzgledem siebie w relacjach dominacji,
podporzadkowania, badz réwnowagi (Jenkins 2002).

W kategoriach analitycznych pole mozna zdefiniowa¢ jako sie¢ albo konfiguracje
obiektywnych relacji miedzy pozycjami. Pozycje za$ sg zdefiniowane obiektywnie ze
wzgledu na swoje istnienie i ze wzgledu na uwarunkowania, jakie narzucajg osobom
czy instytucjom je zajmujacym, okreslajac ich aktualng i potencjalng sytuacje (Bourdieu
i Wacquant 2001: 78).

Naszym zadaniem jest zatem scharakteryzowanie wasciwosci réznych
pél (tu: segmentéw) rynku pracy, ukazanie ich odrebnosci i rozwazenie,
jakie moze to mie¢ znaczenie dla praktyk zatrudniania.

Podstawowa teza teorii segmentacji gtosi, ze istniejagce miejsca pracy sa
zorganizowane i podzielone na dwa instytucjonalnie i technologicznie
odrebne segmenty: pierwszorzedny (pierwotny) oraz drugorzedny (wtérny),
przy czym podziat ten jest sztywny i trwaty (Harrison i Sum 1979). Mobil-
no$¢ pracownikoéw, ktorzy znajduja sie w obrebie danego segmentu rynku
pracy, jest z reguty ograniczona i przebiega wewnatrz tego segmentu; rzadko
dochodzi do przemieszczeri pracownikéw miedzy réznymi segmentami.
Podziat rynku na dwa gtéwne typy miejsc pracy taczy sie scisle z podziatem
gospodarki na dwa sektory: centralny i peryferyjny, zmonopolizowany i kon-
kurencyjny (Smandek 1993). Ten pierwszy uwazany jest za stabilny obszar,
w ktérym koncentruje sie standardowa produkcja masowa, obstugiwany
przede wszystkim przez duze przedsiebiorstwa o zinstytucjonalizowanych
sposobach rekrutowania i zwalniania pracownikéw. Obszar peryferyjny zdo-
minowany jest przez mate i Srednie przedsiebiorstwa, w ktérych mamy do
czynienia z niestabilng, silnie zalezng od koniunktury produkcjg i zatrud-
nieniem (Krynska 1994).

Reich, Gordon i Edwards (1973) uwazajg, ze poszczegblne segmenty
rynku pracy odréznia od siebie przede wszystkim cecha stabilnosci miejsc
pracy. W pierwszorzednym segmencie zlokalizowane sg gtdwnie stabilne
miejsca pracy z relatywnie wyzszymi wynagrodzeniami i mozliwos$ciami
awansu. Pracodawcy majga silng pozycje ekonomiczng, co pozwala im prze-
nies¢ cze$¢ kosztéw na konsumentéw w postaci wyzszych cen. Osiggane
zyski umozliwiajg im dokonywanie inwestycji w kapitat fizyczny i ludzki, co
podwyzsza produktywnos¢ pracy i pozwala na osigganie jeszcze wiekszych
nadwyzek. Pracownicy, ktérzy sa dobrze optacani, cenia swojg prace, nato-
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miast pracodawcy, ktdrzy ponosza okreslone inwestycje w specyficzny kapi-
tat ludzki, cenig swoich pracownikdw. Zachowania obu stron zwiekszaja
prawdopodobienstwo stabilnosci pracy i zatrudnienia oraz gwarantujg rela-
tywnie wysokie zarobki. Dodatkowym czynnikiem wzmacniajacym stabilnos$¢
struktur rynku pracy jest obecno$¢ zwigzkéw zawodowych (Harrison i Sum
1979).

Na drugorzednym rynku pracy dominujg pracodawcy, ktérzy oferujg
zajecia oparte przede wszystkim na wykorzystaniu pracy zywej, o niskim
stopniu zaawansowania technologicznego. Zajmujg oni stabg pozycje w go-
spodarce, co powoduje z jednej strony, ze nie sg sktonni ptaci¢ wysokich
wynagrodzen. Z drugiej strony nie muszg wcale tego robi¢, poniewaz wyma-
gany kapitat ludzki nie jest specyficzny, w zwigzku z czym istnieje duza
fatwos¢ wymiany pracownikéw. Niskie zarobki, brak dodatkowych $wiadczen,
brak inwestycji w kapitat ludzki, gorsze warunki pracy, niestabilny popyt
na produkty i ustugi oraz sezonowy charakter wielu miejsc pracy - wszystko
to cechuje wtorny segment rynku pracy i powoduje, ze ptynno$¢ zatrudnie-
nia w tym segmencie jest duza, a rozmiary i okresy bezrobocia wyzsze
anizeli na rynku pierwotnym.

Wazng réznicg pomiedzy pierwotnym a wtérnym segmentem jest obec-
nos¢ tzw. wewnetrznych rynkéw pracy. Pojecie to odnosi sie do organizacji
proces6w alokacji i wyceny pracy wewnatrz przedsiebiorstwa, czemu towa-
rzyszy stosowanie okreslonych regut, zasad i zwyczajow (Krynska 1994). Jak
twierdzi Doeringer (1986), ideg koncepcji wewnetrznego rynku pracy byto
pokazanie, ze przedsiebiorstwa i zwigzki zawodowe sg podstawowymi insty-
tucjami, za sprawa ktorych dokonuje sie segmentacja rynku pracy. Poire
w trzydziesci lat po opublikowaniu z Doeringerem ksigzki, w ktdrej autorzy
wspolnie przedstawili idee tej koncepcji, napisak:

Poczatkowo zdefiniowaliSmy wewnetrzny rynek pracy jako ograniczong organizacje,
w ktorej wycena i alokacja pracy dokonywaty sie przez zastosowanie okreslonego
zestawu regut administracyjnych i procedur. Gdybym dzisiaj po raz kolejny miat
napisac jego definicje, okreslitbym go szerzej, wiaczajac w nig nie tylko proste reguty
administracyjne, ale takze praktyki o charakterze spotecznym i zwyczaje, i trakto-
watbym jego granice takze jako spolecznie ograniczone, niekoniecznie pokrywajace
sie z granicami formalnej organizacji (Poire 2002: 272).

Dobrze ustrukturyzowane wewnetrzne rynki pracy, czyli z jasno okre-
$lonymi regutami awansu, zasadami pracy oraz sankcjami za niedopuszczalne
zachowania, wystepujg gtownie w przedsiebiorstwach zlokalizowanych na
pierwotnym segmencie rynku pracy (Harrison i Sum 1979). Nowy pracow-
nik, wchodzac do tych firm, znajduje sie na samym dole piramidy i stopniowo
przemieszcza sie w gore po zaplanowanej Sciezce kariery. Wtérny segment
zdominowany jest przez firmy, ktére nie posiadajg tak dobrze i konkretnie
ustrukturyzowanych wewnetrznych rynkéw pracy. Dodatkowo, procesy pro-
dukcyjne w tych firmach wymagajg prostych i powtarzalnych czynnosci,
ktérych mozna sie tatwo i szybko nauczyé. Zatem bariery wejscia sg niskie.
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Mtiodzi i niedo$wiadczeni pracownicy czesto tu rozpoczynajg kariere zawo-
dowa, a osoby, ktore pozostang na wtérnym segmencie rynku pracy przez
dhuzszy czas, rzadko kiedy sg w stanie wyrwac sie z tego miejsca i zwykle
tutaj spedzajg cate swoje zycie (Wial 1991).

