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Czy praca posiada marke?
Kulturowe uwarunkowania podazy
i popytu na polskim rynku pracy!

Mariusz Woltonciej*
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DOES WORK HAVE A BRAND? CULTURAL DETERMINANTS OF SUPPLY AND DEMAND
ON THE POLISH JOB MARKET

Labor market is a complex cultural phenomenon conditioned by supply and demand of
the labor market. It is argued that the third force active on the labor market is work
ethic, manifested through a “brand” of the particular job. The article refers to an analogy
between the free market and the labor market by redefining the crucial concepts: supply
and demand of the labor market. The discussion is based on empirical data consisting
of reports of 200 respondents, of officers of 115 different institutions of the Polish labor
market (public and NGO) from different regions of Poland, who were asked about social
projects on the labor market. The first part of the article introduces the characteristics
of the Polish labor market and highlights the theoretical empirical context and identify
the phenomenon of “work branding”. Then the labor market supply and demand scheme
is presented in a new context of labor as an advertisement tool, which conditions the
quality and quantity on the labor market. The research results illustrate the problem of
work and employment losing its “good logo” in Poland. Finally, suggestions are made to

enhance the effectiveness of social projects on the labor market.

PODEJSCIE TEORETYCZNE
| PROBLEM BADAWCZY

Rynek pracy widziany przez pryzmat podazy 1 po-
pytu na prace staje sie nie tyle przestrzenia decy-
zji dotyczacej zatrudnienia, co raczej danego stylu
zycia na rynku. W ostatnich latach rynek pracy
stal sie spektakularnym zjawiskiem spolecznym.
W roku 1990 do$wiadczyliSmy gwaltownego wzro-
stu bezrobocia, a nastepnie zupelnie nowych zja-
wisk spoleczno-gospodarczych. Procesy globalizacji
1 tworzenia unijnego rynku pracy doprowadzily do
zmian strukturalnych, jak np. emigracyjnego ,,tsu-
nami” polskiej mlodziezy, poprzedzonego boomem
bezrobocia mlodziezy, siegajacym 40%, a takze gte-
bokich przemian w mentalno$ci podmiotéw pol-

* Korespondencje dotyczaca, artykulu mozna kierowaé na adres:
Mariusz Wotoniciej, Katedra Psychologii Organizacji 1 Zarzadza-
nia, Katolicki Uniwersytet Lubelski Jana Pawta II, ul. Al. Racta-
wickie 14, 20-950 Lublin. mariusz.wolonciej@kul.lublin.pl

skiego rynku pracy. Niezwykle ciekawym rysem
takiego rynku pracy jest pojawienie sie nowych
tendencji spotecznych w zakresie kultury pracy
1 organizacji rynku pracy.

Zaskakujaca cechq dzisiejszego rynku pracy jest
wzmaganie sie na nim, poza podaza 1 popytem,
pewnej trzeciej sily. Jest nig kultura pracy. Prze-
jawia sie ona miedzy innymi w tym, z jaka ,mar-
ka” dana praca jest kojarzona. Trudno jest znalezé
w dzisiejszym Swiecie produkty pozbawione marki,
specyficznego znaku, przywotujacego skojarzenia
logo. Te marki oddziatuja na konsumentéw czasem
silniej niz same produkty, gdyz kojarzone sa z pew-
nym stylem zycia, uczuciami i warto§ciami. Podob-
nie dzieje sie z podejmowanag praca, ktéra oznacza
wtedy pewna ,filozofie zycia” z pracy, z praca lub
bez pracy. Czlowiek podejmuje dana prace lub spo-
s6b funkcjonowania na rynku pracy ze wzgledu na

' W oparciu o badania 200 pracownikéw stuzb zatrudnienia.
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to, z jakim stylem, uczuciami 1 wartoSciami ona mu
sie kojarzy. Wybiera zatem juz nie tyle sam zawdd,
czy stanowisko pracy, co raczej okre§lony styl zy-
cia, kulture pracy, kojarzona z dana ,marka”, jaka
posiada dany rodzaj zatrudnienia lub wykonywa-
nej pracy.

Pierwsza czeéé artykutu zawiera zagadnienia do-
tyczace definicji rynku pracy 1 podobienstw miedzy
wzorcami behawioralnymi wystepujacymi na nim
a zwyklymi zachowaniami konsumenckimi. Na-
stepnie przedstawiona jest grupa os6b badanych,
metoda badan oraz wybrane najczestsze wypowie-
dzi na temat trudnosci w pracy z osobami bezrobot-
nymi oraz czynnikéw zwiekszajacych efektywnosé
projektow. Czeéé trzecia traktuje o rynku pracy
jako przestrzeni, na ktérej dochodzi do swoiste)
ytransakeji”. To ujecie bliskie jest pojeciu ,,zaklad”,
zaczerpnietego zreszta z obszaru zatrudnienia.
Istotnym elementem tej transakeji — ,,zakladu” o
co$ na pewnych warunkach — bywa ,,marka” pracy,
kojarzony z nig wizerunek, styl zycia, jaki przyj-
muje z danym produktem (zatrudnieniem) poten-
cjalny podmiot na rynku: np. osoba bezrobotna
lub pracownik, absolwent, rencista, emeryt, mlody
malzonek, imigrant etc.