5. Peryferyjny rynek pracy jako kontekst
zatrudniania w mikroprzedsiebiorstwach

Z przytoczonych opiséw wynika, ze peryferyjny segment rynku pracy jest
mniej stabilny i mniej uregulowany anizeli segment pierwotny. Dodatkowo
istnieje wiele cech tego segmentu, ktére prowadzg do wniosku, ze jest to
rynek mato sprzyjajacy pracodawcom i réwnie niesprzyjajacy pracownikom.
Smandek (1993: 84-85) podkresla nastepujace jego whasciwosci:

- typowe przyktady zatrudnienia obejmujg niewykwalifikowanych robotnikéw,

- miejsca pracy sg niestabilne, krdtkookresowe i czesto w niepetnym cza-
sie pracy,

- zatrudnienie ma miejsce w zaleznych koniunkturalnie i sezonowo gateziach
gospodarki, zdominowanych przez mate i Srednie przedsiebiorstwa,

- mobilno$¢ w ramach segmentu jest czesta, cho¢ pracownicy maja bardzo
ograniczone mozliwosci awansowania, a miedzy kolejnymi zatrudnieniami
zdarzajg sie stosunkowo dtugie okresy bezrobocia,

- charakterystyczne dla pracownikéw jest czeste opuszczanie pracy i 0gol-
nie raczej niestabilne zachowania, a motywacja jest warunkowana indy-
widualnie,

- praca w wiekszosci przypadkow jest ciezka, fizyczna, nieprzyjemna, nie-
wymagajaca duzej wiedzy i specjalistycznego przygotowania, ma charak-
ter okazjonalny i dorywczy,

- dostep do rynku pracy jest raczej nieograniczony i nieuregulowany,

- ptace sg niskie, bez dodatkowych korzysci, wyznaczane gtownie przez
wysokos¢ minimalnej ptacy i $wiadczen spotecznych,

- wtérny segment rynku pracy gromadzi dyskryminowane i uposledzone
spotecznie warstwy spoteczenstwa.

Cain (1976) twierdzi, ze analiza literatury skfania do stwierdzenia, ze
za niskie zarobki oraz nietrwate zatrudnienie w duzym stopniu odpowiadaja
pracownicy wtérnego segmentu. Na przyktad Harrison (1974) twierdzi, ze
przez przystosowanie sie do lokalnych warunkéw pracy i specyficznych sty-
16w zycia pracownicy majg psychologiczne i techniczne trudnosci w prze-
mieszczaniu sie z jednego segmentu gospodarki do drugiego. Z kolei Cain
(1976) pisze o tym, ze pracownicy wtornego segmentu wykazujg trwata
niezdolno$¢ do regularnosci pracy i punktualnosci. Ponadto czesto zdarza
sie, ze podejmujg oni prace o charakterze nielegalnym, a ich styl zycia
i kontakt z okreslonymi wzorami dziatan spotecznych wzmacniajg zachowa-
nia doktadnie odwrotne anizeli pracownikow pierwszorzednego rynku pracy.
Zauwazono tez, ze wiele sposrod drugorzednych miejsc pracy zajmowanych
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jest przez pracownikéw zainteresowanych przede wszystkim pracg dorywcza
- elastyczng, sezonowag, na cze$¢ etatu (Hagner 2000).

Ciekawych wnioskdw dostarczajg badania przeprowadzone przez Wiala
(1991). Poddat on analizie proces przechodzenia pracownikéw z wtornego
do pierwotnego segmentu rynku pracy. Zauwazyt, ze pracownicy dokonujg
warto$ciowania miejsc pracy, dzielagc je na ,,dobre” i ,zte”. Dobra praca
oferuje wysokie zarobki oraz pewnos¢ zatrudnienia, natomiast zta - niskie
zarobki i niepewne zatrudnienie. Zte posady sg niewiele warte nawet w opi-
nii dtugotrwatych pracownikéw wtérnego segmentu rynku pracy. Ich zdaniem
kazdy, kto chce, moze je zdoby¢ i to praktycznie w dowolnym momencie.
U pracownikdw istnieje przeswiadczenie, ze pracodawcy, ktorzy oferujg takie
miejsca pracy, wcigz kogo$ poszukujg. Inaczej jest natomiast, jesli chodzi
o0 prace okre$lane jako dobre. Sg one cenione i noszg znamiona débr rzad-
kich. Dostrzegane mozliwosci podjecia pracy na rynku pierwotnym ograni-
czone sg do zbioru prac znajdujacych sie w zamieszkiwanej przez nich
okolicy, ewentualnie powiekszonego o dobre rodzaje prac wykonywane przez
cztonkéw ich dalszej rodziny oraz cztonkow grupy kolezenskiej. Liczba moz-
liwosci przejscia na rynek pierwotny zwigzana jest z ograniczeniami o cha-
rakterze poznawczym oraz zawezaniem zakresu dziatan do najblizszej, takze
w sensie geograficznym, sieci powigzan spotecznych.

Badania Wiala pokazujg, ze preferencje i zachowania jednostek na wtér-
nym rynku pracy sg konstruowane oraz podtrzymywane spotecznie w rodzi-
nach i grupach najblizszych znajomych. Inaczej zatem niz na przykfad
w teorii kapitatu ludzkiego (por. Schultz 1961; Becker 1964/1993), to nie
kwalifikacje, wiedza czy umiejetnosci maja najwieksze znacznie, lecz czyn-
niki spoteczno-kulturowe. Dziatania przedsiebiorcow w roli pracodawcow
wkomponowane sg w specyficzng kulture, w ktorej stygmatyzacja miejsc
pracy jako ,,ztych” moze rodzi¢ okreslony stosunek do obowigzkéw i wzmac-
nia¢ zachowania, ktére sg postrzegane przez pracodawcow jako niewtasciwe
(np. brak punktualnosci, nieprzychodzenie do pracy, samowolne odejscia
z pracy, duza rotacja pracownikéw).

W formutowaniu wnioskow na temat charakteru wtdrnego rynku pracy
moze pomoc takze spojrzenie z perspektywy miejsca pracy, przez pryzmat
kwalifikacji pozadanych z punktu widzenia dostepnych ofert. Zdaniem
Picarda (1993, cyt za: Hagner 2000) segmentacja rynku pracy jest produk-
tem ubocznym réznic w typach prac wymaganych w réznych sytuacjach
zatrudnienia. Niektore rodzaje prac niejako ze swej natury wymagajg bar-
dzo mato specyficznej wiedzy i umiejetnosci. Wiekszos¢ jest tatwa, powta-
rzalna, przewaznie fizyczna, moze jg wykonywac kazdy, nawet bez doswiad-
czenia zawodowego, specjalnego przygotowania czy przeszkolenia (por.
Smandek 1993: 84; Harrison i Sum 1979: 690). Wykonywanie takiej pracy
nie pozwala pracownikowi budowac specyficznego kapitatu ludzkiego i sze-
rokiego repertuaru przenosnych umiejetnosci, ktére magtby wykorzystywaé
w trakcie calego zycia (Hagner 2000). Ogolna zasada jest prosta: pierwszo-
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rzedny rynek pracy, ktory skupia ,,dobre” miejsca pracy, potrzebuje
»dobrych” pracownikdw, natomiast wtérny rynek pracy, na ktérym dominuja
,Jorsze” miejsca pracy, potrzebuje ,,gorszych” pracownikdw.

Rekonstruujac ,,spoteczny $wiat” drugorzednego segmentu rynku, nalezy
stwierdzi¢, ze przedsiebiorca znajduje sie w trudnej sytuacji. Po pierwsze
wielu pracownikdw zdaje sie nie ceni¢ i nie szanowac nalezycie swojej pracy,
co przejawia sie w takich zachowaniach jak spdznienia, absencje czy wrecz
porzucanie pracy. Pracownik posiada wizje ,,lepszej” pracy, ktorej stale szuka
i gdy nadarzy sie taka okazja, bez wigkszych oporow jest sktonny zostawic
dotychczasowe zajecie. Porzucanie stalej pracy na rzecz sezonowych, dobrze
ptatnych okazji jest tego dobrym przyktadem. Po drugie na opinie, poglady
i zachowania pracownikow naktadajg sie niskie wymagania, je$li chodzi o ich
kwalifikacje, co dodatkowo, w sytuacji braku zainteresowania rozwojem
pracownika, moze wzmacnia¢ stabe przywigzanie do organizacji i obniza¢
motywacje do pozostania w dotychczasowym miejscu pracy. Kluczows sprawg
dla przedsiebiorcy jest wypracowanie takich praktyk zatrudniania, ktore
spowodujg, ze pracownik bedzie chciat zosta¢ w firmie.

6. Kultura wtérnego rynku pracy

- rekonstrukcja ,,spotecznego Swiata”
mikroprzedsiebiorstw na podstawie wyobrazen,
przekonan i doswiadczen przedsiebiorcow

Z relacji przedsiebiorcéw wynika, ze na zewnetrznym rynku pracy ma
miejsce nieustajacy ruch osob poszukujacych zatrudnienia. Otoczenie jest
dynamiczne, ptynne, a dodatkowo nieprzewidywalne. Widac¢ to najwyrazniej
w wypowiedziach dotyczacych poczatkowych etapéw dziatalnosci firmy:

Sprzedawca instalacji przesytowych: [Na poczatku] byto duzo przypadku, cztowiek nie
wiedziat, jak to sie bedzie rozwijato. Nabor [pracownikéw] trzy, cztery lata temu
wygladat zupelnie inaczej niz poczatek firmy, gdzie cztowiek wihasciwie nie wiedziat
jak to bedzie, czy sie uda, co zrobimy, jak zrobimy. Wie pan, to wiasciwie nie byt
nabér. Byt Jarek - znatem go, miatem zaufanie. To byto pierwsze cztery piec lat.

Pierwsi pracownicy wywodzg sie zwykle z grona najblizszych os6b. Sg
nimi cztonkowie rodzin, przyjaciele, dobrzy znajomi. Zaufanie i wiarygod-
nos¢ to podstawa wszelkich dziatan. Jest to wazne, bowiem terazniejszo$¢
i przyszto$¢ organizacji sa bardzo niepewne. Wiodacg role odgrywa przed-
siebiorca i osoby zaproszone przez niego do wspottworzenia organizacji.
Firma tworzona jest na bazie tego co znane i pewne - ta uwaga dotyczy
zwiaszcza ludzi.

W poczatkowej fazie problemy kadrowe sg raczej minimalne, a jesli jest
inaczej, to dzieje sie tak gtdwnie w sytuacjach rozpoczynania dziatalnosci
w miejscach, w ktorych wczesniej przedsiebiorca nie miat okazji lub potrzeby
zaistnie¢, aw ktorych jest zmuszony dziata¢ w pojedynke. Wéweczas firma kon-
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struowana jest na bazie ludzi zwigzanych z danym miejscem. Jesli organizacje,
miejsce i ludzi faczy jakas wspolna przesztos¢ (np. w sytuacji kupna istniejacej
firmy, nabycia budynku), zwykle to ona jest zaczynem czego$ nowego.

Piekarz: Prosze pana, zadnej osoby, kt6rg tutaj przyjatem do pracy to ja nie znatem.
(...) Ja po prostu wiedziatem o jednym cztowieku, ktéry ma papiery mistrzowskie,
ze on tutaj wczesniej prowadzit ta piekarnie tez dla kogo$ innego i on nie miat pracy.
| on przyszedt do mnie, i ja sie z nim dogadatem, i on to poprowadzit w moim
imieniu jako fachowiec. Ja kwestie organizacyjne, zaopatrzeniowe i tak dalej, on od
strony produkcji, jak gdyby kierownikiem produkcji i w ten sposob... (...) | ten czto-
wiek tych wszystkich ludzi zaczat nadzorowac.

Nowa organizacja jest zrodtem informacji o potencjalnych mozliwos-
ciach zatrudnienia, w reakcji na ktére uruchamia sie proces naptywu zgto-
szen kandydatéw do pracy. Dzieje sie tak pomimo odmiennych, a czasem
whbrew jakimkolwiek oczekiwaniom pracodawcow. Zdaniem przedsiebiorcow
informacje te przekazywane sg ustnie pomiedzy osobami wywodzacymi sie
z danej spotecznosci lokalnej. Od tego momentu do firmy, z wiekszym lub
mniejszym natezeniem, bardziej lub mniej regularnie, zgtaszac sie bedg osoby
chcace podjaé prace. W zaleznosci od potrzeb pracodawcy bedg rezygnowali
lub korzystali z tego zrodta, gtdwnie na zasadzie ,,dawania komu$ szansy”
i sprawdzania jego mozliwosci. Tego typu préby dotyczg chociazby uczniow
szkot ponadgimnazjalnych, dla ktérych jest to bodaj najbardziej powszechny
sposob poszukiwania obowiazkowej praktyki zawodowe;j.

Budowlaniec: Przyszli na praktyke sie zapyta¢, czy moga. Firmy niechetnie teraz
przyjmuja, bo nikt nie ma czasu uczy¢. No, ale przyszli sie zapyta€. ,,Dobra, mozecie
przyjs¢.” DaliSmy na jedng, druga budowe. (...) W ogole ich nie znalismy. Sprawdzili
sie. A ten jeden w og6le nie ma nic wspdlnego z zawodem. Technikum kolejowe
skonczyt, ale poszedt na studia. Jak przyszedt do nas, jak w technikum jeszcze byt,
oni tez musieli miec¢ jakie$ praktyki. Nie mégt nigdzie znalez¢. Przyszedt do nas, do
firmy budowlanej. To chyba robotnicza jaka$ tam byla praktyka, nie wiem, no musiat
mie¢ gdzie$ praktyke. No i przyszedt do nas i chtopak taki bystry, skofnczyt technikum
kolejowe.

Niestety, mimo wzglednej otwartosci i ufnosci przedsiebiorcéw, osoby
samoistnie zglaszajace sie do organizacji zwykle nie spetniajg oczekiwan
pracodawcy, ktére tez nigdy jasno i do konca nie sg sprecyzowane. Gene-
ralnie wielu wihascicieli mikroprzedsiebiorstw nieustannie kogo$ poszukuje
i ma duzy problem ze skompletowaniem zatogi.

Hotelarka: Prosze pana, na okragto szukamy taka dobra osobe, kucharza. To moze
by¢ mezczyzna... (...) Przychodzg ludzie, nie spetniajg naszych oczekiwan.

Badacz: Ale jak szukacie? Macie gdzie$ ogtoszenia?

Hotelarka: No, dajemy czasami, od czasu do czasu. W miescie jaka$ wywieszke wywie-
szamy, w sklepie czy byliSmy w ubiegtym roku wywieszeni w urzedzie pracy. | to sie
zgtosity osoby, no, bez doswiadczenia. A jezeli byto doswiadczenie, to byty dwie
osoby. Dwie osoby nam sie zgtosity, ktére miaty wystarczajace kwalifikacje, mozna
by to tak nazwac. Ale niestety. Po kilku dniach podziekowalismy, no bo nie spraw-
dzity sie. Nie sprawdzity sie.
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Sytuacja ta niewatpliwie zwigzana jest z faktem, ze poszukiwania z natury
sg czesto ograniczone do najblizszej przestrzeni i to zaréwno w dostownym
znaczeniu - geograficznie, jak i symbolicznym (spotecznie). Zajmijmy sie
tg pierwsza. Przedsiebiorcy z jednej strony $wiadomi sg realnych kosztdw,
jakie wigzg sie z dalekimi dojazdami do pracy i lezg po stronie pracownika,
a z drugiej przewidujg lub wspominajg wiasne problemy zwigzane z brakiem
petnej dyspozycyjnosci pracownikéw spoza najblizszej okolicy. Dodatkowo,
doswiadczenia niektdrych przedsiebiorcéw pokazuja, ze pracownicy, ktérym
dojazd zajmuje sporo czasu, beda szukali zatrudnienia blizej miejsc zamiesz-
kania i wczesniej czy pozniej odejda z pracy. Moi rozmowcy, ktérzy borykali
sie z podobnymi problemami, wypracowywali r6znego typu strategie radze-
nia sobie w takich sytuacjach: od udostepnienia samochodu do dyspozycji
pracownikdéw po specjalne preferencje w zakresie czasu pracy i godzin jej
rozpoczynania.

Wiasciciel cegielni: Byto dwoch kierowcdw z Szamotut. A jeszcze p6zniej nastepnego
pracownika tam poznali z dziewczyng w Szamotutach.

Badacz: Ale to jest kawat drogi w sumie z Szamotut.