Jestedmy $wiadkami glebokich przemian natu-
ry 1 struktury zatrudnienia. Utrwalaja sie, obok
wspomnianych juz zjawisk, atypowe formy zatrud-
nienia, jak praca w niepelnym wymiarze godzin,
praca na czas okreélony, praca na wezwanie (,na
telefon”), praca w domu, telepraca (przez telefon,
przez Internet), samozatrudnianie, praca weeken-
dowa, umowa zlecenia, umowa o dzieto, itp. (Ho-
rodenski i Sadowska-Snarska, 2003). Jednoczes$nie
za$ wzmaga sie tendencja do poszukiwania pracy
poza formalnym rynkiem. W tle tych przemian ob-
serwujemy utrwalone, dlugotrwate, czesto wielo-
krotne bezrobocie, z mniej lub bardziej §wiadomego
wyboru. Pojawiaja sie nowe wzorce zachowan na
rynku pracy, do ktérych zalicza sie opisany juz w
literaturze w latach 90-tych styl freetera! — osoby,
ktora z zasady podejmuje dorywcze prace, ale nie
posiada statego zatrudnienia (Gellert i Wotonciej,
2008).

Styl free-and-easy life-style* jest ewidentnym
przykladem nowych zjawisk w kulturze rynku
pracy 1 odchodzenia od klasycznego pojmowania

! Neologizm powstatly z potaczenia dwdch pojeé: ang. free i niem.
Arbeiter. Zjawisko to zaobserwowano wérdd japonskiej mtodzie-
zy lat 90-tych. (zob. Foljanty-Jost, 2003).
2 Wg Yamada Masahiro kategoria ta dotyczy ok. 10 milionéw Ja-
ponczykéw (Foljanty-Jost, 2003, s. 83—84).

zatrudnienia 1 pracy jako ontycznej potrzeby czlo-
wieka zaspokajanej na tradycyjnym rynku pracy.
Rynek definiowany podaza i popytem staje sie wa-
runkowany takze decyzjami dotyczacymi przyjecia
danego stylu zycia na rynku pracy, a nie tylko de-
cyzja zwiazana z realizacja zbioru zadan, wykony-
wania okre§lonych czynno$ci na danym stanowi-
sku pracy. Mozna powiedzie¢, ze praca rozumiana
jako zatrudnienie (Banka, 1992) na rynku zaczyna
zy¢ swoim zyciem. Rodzi sie pytanie, jakim zyciem
zyje rynek pracy lub co jest zasada organizujaca ta-
ki nowy rynek np. freeter6w? Zadaniem psycholo-
gii pracy jest przeciwdzialanie réznym przykladom
alienacji czlowieka w systemie ,cztowiek-praca”.
Warto wskaza¢ na nowe obszary dehumanizacji
pracy siegajace daleko poza konkretne miejsce pra-
cy (np. tamanie zasad BHP na stanowisku pracy),
zakres czynno$ci na danym stanowisku pracy (np.
nieergonomiczne zaprojektowanie narzedzi 1 orga-
nizacjl miejsca i czasu pracy) czy innych warunkow
pracy (np. nierespektowane prawo do wypoczynku
1 zaspokajania potrzeb pozazawodowych). Podczas,
gdy do$wiadczamy, w niespotykanym dotad zakre-
sie, wolno$éci na rynku pracy, do zagadnien tych
nalezy doda¢ kwestie dehumanizacji samego rynku
pracy.

Psychologia jako nauka stosowana staje przed
nowym obszarem wyzwan, ktore wymagaja zinte-
growanej reakcji ze strony psychologéw 1 uwzgled-
nienia nowych tendencji, jak réwniez instrumen-
tow oddziatywania na rynek pracy. W kontek§cie
wymienionych kilku zjawisk, znaczenia nabraty
prowadzone w ramach programéw Unii Europej-
skiej projekty spoteczne. Naleza one obecnie do
gltéwnych §rodkéw wplywania na ksztalt rynku
pracy. Mozna juz $mialo méwi¢ o nowym ,zawo-
dzie” menedzera projektow spotecznych. Powolano
specjalne jednostki szkoleniowe 1 utworzono studia
przygotowujace lideréw takich projektéw. Zaréwno
narzedzia — projekty spoteczne — jak 1 nowa profe-
sja — koordynator projektu — domagaja sie reakcji
ze strony psychologii pracy oraz konkretnego zaan-
gazowania sie nauk spolecznych w te niezagospo-
darowana nisze dzialan na rynku pracy.