Wiasciciel cegielni: Piecdziesigt i to przez miasto, przez Poznan. I, no i stwierdzili
w tym roku zima, ze to jest jednak za daleko na dojazdy, nie optaca im sie. Trzeba
to zrozumie¢, nie. To godzina, dobra godzina przed pracg - dobra godzina po pracy.
Tak, ze no, zwolnili sie.

Badacz: Ale co, znaleZli tam prace?

Wiasciciel cegielni: Jeden jezdzi za granice na ciezaréwkach, a drugi podobno w jakiej$
hurtowni budowlanej. Tez juz tam gdzie§ w Szamotutach czy w Obornikach - nie
wiem, gdzie$ na miejscu.

Badacz: Czyli ze wzgledu na te dojazdy zrezygnowali. Ale rozumiem, ze generalnie
dobrze im si¢ tu pracowato, skoro tak jeszcze przez tyle dojezdzali.

Wiasciciel cegielni: Mysle, ze tak.

Badacz: To kawat czasu.

Wiasciciel cegielni: Latem przyciaggneli sobie przyczepe, to nieraz spali jak im si¢ nie
chciato jecha¢ do domu juz. Jak nie mieli dziewczyn jeszcze... Réznie, r6znie sie
koriczy tutaj prace. Nieraz si¢ korficzy o trzeciej a nieraz sie koriczy o 6smej, bo to
jest kwestia ile jest tej pracy. No i w trzech jezdzili, to jeszcze tam jaki$ zawsze...
Co tydziei inny jezdzit samochodem. To jeszcze tam jaka$ kalkulacja byta. Teraz
trzeci cztowiek zostat tutaj sam i $pi u mamy.

Badacz: Ale rozumiem, ze, ze on pracuje i zamierza tu pracowac. Nie zamierza
rezygnowac z tej pracy?

Wiasciciel cegielni: Ja mysle, ze tak, ze jemu nic nie powiedzieli, ze chcg sie zwolni¢
i on zimg ma dwa miesigce urlopu, bo u nas zimg pracownicy majg po dwa miesigce
urlopu. (...) I jemu nie powiedzieli nic, ze si¢ chcag zwolni¢. On nie miat kiedy
poszuka¢ tej pracy. Ja mysle, ze na tej zasadzie. Bo to jest troche chore, zeby zone
mie¢ w Szamotutach a mieszka¢ caly czas tutaj.

Problem niedoboru odpowiednich kandydatéw do pracy ujawnia sie z cala
mocg w sytuacjach nagtych, kiedy w zwigzku z realizacjg jakiego$ przedsie-
wziecia trzeba zatrudnié na czas okreslony wiekszg liczbe oséb. Pracodawcy
w takich przypadkach reagujg nerwowo, mozliwosci korzystania z pomocy
znajomych i 0séb przebywajacych w bezposredniej bliskosci organizacji sg
bowiem bardzo ograniczone. W takich sytuacjach moga decydowac sie na
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bardzo niekiedy ryzykowne i mato trafne rozwigzania, od poczatku przewi-
dujac roznego rodzaju problemy z pracownikami. Wéwczas tez przedsie-
biorca doswiadcza catego repertuaru negatywnych cech oferty peryferyjnego
rynku pracy.

Budowlaniec. Wygralismy ile$ tam budéw i zabrakto nam kierownikdw. Szukalismy
na gwatt kierownika budowy. (...) Z urzedu pracy, nie wiem, po firmach, wszedzie.
Potrzebny byt na gwakt jeden kierownik. | budowa trwata sze$¢ miesiecy. To przez
sze$¢ miesiecy czterech sie przewineto. | w koricu budowe sam skonczytem, bo nie
dato rady juz. (...) SzukaliSmy wszedzie. DzwoniliSmy do firm konkurencyjnych.
»Stuchajcie, nie macie jakiego$ wolnego majstra, czy go nawet pozyczy¢.” ,,Stuchaj,
w zimie tam u nas pracowat taki i taki, wiem, ze nie ma roboty”. To go wzielismy.
Po trzech tygodniach wiedzielisSmy czemu go zwolnili. Cze$¢ paliwa jechata tu, czes¢
paliwa jechata tu. (...) Drugi przyszedt z urzedu pracy akurat, nie. No to po pierw-
szej wyptacie tam go nie byto pare dni. Nastepny, to jaki$ tam z polecenia przyszedt,
nie. Niby facet tez koto czterdziestki, kompletnie nie umiat nic. Nie wiem, on w za-
wodzie niby pracowat ale nie radzit sobie kompletnie. A ten ostatni to juz na konfcu
bytem taki natadowany, ze juz nie wiem co wywinat. Pierwsza wpadka i bytwyrzucony
od razu z budowy. To jest tak, jak na gwatt sie szuka. Nie ma nic gorszego. | w koncu
w samochdd i jezdzitem z ludzmi. Budowe skonczylisSmy sami.

Przedstawiony opis wprowadza nas w charakterystyke podstawowych
probleméw i naduzy¢ pracownikéw drugorzednego segmentu rynku pracy.
Gtéwnym przewinieniem, z ktérym borykata sie wiekszo$¢ moich rozmow-
cOw, to naduzywanie alkoholu przez nowo zatrudnionych. To problem bar-
dzo powszechny, ale takze, co ciekawe, w pewnych ramach akceptowany
i racjonalizowany przez samych przedsiebiorcow. Usprawiedliwianie, pobta-
zanie mimo ewidentnych dowoddéw $wiadczacych o przekroczeniu pewnych
norm, a niekiedy wrecz prawa dotyczy przede wszystkim tych pracownikow,
ktorzy posiadajg cenne umiejetnosci, wiedze i doswiadczenie. Takie osoby
jest niezwykle trudno znalez¢ na rynku pracy, dlatego sg one trzymane
wfirmie tak diugo, az nie przekroczg pewnych subiektywnie ustalonych
granic - nagminnego przekraczania regut, mimo wielokrotnego zwracania
uwagi, ,wybijania sie” w tej kwestii na tle pozostatych pracownikéw czy
wreszcie w sytuacji zagrozenia dla czyjego$ zdrowia lub zycia.

Sprzedawca instalacji przesytowych. [Problem to] naduzywanie alkoholu przez maga-
zyniera, ale po prostu sie go pozbytem. Na szczescie nic sie nie stato. Ja powinienem
byt to zrobi¢ wczesniej, ale facet ma taka sytuacje rodzinng i miatem z nim rozmowe.
Byfa taka sytuacja, ze gdyby nie Swieta gwiazdkowe, to wtedy odpuscitem. | wtedy
byty targi w kwietniu i on wiedziat o tym, ze przygotowujemy stoisko. Ze ja tam
bede i beda z innych firm, ktére razem z nami sie wystawiaja. | przyjechat pod
wptywem alkoholu. Ja tego nie widziatem wtedy, a potem przy roztadunku by zrzu-
cit facetowi skrzynie na noge. | wowczas od razu sie go pozbytem.

Budowlaniec. Chcesz utrzymac¢ dyscypline w zatodze, nie moze by¢ tak, ze jednemu
to tolerujesz, bo jest mi potrzebny ten kierownik, czy majster to... Ludzie wiedza.
Nachlejesz sie w robocie - pierwszy raz nagana, za drugim razem jest zwolniony.
| nie ma gadania. Jest zasada twarda i kazdy z nich wie. Z operatorem no to cztowiek
troche [postepuje inaczej]. Jak mi sie nachlat to. ,,Ostatni raz, bo cie zwolnie!”. Za
drugim razem. [$miech w tle] ,,Ostatni raz, bo cie zwolnie!” Bo w koncu facet tak
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przegina, czy tam nie wiem, czy paliwo ukradnie, czy co$, no kurcze - trzeba go
zwolni¢. Nawet jest dobry a trzeba go zwolni¢. No to sie dzwoni tam: ,,Stuchaj,
wywalite$ tego, co sie stato?” ,,No kurde chyba piaty raz w tygodniu mi sie nachlat,
co miatem z nim zrobi¢ - wywalitem go!”. (...) [Ale] zdarza sig, ze facet przyjdzie.
Dostat nauczke w tamtym zakladzie, [wyrzucili go] dyscyplinarnie. Ani kuroniéwki
jak go dyscyplinarnie zwolnig, ani nic. To takiego na przykfad jednego jak zatrudni-
liSmy, to nam po kolanach wdzieczny byt.

Jak widac przedsiebiorcy z jednej strony stajg sie adresatami patologicz-
nych zachowan, ktorych nie brakuje na zewnatrz organizacji formalnej,
a z drugiej sa tym typem pracodawcy, ktory daje schronienie osobom w pew-
nym sensie ,,wykluczonym”, ktére w wiekszych firmach nie miatyby szans
na zatrudnienie. Gwoli Scisto$ci nalezy dodaé, ze oprocz naduzywania alko-
holu wiasciciele mikroprzedsiebiorstw informowali mnie o powszechnosci
drobnych kradziezy oraz wykorzystywaniu majatku firmy do realizacji wias-
nych intereséw. Te watki ich opowiesci byly najbardziej barwne i miaty
forme w najwiekszym stopniu przypominajace klasyczne basnie - miaty
poczatek, rozwiniecie, koniec, swoich bohateréw i morat.

Kogo poszukujg przedsiebiorcy? Jakiego typu pracownika? Paradoksal-
nie zupetnie innego, anizeli tego, z ktdrym ostatecznie majg do czynienia.
Po wyczerpaniu mozliwosci zatrudniania oséb z wiasnych kregéw spotecz-
nych, pracodawcy stajg przed problemem przyciggniecia i wyselekcjonowa-
nia pracownikow posiadajgcych umiejetnosci bardzo konkretne i uzyteczne
z punktu widzenia rodzaju prowadzonej dziatalnosci, pracownikéw odzna-
czajacych sie dobrg kulturg pracy, zainteresowanych statym zatrudnieniem
w niewielkiej organizacji. Przedsiebiorcy zwykle definiujg na swdj uzytek
pewien zakres minimalnych kryteriéw, ktdre musi spetnia¢ kandydat - naj-
czesciej sg to Scisle okreslone umiejetnosci i uczciwos¢. Przy czym charak-
terystyczng postawa pracodawcy jest catkowity brak zaufania i powatpiewa-
nie w przydatnos¢ wszelkiego rodzaju dyploméw czy zaswiadczen,
potwierdzajacych formalne przygotowanie do pracy.

Hotelarka: Stazyste mamy po technikum, prosze pana, po technikum gastronomicz-
nym, ale ma tak skapy zaséb teorii, ze przedtuzyliSmy mu umowe po tym stazu na
trzy miesigce, poniewaz mamy kucharza, ktdry jest w wojsku i teraz mu sie konczy
stuzba. Tak liczyliSmy, ze jak bedziemy mieli dobrego kucharza po szkole, to tg
teorie przetozy, zastosuje w praktyce, ale dziekujemy. Na pewno wolimy tego naszego,
wyuczonego u nas kucharza. Tego, co jest w wojsku.

Badacz: Ten stazysta, to skad byt?

Hotelarka: On wiasciwie przyszedt sam. Przyszedt z technikum i czy by mogt staz
odbywac. No i zgodziliémy sie. | tak jak po cichu myslatam...

Badacz: Czyli co, kwalifikacje sie nie liczg? Jakby z marszu kto$ przyszedt byscie...
Budowlaniec: Znaczy, na pewno sprawdzimy. Ale nikogo nikomu nie zaproponujemy,
nawet znajomym, jak nie przyjdzie na jaki$ okres prébny. (...) Nie ocenia sie [po]
samych kwalifikacjach. Niech przyjdzie, rzuci nawet sterte dyploméw - zadnego zna-
czenia nie ma. Nawet tu chtopacy po studiach przychodzili, a my wzielismy kolejarza
po technikum, bo byt z nich najbardziej operatywny, najbystrzejszy. W tych duzych
korporacjach to pewnie te cate zwoje sie licza, u nas nie. Moze by¢ piekarzem.
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Pisemne referencje wystawione przez bylych pracodawcow takze trak-
towane sg z przymruzeniem oka, szczeg6lnie przez tych, ktdérzy dali sie
zwie$¢ zapewnieniom swoich poprzednikéw. Jak sie bowiem okazuje,
powszechng praktyka jest wystawianie jedynie dobrych czy wrecz bardzo
dobrych referencji, co jest traktowane jako forma ,,prezentu na odchodne”,
forma zados$¢uczynienia w trudnej sytuacji utraty pracy.

Hotelarka: Lokal ten dziatat juz. My$my przejeli wszystkich pracownikéw, poniewaz
pan, od ktérego to zeSmy nabywali, wystawi! wszystkim pigtke z plusem. Ale potem
jednak ta pigtka z plusem okazata sie, ze to nie jest pigtka z plusem. Pan chciat po
prostu, zeby, nie chciat krzywdy zrobi¢ pracownikom, ludziom. No i potem ze spo-
kojem to tak sie wszystko wykruszyto.

Brak zaufania do formalnych zaswiadczen o kwalifikacjach i doswiad-
czeniu pracownika powoduje koniecznos¢ stosowania wiasnych metod roz-
poznawania umiejetnosci pracownikéw i wzmaga przekonanie o koniecz-
nosci ich wypracowania. Owa nieufno$¢ rozcigga sie w niektorych
przypadkach na instytucje formalne rynku pracy (najczesciej urzad pracy)
i problem bezrobocia, ktory zdaniem wielu moich interlokutoréw jest ,,wymy-
stem urzednikéw”. Nieufno$¢ w stosunku do urzeddéw wynika niekiedy ze
sposobu ich dziatania (brak profesjonalizmu w dziataniu, nieinteresowanie
sie rzeczywistymi potrzebami przedsiebiorcy), a niekiedy z patologicznych
zachowan bezrobotnych, ktérzy rezygnuja z wiasnej wiarygodnosci i god-
nosci, na rzecz zachowania status quo.

Malarz: Ja jako firma zgtaszam sie w urzedzie pracy, ze potrzebuje takich a takich
pracownikéw. Wtedy urzad wysyta tych pracownikéw do mnie i ten pracownik dostaje
taki formularz, na ktérym musi sie wpisa¢ firma, ze po prostu ma komplet ludzi i go
nie przyjmie. No. | jezeli nie ma takiego potwierdzenia, no to wtenczas jemu prze-
pada, bo on sie nie zgtosit do mnie. No, ale zazwyczaj to jest tak, ze przychodza - wie
pan co, niech mi pan wpisze, ze pan nie ma ludzi, ze pan juz ma komplet, ze po
prostu nie ma miejsca, bo wie pan, bo ja nie chce pracowac. | on méwi mu oficjal-
nie, ze on nie chce. To jezeli on jest szczery, to zazwyczaj jeden, dugi, trzeci... ja
tego bym nie zrobit, ale wiekszo$¢ kolegoéw - a to ci wpisze. | tak to dziata. [...] Inni
tez sie boja, bo jezeli on przychodzi i widzi, bo my w rzemiosle potrafimy niekiedy
oceni¢ cztowieka z wygladu, nie. Jezeli on mnie zastanie na jakiej$ pracy, na ktorej
mi zalezy na opinii, na tym, to wie pan co, to ja mu niekiedy dla $wietego spokoju,
no podpisze, zeby on mi czego$ nie zrobit.

Dotychczas stwierdziliSmy, ze wiasciciele mikroprzedsiebiorstw, dopoki
moga i gdy tylko majg takie mozliwosci, w pierwszej kolejnosci dobieraja
pracownikow przez osobiste sieci kontaktéw. Niektérzy przedsiebiorcy wyko-
rzystuja sieci spoteczne takze jako mechanizm spotecznej kontroli kandy-
datéw do pracy, ktory dostarcza efektywnych norm i skutecznych sankcji.