Artykul opiera sie na wynikach badan 200 oséb
prowadzacych réznego rodzaju projekty spoteczne
na rynku pracy, pracownikéw 115 réznych pla-
cowek stuzb zatrudnienia w catej Polsce. Celem
przeprowadzonych badan byta analiza ograniczen
efektywnosci projektéw, czyli np. trudnoSci w pro-
mowaniu przedsiebiorczych postaw na rynku. Ana-
liza czynnikéw powodzenia 1 ograniczen, na jakie
mozna sie natknac¢ podczas realizacji takich projek-
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tow okazala sie zrédlem cennych spostrzezen do-
tyczacych kulturowych uwarunkowan rynku pra-
cy. Ciekawe, ze sami liderzy projektow, w oparciu
o bogate do$wiadczenie pracy w swoich instytu-
cjach, wielokrotnie podkreslali potrzebe wykorzy-
stania ,miekkich czynnikéw” tj. wiedzy z zakresu
psychologii kulturowej, ktéra w duzym stopniu
ksztaltuje ,twarde wskazniki” rzeczywistej podazy
i faktycznego popytu na rynku pracy.

By spojrze¢ na rynek pracy od strony jego kul-
tury, wykorzystajmy analogie pomiedzy rynkiem
konsumenckim, z ktérym spotykamy sie kazdego
dnia poprzez §wiat oferowanych nam na rézne spo-
soby artykutéw, reklam i agresywnego chwilami
marketingu — a rynkiem pracy. Analogia ta pozwa-
la spojrzeé na projekty spoteczne 1 na rynek pracy
przez pryzmat wiedzy dotyczace] mechanizmoéow
sprzedazy i czynnikéw majacych wplyw na zacho-
wania konsumenckie?. Celem zmiany perspektywy
patrzenia na rynek pracy jest ocena skuteczno$ci
1 poszukiwanie nowych strategii zmian podnosza-
cych jakoéé zycia okreslonej grupy oséb na rynku
pracy*.

Przedstawione wyniki badan pracownikéw in-
stytucji rynku pracy przenika przeSwiadczenie
respondentéw o istnieniu na rynku pewnej niewi-
dzialnej ,trzeciej sily”. Sila ta nie jest ani klasycznie
pojmowanym popytem na prace, ani jej podaza, ale
wiodaca na rynku kultura pracy (Wotonciej, 2007c).
Dos¢ trafnie scharakteryzowat istotny element tej
zalezno§¢ Phil Knight (1994), prezes korporacji Ni-
ke stwierdzajac — moze nieco kontrowersyjnie — ze
ich produkty to jedynie narzedzia marketingowe,
a misja Nike nie jest wcale sprzedaz butéw sporto-
wych, lecz pewnego stylu zycia 1, podnoszenie jako-
§ci zycia poprzez kulture fizyczna oraz zachowanie
magii sportu”.’

3 Preznie rozwijajaca sie¢ w ostatnich latach ,psychologia biz-
nesu”, (np. psychologia zachowan konsumenckich, psychologia
reklamy, psychologia ekonomiczna, psychologia polityczna)
dysponuje pokaznym dorobkiem wiedzy i spektakularnych osia-
gnieé, ktére mozna by wykorzystaé w sferze projektow spotecz-
nych i oddzialtywania na polski rynek pracy.

4 Pojmowanie rynku pracy wylacznie w kategoriach klasycznie
definiowanego popytu i1 podazy na prace ma powazne ogranicze-
nia, gdyz dziala na nim jeszcze jedna sita. System pojec, jakich
uzyjemy, moze wprowadzi¢ nowy dyskurs, nowe rozumienie, a
nastepnie wypracowanie nowych narzedzi polityki spotecznej
rynku pracy. Na funkcje takiego ,nowego jezyka” zwraca uwage
Ludwik Wittgenstein w zdaniu: Die Grenzen der Sprache sind
die Grenzen der Welt (Granice jezyka sa granicami rzeczywisto-
Sci/éwiata). Warto zatem wskazaé mozliwosci ,,wejscia” psycho-
logii w nowa nisze dziatan na rzecz rynku pracy 1 wprowadzi¢
nowe pojecia dla lepszego rozumienia rynku pracy.

Kazdy rynek — przede wszystkim jako rzeczywi-
stoé¢ ekonomiczna — implikuje okre§lona ,filozofie
zbytu” 1, psychologie zbytu”. Stad na rynku, na ktoé-
rym — uzywajac nieco innego systemu pojeciowego
— ,,produkuje” 1, kupuje” sie prace, istnieje pewien
mechanizm marketingowy, opierajacy sie m.in. na
reprezentacji spolecznej podstawowego produk-
tu — w tym przypadku pracy — na jego ,marce”,
a takze na psychograficznych wtaéciwoséciach kon-
sumentéw tego rynku. Konsumentami i gléwnymi
podmiotami takiego rynku sa osoby posiadajace
mozliwo$¢ zaréwno do zatrudniania innych, jak
1 do zatrudnienia, czyli: 1) przedsiebiorcy poszu-
kujacy rak do pracy, 2) osoby poszukujace, gotowe
1 zdolne do pracy.

Zjawisko wystepowania wysokiego bezrobocia
rejestrowanego oraz trudnego do oszacowania wy-
sokiego bezrobocia nierejestrowanego, przy jedno-
czesnym utrzymywaniu sie wysokiego popytu na
prace®, Swiadczy¢ moze o tym, ze coraz mniej zaczy-
na liczy¢ sie sam produkt, praca, ktéra podejmuje
osoba na rynku, lub ktéra daje pracodawca zatrud-
niajacy ja w swoim przedsiebiorstwie.

7 badan wynika, ze na rynku pracy mozna zi-
dentyfikowaé r6zne ,,marki” pracy. Z tymi ,,marka-
mi” kojarzone sa specyficzne style potencjalnych
klientéw rynku pracy, jak np.: styl dlugotrwale 1
wielokrotnie bezrobotnego — tzw. bezrobotnego re-
cydywisty, styl pracownika na czarno, styl zycia na
socjalu, ,,od zasitku do zasilku”, styl pracoholika,
styl multietatowca, rbézne style pracownika emi-
gracyjnego’ (powracajacego okresowo do Polski,
oszczedzajacego na emigracji, szukajacego okazji),
rézne style funkcjonowania na nieformalnym ryn-
ku (zbieracza surowcéw wtérnych, runa leénego,
mréwki — drobnego przemytnika 1 handlarza przy-
granicznego, cinkciarza — handlujacego waluta, ko-
nika — handlujacego biletami), styl tele-pracowni-
ka, styl freelancera, styl pracownika budzetéwki,
styl prywaciarza, styl pracownika zajmujacego sie
gospodarstwem domowym, styl pracownika sezo-
nowego, styl pracownika dorywczego, styl czlowie-
ka renesansu, ktory chce sie zajmowaé wieloma
pracami naraz (Margaret, 2007), styl poszukujace-
go wrazen 1 zmian, styl potrzebujacego stabilizacji
1 poczucia bezpieczenstwa i przywigzania do trady-
cji, itd.

5 Katz, 1994, s. 25.

6 Kazdego dnia spotka¢ mozna ogloszenia o tresci: ,,Zatrudni-
my rzetelnego, uczciwego, pracowitego, odpowiedzialnego, (etc.)
pracownika”.

7 Na podstawie typologii zaproponowanej przez CRONEM.
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Podsumowujac, mozna powiedzie¢, ze w anali-
zach rynku pracy powinniémy uwzglednié¢ wiodace
na nim style, ktére skojarzone sa z jakas ,,marka”
funkcjonowania na rynku pracy. Wymienione mar-
ki na rynku pracy moga leze¢ u podstaw podstawo-
wej decyzji ,,pracowacd, czy nie pracowac, ...”.

JAKIE SILY ORGANIZUJA WSPOLCZESNY
RYNEK PRACY?

Czym kierujq sie osoby w wyborze swojego miejsca
1 stylu funkcjonowania na rynku pracy? Aby mozna
odpowiedzieé na to pytanie, zdefiniujmy rynek pra-
cy, ktéry — jak sie okazuje z praktyki menedzerow
projektow — pozostaje rzeczywisto$cia spoteczna
trudna do opisania, wyjasniania, kontroli 1 prze-
widywania. Rynek pracy charakteryzowany jest
czesto poprzez odpowiedZ na nastepujace pytania:
1) czy jest na nim praca?; 2) jaka to jest praca?;
3) jakie sa cechy charakterystyczne ludnosci ak-
tywnej ekonomicznie? Juz w definicji rynku pracy,
okre§lanego jako stosunek miedzy podaza pracy
a popytem na prace, mamy propozycje ujecia dwoch
przeciwstawnych sit jako istotnych czynnikéw tego
rynku.

Istnienie na rynku pracy popytuipodazy jest wa-
runkiem na pewno koniecznym, ale wcale nie wy-
starczajacym do wlasciwego opisania 1 wyjasnienia
jego funkcjonowania. Istnieja takze inne czynniki,
ktore decyduja o tak istotnych parametrach rynku
pracy, jak np. stopa bezrobocia (ktéra wedlug da-

nych GUS w lutym 2008 wynosita 11,5%% , a takze
stopa zatrudnienia®. Wedlug statystyk GUS w IV
kwartale 2007 roku stopa zatrudnienia wyniosta
58.1% . Podniosla sie ona na przestrzeni ostatnich
3 lat az o 7% jednak wciaz jest najnizsza w krajach
UE, gdzie §rednia stopa zatrudnienia wynosi aktu-
alnie 65%, a zgodnie ze Strategia Lizbonska w roku
2010 ma wynies¢ 70%. Jak wida¢ z przytoczonych
powyzej statystyk, rynek pracy jest rzeczywistoscia
bardzo dynamiczng. Dwa definicyjne aspekty ryn-
ku pracy, ktore traktuja o dwoch sitach rynku pra-
cy, tj.: 1) sile popytu na prace i 2) sile podazy pracy,
mozna przedstawi¢ w formie graficznej. Schemat
relacji konstytuujacych rynek pracy, uwzglednia-
jacy cztery sily tego rynku, przedstawiony jest na
Rycinie 1.