Posrednik nieruchomosci: Podkreslam, podkreslam, co robie, zeby zwigza¢. Nieraz
mowie rzeczy tez celowo, jakie sa mozliwosci oszustw, czy mataczenia. Ja bytem i po
tamtej stronie i po tej. Ja bylem i agentem i jestem szefem i doskonale wiem, jak
sie robi lewizny i lampka mi sie zapala, kiedy co$ takiego sie dzieje. | faktycznie,
zatrudniajgc podkreslam: ,,Wiem, ze jeste$ z polecenia, totez ufam tobie”. | bardzo
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czesto podkreslam, zeby temu komus byto gtupio, zeby jakby miat co$ zrobi¢, to zeby
wolat zrezygnowac z tej pracy, niz mnie powiedzmy oszuka¢. Dlatego, ze my jednak
nie zyjemy sami, sg rodziny, to idzie dalej, prawda. | w przypadku, kiedy, bo pare
0s6b mnie oszukato, no to zostaly, ze tak powiem zniszczone poprzez swoje $rodo-
wisko, tak naprawde.

W jaki sposob przedsiebiorcy radzg sobie w sytuacjach zatrudniania oséb,
ktorych nie mozna kontrolowac poprzez odwotanie sie istniejagcych rozwia-
zan? Niektorzy wypracowujg strategie zniechecania i odstraszania o0séb
jedynie z pozoru zainteresowanych pracg lub tez przeciwnie - usSwiadamia-
nia im wagi decyzji o zatrudnieniu i zobowigzan cigzacych na nich jako
ludziach, bliznich pracodawcy. Celem jest wytworzenie pewnych postaw
moralnych, chwilowo uzytecznych norm i zasad, ktore odwotujg sie do uni-
wersalnych wartosci miedzyludzkich. Jeden z moich rozméwcéw regularnie
wykorzystuje caty arsenat takich technik w stosunku do oséb anonimowych,
spoza jakichkolwiek sieci znajomosci.

Sprzedawca instalacji przesylowych: Mam taki system tez, ze zniechecam, Ze jest ner-
wowa praca, stresujaca, ze jest kiepski asortyment - ciezki, brudny, nieciekawy. Wydaje
mi sie, ze ja robie nietypowo ten nabér do pracy. Mnie kosztuje bardzo duzo przy-
gotowanie osoby do tego, zeby byfa tutaj przydatna. Z drugiej strony wychodze z tego
zatozenia, ze chce mie¢ wspdtpracownika i partnera. | zachowuje sie bardzo niety-
powo. Na rozmowie kwalifikacyjnej, bo kto$ przychodzi i jest zdenerwowany i chce
jak najlepiej wypas¢, a tutaj po tym catym przyszty szef méwi ,Wie pan co, mam
prosbe do pana. Ja panu pokaze jak to wyglada, moze pan sobie przyjs¢ jutro - cho-
dzi¢ tu, patrzec i potem iS¢ do domu; jak bedzie pan potrzebowat, moze przyjs¢ pan
jeszcze jeden dzien. Potem pan péjdzie do domku, przemysli wszystko i w ponie-
dziatek powie, czy chce pan tu pracowac. Czy dalej pana bra¢ pod uwage?” Bo dla
mnie, w momencie, kiedy ja wtoze w to jaki$ wysitek, prace, a kto§ mi powie za
po6ttora miesigca ,,nie”, to jest po prostu no, od nowa.(...) Robie tak: ,Ja wiem, ze
nie ma pan pracy, ze pan szuka”. | wiadomo, ze kto$ taki chce mie¢ prace i potem
ewentualnie ,,a, zobacze, moze znajde lepszg”. Ale ja mowie, jak to wyglada z mojej
strony, ile to mnie kosztuje pracy, wysitku i tak dalej. Prosze o to, zeby po prostu
przemyslata, ze jej bedzie sie tu podobato, bedzie odpowiadato. Mozna sobie ogladac,
jak wyglada sprzedaz, przyjmowanie, telefony. Ta osoba widzi jak to wyglada i p6z-
niej ona czuje sie chyba zobowigzana, ze skoro ja stawiam tak sprawe, to podjecie
tej decyzji tylko dlatego, ze nie mam tej pracy sie zmniejsza na korzys¢ tego, ze
faktycznie fajnie tu jest, podoba mi sie.

W wypowiedzi przedsiebiorcy pojawia sie jeszcze jedna wielokrotnie
wspominana przez moich rozméwcow wiasciwos¢ pracownikow wtérnego
segmentu rynku pracy. Warto o niej wspomnie¢, nadaje bowiem specyficzny
charakter mikrofirmom i stawia pracodawce w pozycji z géry skazang na
przegrang w konkurencji z duzymi organizacjami. Chodzi o przejSciowe
traktowanie pracy w mikroprzedsiebiorstwach, o pewne powszechne wyob-
razenie pracownikow, ze w zyciu mozna osiggna¢ co$ lepszego anizeli tylko
zatrudnienie w matej firmie. Stygmatyzacja mikroprzedsiebiorstw jako miejsc
przejsciowych, w ktérych, owszem, mozna rozpocza¢ kariere, uzyskaé jakie$
doswiadczenie, ale raczej nie rozwija¢ sie i pracowac cate zycie, jest cha-
rakterystyczna dla praktykantow. | znéw paradoks - przedsiebiorca, o czym

vol. 9, nr 2 (32), 2011 145



Bartosz Stawecki

za chwile, ma bardzo pomocny i naturalny sposéb na rozpoznawanie poten-
cjatu ucznidw i ma mozliwosci, a niekiedy takze checi, budowania kadry na
bazie wiasnych wychowankow. Niestety miodzi ludzie chcg czego$ innego
- i mozna to albo zaakceptowaé, albo zy¢ w ciggtym napieciu i frustracji.

Transportowiec: Jeden tam gdzie$ cate zycie marzyt, zeby by¢ kierowcag TIR-a. |, ze
tak powiem, tylko z racji tego, ze nie mdgt nigdzie takiej pracy znalez¢, to pracowat
u mnie. Zresztg nie kryt tego nigdy, no... Prace miat. Jak mu sie trafita okazja, no
to w koncu poszedt gdzie$ tam. Co prawda nie na TIR-a, ale ciezaréwka jezdzi, bo
mowi, ze musi nabraé¢ jakiego$ tam dos$wiadczenia w sensie referencji, zeby potem
gdzie$ kto$ go mogt przyjac na takie duze samochody. No majg racje poniekad.

Malarz: Bezrobocia nie ma. Bo ja w tej chwili pracownikéw szukam. Daje 8-10
ztotych na reke i nie ma. Wykwalifikowanemu pracownikowi. Nie ma pracownikow.
A miatem pracownikow, ktorzy gdzie$ tam sie wyuczyli w innych firmach. Pracowali,
przyszli do mnie. No to dtuzej nie pracowali jak rok, dwa. Sami odchodzili. Takie
lotne ptaki byli. | szukali czego$, sami nie wiedzieli do konca czego. Dlatego, ja
mowie. Wole wyuczy¢ i wtedy, jezeli chce to zostaje, jezeli nie chce, idzie gdzie
indziej. Bo jak sobie wychowam, tak mam.

Oprocz dziatan na etapie przyciggania kandydatéw do pracy podstawo-
wym dziataniem pracodawcow, ktérego celem jest rozpoznanie rzeczywistych
umiejetnosci i postaw pracownikéw, jest ,,sprawdzanie”. Przyjrzyjmy sie, jak
metoda ta dziata na przyktadzie praktykantow.

Hurtownik: Znalismy ich z praktyk, jak chodzili do szkoty. Oni musieli zaliczy¢ w szkole
zawodowej takie praktyki czy tam w technikum, miesieczne praktyki. | to byli ludzie,
ktérzy po prostu, no trafili do nas jaka$ wiekszg grupa, bo tam ich byto wiecej. No
i tam zostato gdzie$ zakodowane, ze ten, ten, aha ten i tamten, to byli w porzadku,
dobrzy pracownicy, uczniowie. Jak sie zwrécili potem do nas, ze by chcieli przyjs¢
na ten program stazowy, no to ten nie, ale ten tak na przyktad. Bo oni, mowig,
odbywali. My zeSmy ich poznali, to byty miesieczne, albo trzymiesieczne. Zalezy czy
technikum, czy szkota zawodowa. | oni chodzili do nas. Takze my zeSmy ich bardzo
dobrze poznali, nie. Ktdry co potrafi. Ktory jak sie zachowuje, ktéry chce pracowac,
a ktory przychodzi tylko za kare, nie.