Proponowany model rynku pracy, ktéry uwzgled-
nia jego kulturowy komponent, sklania, by wy-
odrebni¢ nie dwa (Jasne pola), ale cztery jego ele-
menty: dwa rodzaje popytu 1 dwa rodzaje podazy
(podstawa rysunku). Dwa z nich, oznaczone za-
ciemnionymi polami, ktére zostaly wprowadzone
do klasycznej definicji, czyli podaz II typu (podaz
rzeczywista) 1 popyt II typu (popyt rzeczywisty),

8 Cho¢ rok wezeséniej w lutym 2007 utrzymywata sie wcigz na
poziomie 14.8%. Jednak nalezy zwrdci¢ uwage na czynniki, kto-
re maja nieco inng dynamike niz ta okre§lana zmieniajacymi sie
statystykami ryku pracy.

9 Odsetek 0s6b pracujacych w ogélnej liczbie oséb aktywnych
zawodowo w wieku 15-64 lat.

Rynek pracy

Podaz pracy

Wizerunek i ,marka” pracy

Popyt na prace

) 4 — Kultura pracy
| sita Il sita Il sita
Podaz | typu Podaz Il typu Popyt Il typu Popyt | typu
Podaz deklarowana Podaz rzeczywista Popyt rzeczywisty Popyt deklarowany

Ryc. 1. Typy podazy i popytu: Cztery sily rynku pracy
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staty sie decydujaca dla rynku pracy para silt. Sa
one centralnym elementem systemu w przedsta-
wionym modelu rynku pracy.

Wprowadzone elementy — podaz II typu 1 popyt
II typu — wystepuja w tym modelu jako zmienne
posredniczace miedzy oferowana praca a zachowa-
niem wobec oferty. Jest ona uwarunkowana czyn-
nikami podmiotowymi, w tym, rodzajem reprezen-
tacji poznawcze) pracy w umystach osob, ktore sa
podmiotami rynku pracy (Wotonciej, 2006). Przyj-
rzyjmy sie szczegétowym charakterystykom sprze-
zonych ze soba sit rynku pracy, ktore zostana scha-
rakteryzowane w dwéch kolejnych paragrafach.

CZYM JEST POPYT NA PRACE
| OD CZEGO ZALEZY?

Zapotrzebowanie na prace na rynku pojmuje sie ja-
ko jego potencjal. Jest to popyt na prace oferowana
przez ludzi zdolnych do pracy (ktérzy chca 1 moga
pracowac). Popyt na rynku to, w takim rozumie-
niu, chtonno$é oferowanej na nim pracy. Chtonno$éé
ta zalezy od , kupcow”, czyli przedsiebiorcéw 1 pra-
codawcow zainteresowanych tym gléwnym ,pro-
duktem”, jakim jest praca oferowana przez osoby
gotowe 1 zainteresowane zatrudnieniem na rynku
pracy. Wtasciwoé¢ rynku warunkujaca chtonnoséé
pracy 1 postawy pracodawcéw zostata réwniez wy-
razona w twardych wskaznikach ekonomicznych
np. wysoko$§¢ wynagrodzenia oferowana na rynku
za godzine pracy. Warto w tym miejscu wskazaé na
rynkowy aspekt popytu na prace, ktéry bezposred-
nio wplywa na funkcjonowanie gospodarcze. Zgod-
nie z prawem Okuna (Okun’s law)*® ,wzrost bezrobo-
cla (spadek popytu na prace) o jeden procent ponad
stope bezrobocia naturalnego powoduje powstanie
2-procentowej luki PKB” (Prachowny, 1993, s. 331).

Na popyt na prace moze mie¢ wptyw klika czyn-
nikéw. Zalezy on na przyktad od cech demograficz-
nych kandydatéw do pracy, takich jak wiek, plec,
wyksztalcenie, historia zawodowa potencjalnych
pracownikéow (paradoksalnie, informacja o byciu
bezrobotnym jest czynnikiem, ktéry czesto dys-
kwalifikuje kandydata). Z poza-demograficznych
czynnikow, na popyt na prace wplywa dodatkowo
postepujaca technicyzacja pracy, co skutkuje jej
coraz wieksza specjalizacja 1 wzrostem wymagan
pracodawcéw, jakim musza sprostaé osoby ubie-

10 Arthur Okun (1929-1979) — amerykanski polityk gospodarczy,
wykladowca na Uniwersytecie w Yale. Prawo Okuna (Okun’s
law) wskazuje na zaleznoéé, ze ,wzrost bezrobocia o 1% ponad
stope bezrobocia naturalnego powoduje powstanie 2-procento-
wej luki PKB” (Martin, 1993).

gajace sie o prace. Jednocze$nie spotykamy sie
tu ze zjawiskiem odchudzania produkecji (downsi-
zing), przez co coraz mniejsza, coraz bardziej wy-
kwalifikowana grupa oséb wykonuje coraz wiece]
pracy. Innym, powiazanym z technicyzacja czyn-
nikiem ksztaltujacym popyt, jest postepujaca au-
tomatyzacja pracy, wskutek czego zmniejsza sie
zapotrzebowanie na prace ludzka, zastepowanag
przez prace maszyn (Rifkin, 1995). Konsekwencja
wymienionych przemian w popycie jest coraz bar-
dziej powszechne zjawisko op6znienia (delayering)
wejécia mlodziezy na rynek pracy (co ostatecznie
zmniejsza podaz pracy) poprzez wydluzenie cza-
su ich edukacji. Warto w tym miejscu wskazaé na
rézne formy sztucznego zwiekszania podazy pracy,
do jakich mozemy zaliczy¢ dyskutowana w chwili
obecne] kwestie wczeSniejszego rozpoczecia przez
przedszkolakow edukacji szkolnej (w wieku 6, a nie
7 lat). Niewatpliwym ,zyskiem”!! takiego zabiegu
— wprowadzenie o rok wczes$niej na rynek pracy ca-
lego rocznika absolwentow — jest zwiekszenie poda-
zy'? na niebezpiecznie starzejacym sie polskim, a w
jeszcze wiekszym stopniu unijnym, rynku pracy.

Na popyt w duzym stopniu maja wpltyw oczeki-
wania pracodawcow co do warunkéw pracy 1 pla-
cy, ale nie tylko. ,Kupowanie” pracy na rynku jest
czesto oblozone wysokimi kosztami, jakie musi po-
nosi¢ osoba poszukujaca zatrudnienia. Dotykamy
tu niekorzystnego zjawiska, jakie ma swoje zrédlo
w kulturze zatrudniania w $rodowisku niektérych
pracodawcéw, w licznych przypadkach dyskrymi-
nacji na rynku pracy, ktora wptywa na popyt. Moz-
na tu wskazac¢ na nowy, globalny przyktad mobbin-
gu —juz nie w konkretnej firmie, ale na rynku pra-
¢y, gdzie utrzymujace sie wysokie bezrobocie daje
pracodawcom ,wladze” w postaci ustalania nieko-
rzystnych dla pracownikéw warunkéw pracy, pod
grozba zastapienia ich innym kandydatem, ktéry
Ltylko czeka na jego miejsce”. Utrzymujaca sie na
naszym rynku wciaz wysoka stopa bezrobocia jest
faktorem popytu na prace wykorzystywanym przez
wielu nieuczciwych pracodawcow.

Wymienione sity ksztaltujace popyt wpisuja sie
we wiodace na rynku pracy kulturowe uwarunko-
wania rynku pracy. Na tak pojmowany popyt ma
wplyw specyficzna ,marka” pracy, jakiej poszukuje

1 Pomimo niebezpieczenstwa infantylizacji edukacji i nieko-
rzystnych konsekwencji rozwojowych u dzieci.

12 Rzadowy program badawczy prowadzony pod nazwa ,Inwe-
stowanie w przyszlo§¢ dziecka” zmierza miedzy innymi do wpro-
wadzenia catego rocznika mlodych pracownikéw o rok wezeéniej
na rynek pracy.
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pracodawca (employer branding'®). Abstrakcyjna
sita marki pracy moze w duzym stopniu ograniczac
rzeczywisty popyt na prace (I typu). Praca, ktéra
nie ma odpowiedniej marki, podlega réznego ro-
dzaju formom deprecjonowania, a w konsekwen-
¢ji wykluczania okre§lonych grup spotecznych ze
wzgledu na: 1) pteé (seksizm) — zjawisko szklanego
sufitu (glass ceiling), wyzsze bezrobocie wéréd ko-
biet (12%) niz mezczyzn (8.7%), 2) wiek (ageism)
czyli dyskryminacja oséb powyzej 50 roku zycia,
3) wyksztatcenie (nieréwny dostep do edukacji
1 szkolen), 4) pochodzenie (dyskryminacja miesz-
kancéw obszaréw wiejskich), 5) zdrowie fizyczne
(dyskryminacja oséb niepelnosprawnych); 6) zdro-
wie psychiczne (dyskryminacja oséb z uposledze-
niem lekkim); 7) emigracje (dyskryminacja imi-
grantéw); 8) przeszlosé (dyskryminacja oséb opusz-
czajacych zaklady karne), 9) sytuacje rodzinng (wy-
chowanie dzieci, ograniczona dyspozycyjnos$c¢), 10)
Swiatopoglad (praca w niedziele).

Pracodawcy, oferujac prace, za kazdym razem
oczekuja pewnego stylu pracy — dyktowanego pa-
nujacymi na rynku wartoSciami: osoba mtoda,
atrakcyjna, z okre$lonymi cechami osobowosciowy-
mi (inteligencja, otwarto$é, odwaga, przedsiebior-
czo$é¢, itp.), umiejetno$ciami i wiedza (znajomos§é
jezykow, umiejetnosci zarzadzania, obstugi pro-
graméw komputerowych), atrakcyjno$é fizyczna
(wiek, wyglad, sprawnos$é), o okre§lonym statusie
(sytuacja rodzinna, dyspozycyjno$é, pochodzenie,
historia zawodowa) 1 $wiatopogladzie. W tym przy-
padku nie tyle liczy sie sam produkt — praca — co
czynniki zwigzane bardziej z aspektami zblizony-
mi do marki produktu, jaka oferowana przez osobe
praca moze by¢ opatrzona.