~oprawdzanie” rozumiane jest jako raczej dtugotrwaty proces budowania
przekonan o wartosci pracownika i nabierania zaufania poprzez do$wiad-
czanie kontaktu osobistego lub stycznos¢ z wynikami (efektami) jego pracy.
Sprawdzanie ma miejsce w prébnym okresie zatrudnienia, nie zawsze
poswiadczonego formalng umowa. Gtéwng metodg pracodawcy jest obser-
wacja bezposrednia, niekiedy nawet nie do konca uswiadomiona i zamie-
rzona. Na przyktad jesli chodzi o uczniéw, to jej efekty ujawniajg sie zwy-
kle dopiero w momencie rzeczywistych potrzeb kadrowych, jaki$ czas po
zakonczeniu praktyki zawodowe;j.

Z wywiadéw wynika, ze sprawdzanie jest to najlepszy sposob rozpozna-
wania realnej przydatnosci i wartosci pracownika. W przypadku braku moz-
liwosci zastosowania takiej procedury pracodawcy odwotujg sie do pewnych
substytutow - wspomagania sie opinig roznych osob stykajacych sie z pra-
cownikiem - znajomych, bytych pracodawcow (tylko gdy ich znajg osobiscie).
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Istotne z punktu widzenia budowania znaczenia pracownika w oczach przed-
siebiorcy sg pewne losowe zdarzenia, ktore pokazujg prawdziwe oblicze
pracownika, jego wole poswiecenia i dodatkowego zaangazowania. Te
momenty prawdy majg duze znaczenie dla przedsigbiorcow i konstruujg
przekonanie o ogromnej wartosci pracownika.

Hotelarka: [A ten w wojsku] to nasz pierwszy uczen. On u nas konczyt szkote zawo-
dowg i tak zostat. (...) Taki rzetelny, sumienny, to tez sie liczy. Dyspozycyjny. Nigdy
nie odmoéwit. Zawsze jak byt potrzebny, to w takich skrajnych sytuacjach. Pamietam,
jak kiedys taka zima byta. W wigilie zaczeto. My$my mieli wesele w pierwsze $wigto.
Nikt nie dojechat, a on... Ojciec go wsadzit na ptug do odsniezania i dojechat. No,
takze... Takich kilku. Zawsze mozna byto na nich polega¢. On nigdy nie miat wyjsc,
jak byt potrzebny. Tego niebytonigdy. | to tez sg takie argumenty, ze moze by¢
czasami gorszy...

Pomimo wszelkich trudnosci, z jakimi spotykajg sie wiasciciele mikro-
przedsiebiorstw, wiekszo$¢ z nich deklaruje otwarcie na réznego rodzaju
zrédta i metody zatrudniania. Na pytanie o to, co sprawdza si¢ najlepiej,
wiekszo$¢ nie potrafi sformutowaé konkretnej odpowiedzi. Owszem, jako
pierwsze na mysl przychodzg polecenia, referencje od znajomych, ale zaraz
potem przychodzi refleksja i padajg wyjasnienia typu: ,to zalezy”, ,,czasem
sprawdza sie to, czasem tamto”, ,,trudno odpowiedzie¢ na to pytanie”. To,
co tgczy wszystkich moich rozméwcow, to przekonanie o uzytecznosci tych
metod, ktore mieli okazje wyprébowac sami lub o ktorych styszeli od wias-
nych znajomych, i za pomocg ktérych ostatecznie udato sie zatrudni¢ pra-
cownika spetniajgcego poktadane w nim oczekiwania. Przedsiebiorcy okazuja
sie niezwykle pragmatyczni w stosowaniu metod zatrudniania pracownikow.
Polegajg gtéwnie na tym, co dziata, co sie sprawdza, i stosuja przyjete
rozwigzania tak dhugo, jak sytuacja na to pozwala. Wéréd szczegotowych
praktyk na pierwszy plan wysuwa sie korzystanie z najprostszych i natural-
nych rozwigzan (rozpytywanie wsérdd os6b z najblizszego otoczenia) oraz
odwotywanie sie kilkakrotnie do tych samych sprawdzonych rozwigzan (wie-
lokrotne proszenie o pomoc osob, ktére w przesztosci pomogty pokonaé
podobne trudnosci).

Na zakoriczenie warto wspomnie¢ o niecheci do formalnych - czy tez
raczej, uzywajac jezyka pracodawcow - anonimowych sposobow poszuki-
wania pracownikow. Dotyczy to w pierwszej kolejnosci rekrutacji za pomoca
ogloszen w prasie i nabiera mocy w przypadku pracodawcow, ktdrzy zmie-
rzyli sie z tym problemem (doswiadczyli go) lub majg silne przekonanie
(na bazie doswiadczen innych przedsiebiorcéw lub wiasnych wyobrazen
o0 tego typu praktykach), ze sg to praktyki nieadekwatne do charakteru
pracy w mikroprzedsiebiorstwach. Deprecjonowanie znaczenia formalnych
Sciezek rekrutacji zwigzane jest przede wszystkim z koniecznoscig poswie-
cenia duzej ilosci czasu na obstuzenie procesu rekrutacji i konieczno$cig
wylaczenia sie z pracy, a w przypadku niektorych typéw dziatalnosci gospo-
darczych takze z ryzykiem wprowadzenia do organizacji 0s6b nieuczciwych.
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Dodac nalezy, ze owe przekonania i wyobrazenia znajdujg odzwierciedlenie
w doswiadczeniach niektdrych pracodawcow - formalne metody sg mato
skuteczne w tym sensie, ze rzadko kiedy prowadzg do zatrudnienia na state
0s0b, ktdre spetniajg oczekiwania pracodawcy.

Drukarz: Nie, nie, nie! Zadnych ogtoszeri! Prosze paristwa, to jest zbyt pracochtonne.
Nie mam na to czasu. Prosze pana, drzwi sie nie zamykaja, przegladanie, weryfika-
cja, jakies§ CV prosze pana, rozmowy. Wie pan, to jest bez sensu. To moze sie
sprawdzi¢ w koncernie jakims, gdzie jest caty dziat personalny i jeszcze wynajmuja
jaka$ firme doradcza, czyli ptacg Pan Bdog wie za co olbrzymie pienigdze. Ja panu
powiem tak, ja mam taka firme [zaprzyjazniong]. W catosci tam kapitat jest niemie-
cki, z tym, ze prezesi tych firm, to oni nawet biura tu nie maja. Oni tam w Niemczech
sg, tutaj tym zarzadza [znajomy]. | oni tu szukali ta zwanego product managera. Oni
pracujg w bardzo matym zespole ludzkim, tez. To sg typowo firmy handlowe. Czyli
oni niczego nie produkuja, bo oni handlujg materiatami siewnymi. Oni sprzedajg to,
co kto$ wyprodukuje. | oni tego product managera... Wie pan, jak dtugo oni szukali?
W takiej matej firmie? Rok. Oni tak szczeg6towo sprecyzowali wymagania, jakby
zwigzane z umiejetnosciami. Tam jest kwestia tego typu, ze tam znajomo$¢ dwdch
jezykoéw jest potrzebna. To jest jakby punkt wyjscia. Plus miata to by¢ osoba, ktéra
miata do czynienia z rolnictwem, ktéra nie jest gota, jesli chodzi o rolnictwo. Do
tego szukali kogos, kto miat do czynienia z ksztattowaniem wizerunku firmy. Ztozonos¢
problemu byta jakby olbrzymia i w tym przypadku rzeczywiscie, rozumiem, ze byt
sens szukania takiego kogo$ poprzez ogtoszenie, weryfikacje ilus tam listow moty-
wacyjnych i zycioryséw zawodowych itd. Natomiast, prosze pana w mojej sytuacji, to
jest absolutna strata czasu. Skornczytem.

7. Podsumowanie

Badania utrzymane w nurcie konstruktywistycznym zwykle dostarczaja
uzytecznych opisoéw rzeczywistosci i rzadko kiedy majg na celu wskazywanie
wilasciwej drogi oraz formutowanie konkretnych praktycznych wnioskow
(Czarniawska 2010; Kociatkiewicz 2008). W artykule staratem sie dostarczy¢
mozliwie gestego opisu zjawisk zachodzacych na wtdrnym rynku pracy
w Wielkopolsce, by przekona¢ czytelnika, ze kultura peryferyjnego rynku
pracy moze w istotny i naturalny sposob konstruowac¢ dziatania wiascicieli
mikroprzedsiebiorstw w zakresie rekrutacji i selekcji pracownikow.

Analiza pokazuje, ze badani przeze mnie przedsiebiorcy w duzym stop-
niu pozostajg otwarci i ufni w stosunku do réznych zrédet i metod zatrud-
niania, sg takze raczej sktonni ,,dawa¢ szanse” kandydatom do pracy. Ta
kultura zaufania, ktéra cechuje moich rozméwcow, natrafia jednak na rze-
czywisty problem niskiej kultury pracy i ztozonych negatywnych wzorow
zachowan, przekonan i wyobrazen o ,,lepszym Swiecie” czesci potencjalnych
pracownikow. Na peryferiach rynku pracy dochodzi wrecz do swoistej wojny
kultur - Scierania sie dwoch Swiatow wartosci, idei i dziatan - $wiata pra-
codawcdw i pracownikow. Zjawisko to jest niezwykle ciekawe i warte dal-
szego studiowania. Znane sg chociazby wyniki badan, takze z terenu Wiel-
kopolski, pokazujace, ze studenci, absolwenci i pracodawcy funkcjonujg
w trzech réznych S$wiatach, budujagc kompletnie odmienne, a niekiedy
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sprzeczne wyobrazenia i oczekiwania na temat tego, jakie umiejetnosci
i wiedze powinien posiada¢ idealny pracownik (Lawrynowicz i Michon
2009).

Przeprowadzona analiza obrazuje pewne procesy, ktére inni badacze
mogg prébowac identyfikowa¢ w innych rejonach peryferii rynku pracy.
Interesujgcym zjawiskiem jest na przykiad zmienno$¢ i ruch, jakie mozna
zaobserwowac¢ po obu stronach transakcji zatrudniania - niektérzy z pra-
codawcéw nieustannie prébujg dotrze¢ do ludzi, ktoérzy reprezentuja
odmienne cechy anizeli realni adresaci ich ofert, z kolei pracownicy, zma-
gajac sie ze swoimi stabosciami i pomimo ze znajdujg schronienie w mikro-
przedsiebiorstwach, wzmacniani niekiedy nadziejg na lepsze zycie i lepsza
prace, chcac, nie chcac, opuszczajg, zmieniajg i powracajg do organizacji.
W odpowiedzi na ukryte pragnienie powstrzymania owej dynamiki badani
przedsiebiorcy odwotujg sie do rozlicznych technik i heurystyk, wyobrazen
i przekonan, ktére wypracowujg przede wszystkim na drodze doswiadczenia
- metoda préb i bltedow. Jest to zjawisko, ktore wydaje sie istotng i dosc¢
charakterystyczng cechg peryferyjnego rynku pracy, ale jednoznaczne uzna-
nie prawomocnosci tej tezy wymaga bardziej wnikliwych studiéw prowadzo-
nych takze poza terenem Wielkopolski.

Przedstawione w artykule mechanizmy zatrudniania na peryferyjnym
rynku pracy mozna analizowac z co najmniej z trzech réznych perspektyw:
ekonomicznej, socjologicznej i kulturowej (antropologicznej). Na gruncie
ekonomii adekwatnych interpretacji i mozliwosci zrozumienia opisanych
zjawisk mozna doszukiwaé sie w teorii kapitatu ludzkiego (Schultz 1961;
Becker 1964/1993). Niedostosowania do wymagan pracodawcow i przeptyw
pracownikow na rynku pracy nalezatoby wigza¢ z wielko$cig i strukturg kom-
petencji pracownikéw. Przewaga kapitatu ludzkiego o charakterze og6lnym
(niespecyficznym, mato specjalistycznym) posiadanego przez pracownikéw
i jednoczesnie potrzebnego w pracy, stanowiaca o tatwosci aplikacji go w réz-
nych przedsiebiorstwach, to jedno z mozliwych ekonomicznych uzasadnier
zaobserwowanych zjawisk. Socjologia kieruje z kolei naszg uwage w kierunku
relacji miedzyludzkich oraz roli osobistych sieci spotecznych w poszukiwaniu
zatrudnienia (po stronie szukajacych pracy) i pracownikéw (po stronie wias-
cicieli firm) (por. Stawecki 2011). Dobrym przykfadem ufatwiajagcym analize
zebranego materiatu jest koncepcja spotecznego zakorzenienia dziatan eko-
nomicznych (Granovetter 1985) oraz idea kapitatu spotecznego w réznych
jej odstonach (Bourdieu 1986; Coleman 1990/2000; Burt 1992; Lin 2001/2003).
O ile perspektywa ekonomiczna akcentuje kwestie optacalno$ci inwestycji
w kapitat ludzki, o tyle perspektywa socjologiczna podkresla znaczenie zaufa-
nia, norm i sankcji spotecznych oraz sity, struktury i typow wiezi spotecznych,
w ktorych na co dzien funkcjonuja uczestnicy rynku pracy, a ktore reguluja
ich zachowania, wzajemne oczekiwania i postawy.

Woreszcie orientacja antropologiczna, ktérg przyjatem w tej publikacji,
podkresla wage uwarunkowan kulturowych dla sfery stosunkéw ekonomicz-
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nych. Takze w tej perspektywie mozliwe jest stosowanie réznych rozwigzan
teoretycznych dla lepszego zrozumienia i analizy opisywanych procesow.
Przyktadem jest caly system teoretyczny Bourdieu (por. Bourdieu 1986,
2005; Bourdieu i Wacquant 2001) wraz z jego koncepcjg pola, habitusu
i kapitatdw (ekonomicznego, spotecznego i kulturowego). Przyjecie tego
systemu moze owocowaé zupetnie nowym spojrzeniem na peryferyjny rynek
pracy jako na miejsce gry o dominacje i wiadze przy pomocy dostepnych
zasobéw materialnych i symbolicznych, w ktérym uciele$nione dyspozycje
kulturowe pracownikéw i pracodawcow petnig wazng role z punktu widze-
nia réznego typu rozbieznosci celéw i dziatan w obrebie stosunkéw
pracy.

Wspomniane perspektywy otwierajg rézne furtki analizy proceséw zacho-
dzacych po stronie pracownikoéw i pracodawcow. O ile perspektywa ekono-
miczna i socjologiczna z powodzeniem i niemalze na co dzien stosowane
sg do tego typu przedsiewzie¢, o tyle niewiele jest studiow kulturowych
dotyczacych rynku pracy. Niniejsza publikacja zostata przygotowana, by
w cho¢ niewielkim stopniu wypetnic¢ te luke.
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E-mail: b.slawecki@gmail.com.

Przypisy

1 Dziekuje Recenzentowi za zwr6cenie mi uwagi na to zjawisko i postuzenie sie w swych
cennych uwagach okresleniem ,,wojna kultur”. W tym metaforycznym wyrazeniu
mozna bowiem dopatrywac sie istoty opisywanej tu relacji pomiedzy pracownikiem
a wilascicielem przedsiebiorstwa, polegajacej na nieustannym zmaganiu sie, negocjo-
waniu, wygrywaniu i przegrywaniu walki w sferze pogladéw i dziatan zwigzanych
z pracg ,,po obu stronach barykady”. Zjawisko to zwigzane jest blisko z prowadzonymi
w obrebie socjologii i ekonomii od wielu juz dziesiecioleci dyskusji wokot problemu
dominacji i wladzy w organizacji. Przejawem $wiadomos$ci obecnosci tej walki na
rynku pracy jest chociazby teoria segmentacji, ktdrej zrodet niektérzy dopatrujg sie
w ideach radykalnych ekonomistow marksistowskich (por. Piore 1983).
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