W takim, analogicznym do rynku konsumenc-
kiego ujeciu, to ,marka” pracy, a nie jej rzeczywi-
sta warto$é, decyduje o naturze i sile chtonnos$ci
tej ,gabki”, jaka jest rynek pracy. Zjawisko ,met-
kowania” kandydatéw do pracy, wyrazajace sie po-
przez stereotypy 1 uprzedzenia pracodawcow, jest
faktem. Istotne jest zidentyfikowanie tego czynni-
ka, by zapobiegaé¢ wzrostowl nierownos$ci na rynku
1 szufladkowaniu kandydatéw 1 pracownikéow na
tych ,,z marka” i,bez marki”.

CZYM JEST | CO WARUNKUJE PODAZ PRACY?

Podaz pracy odnosi sie natomiast do zasobow, ja-
kimi operuje rynek pracy. Podaz pracy ksztaltuja

13 Ktory odnosi sie do takich aspektéw jak wizerunek pracodaw-
cy, strategii rekrutacji i kariery oraz postrzegania rynku pracy.

osoby, ktore oferuja prace przy okreSlonej stawce
placy realnej. Na podaz pracy maja bezposredni
wplyw aktywnoé¢ zawodowa oséb w wieku produk-
cyjnym, ich zdolnosé¢ 1 gotowos$é do pracy. Defini-
cja podazy pracy obejmuje wszystkich pracujacych
1 niepracujacych ,zdolnych, poszukujacych 1 goto-
wych do pracy’— czyli rowniez bezrobotnych zareje-
strowanych w Urzedach Pracy. Chodzi o tych bez-
robotnych, ktérzy nie moga jednak by¢ zatrudnieni
jako ,quasi-bezrobotni”. Sinclair (1987) okresla ich
jako takich , bezrobotnych”, ktérzy co prawda sq za-
rejestrowani jako bezrobotni, ale pracuja; sa gotowi
do pracy na rynku, ale nie teraz; sa zdolni do pracy,
ale nie na formalnym rynku; poszukujg pracy, ale
aktualnie nie chea jej podjac .

Istotnym faktorem podazy na rynku pracy jest
stosunkowo nowy, utwierdzajacy sie na naszym
rynku stylu zycia 1 pracy, jaki sie kryje za fenome-
nem tzw. bezrobocia strukturalno-patologicznego
1 pokoleniowego. Odnosi sie on do trudnej do osza-
cowania grupy ograniczajacej rzeczywista podaz
pracy I typu (por Rycina 1). Obok innych rodzajow
bezrobocia, czyli np. bezrobocia ,naturalnego”'* ,
strukturalnego, frykcyjnego, ten nowy typ polega
na swoistej ,profesjonalizacji” bezrobocia (Wolon-
ciej, 2007b). Zjawisko to polega na utrwaleniu sie
w $rodowisku bezrobotnych postaw beznadziejno-
§ci 1 bezradnos$ci w poszukiwaniu pracy w ogoéle
1 prowadzi do pogodzenia sie ze statusem bezrobot-
nego przy réwnoczesnym skoncentrowaniu calej
aktywnos$ci osoby nie tyle na poszukiwaniu pra-
¢y, co np. na pozyskiwaniu §wiadczen spotecznych
1 pracy wylacznie w szarej strefie.

Innym przejawem kulturowym powigzanym
z podaza na rynku pracy jest tzw. bezrobocie po-
koleniowe, ktore dotyka calte rodziny 1 polega na
utwierdzaniu u os6b mlodych negatywnego wize-
runku pracy. Wynika ono z zaburzenia socjalizacji
poprzez negatywne wzorce zachowan dziedziczo-
ne przez dzieci, mtodziez, jak réwniez pozostatych
cztonkéw rodziny 1 przejetej przez nich ,tradycji
pracy” czy tez ,tradycji bezrobocia” (Wotonciej,
2007a).

Charakteryzujac kulturowy wymiar podazy
na prace, trudno jest pominaé¢ problem bezrobo-
cia utajonego — nie rejestrowanego. Nie chodzi tu

4 0 ile w ogéle nalezy akceptowac polityke ,naturalnego bez-
robocia”. W wypowiedziach i publikacjach niektérych ekonomi-
stow pojawiajq sie opinie, ze 5, 6, 8, a w niektorych przypadkach
nawet 10% bezrobocia jest stanem dopuszczalnym i ,normal-
nym”.
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o sztandarowy przyktad ukrytego bezrobocia na
wsl, czy tez nieracjonalnych form zatrudniania, ale
o styl zycia osob, ktére oddality sie od rynku pra-
¢y 1 znaczaco ograniczaja podaz pracy poprzez np.
wybor stylu zycia na rencie, czesto nienaleznej, czy
wezesniejszej emeryturze'®. Jest to ta grupa oséb,
ktére wylaczone zostaly ze statystyk podazy pracy.
W ten sposéb na poczatku lat 90 na wczesniejsze
emerytury odeszlo 600-800 tys. os6b. Taka pasyw-
na polityka rynku pracy i zwiazana z nig kultura
pracy dotyka corocznie ok. 300 tys. osob, ktore na-
bywaja prawa do wczeéniejszych Swiadczen przed-
emerytalnych, wczeéniejszej emerytury lub renty.
(Osiecka-Chojnacka, 2008)'¢. W ten sposéb setki
tysiecy oséb przyczynilo sie do popularyzacji nega-
tywnego wizerunku pracy, stajac sie zywa reklama
stylu zycia bez pracy. Nabycie prawa do Swiadczen
nowego stylu zycia poza praca okazalo sie czesto
zrodlem tzw. nowego ubdstwa i pauperyzacjirodzin,
ktére weze$niej — w okresie zatrudnienia — dobrze
sobie radzily na rynku pracy. Marka oferowanej na
rynku pracy i magia jej logo na regularnym ryn-
ku jest dla nich z wielu wzgledéw mato atrakcyjna
opcja aktywnosci zawodowe;.

Sita marki dostepnej na rynku pracy moze cze-
§ciowo ttumaczy¢ réznice widoczna w aktualnych
statystykach podazy i popytu na rynku. Na przy-
ktad w lutym 2008 roku pracodawcy zglosili 102
tys. ofert pracy. Mozemy wskazaé na znaczny
wzrost popytu na prace w stosunku do 87.6 tys.
ofert w 2007 roku. Jednak na uwage zashuguje
fakt, ze przy ponad 11% bezrobociu 17% ofert pra-
¢y bylo niewykorzystanych przez dltuzej niz mie-
siac — de facto nie doczekaly sie osoby chetnej, czyli
bezrobotnego, ktéry podjalby oferte z urzedu pra-
cy'”. Nalezy dodaé, ze wiele z nich nie wynikalo
z braku wyksztalcenia specjalistycznego, moga-
cego ograniczaé popyt na prace. O tym, ze popyt
pracy maleje przy wysokiej podazy, Swiadczyé
moze réwniez wskaznik deklarowanych przez za-
ktady pracy zwolnien. I tak, w lutym 2008 roku 52
zaklady zapowiedzialy zwolnienie ok. 6.6 tys. pra-
cownikéw

15 Ponad 25 milionéw os6b korzysta z réznego rodzaju $wiad-
czen (emerytury, renty, zasitki) lub pozostaja na innych for-
mach utrzymania (np. dzieci i mtodziez, bezrobotni). Jak podaje
Bank Swiatowy, sktadki na cele spoteczne szacuje sie w Polsce
na 39% wynagrodzenia za prace podczas gdy w USA, Irlandii
czy Wielkiej Brytanii przeznacza sie na ten cel od 14 do 16%
(Marczuk, 2004).

16 Osiecka-Chojnacka, 2008.

GRUPA OSOB BADANYCH

W kontekécie powyzszych zalozen odniesiemy sie
do wlasciwoséci os6b, jakie przytaczali pracowni-
¢y instytucji rynku pracy na co dzien spotykajacy
sie z osobami bezrobotnymi. W badaniach wzieto
udziat 200 z 237 0s6b z calej grupy os6b badanych —
uczestnikéw studiéw Zarzadzanie Projektami Spo-
lecznymi na Katolickim Uniwersytecie Lubelskim
Jana Pawla II w okresie od 1 pazdziernika 2006 do
20 lipca 2007. Celem ich studiéw byto przekazanie
uczestnikom wiedzy oraz rozwdj umiejetnosci po-
trzebnych w przygotowaniu (analiza, planowanie)
1 prowadzeniu projektow spolecznych dotyczacych
funkcjonowania rynku pracy. Studia zgromadzity
do$¢ zréznicowana grupe osoOb, prezentujaca caty
wachlarz rdl pracownikéw zatrudnionych w rézne-
go rodzaju instytucjach rynku pracy. Od specjali-
stéw zatrudnionych w publicznych jednostkach po
szerokie spektrum pozarzadowych organizacji — w
tym kilkadziesiat réznych niepublicznych jedno-
stek stuzb zatrudnienia.

Spotkanie z uczestnikami okazalo sie okazjg do
zapoznania sie cennymi do§wiadczeniami 200 au-
torow projektow 1 pracownikéw instytucji zatrud-
nienia. Spotykaja sie oni na co dzien z osobami
wchodzacymi na rynek pracy, funkcjonujgcymi le-
piej lub gorzej na tym rynku pracy lub wykluczony-
mi z rynku pracy. Pelnia rézne funkcje — od tych,
ktorzy spotykaja sie z bezrobotnym ,w okienku” w
Urzedzie Pracy po osoby prowadzace szkolenia lub
towarzyszace osobom zakladajacym wlasne przed-
siebiorstwa.

Tabele 1, 2 1 3 przedstawiaja respondentéw: da-
ne dotyczace regionu, z jakiego pochodza, ich wieku
1 rodzaju placéwki, w jakiej pracuja. Tabela 1 za-
wiera zmienne dotyczace rejonéw rynku pracy, Ta-
bela 2 przedstawia zréznicowanie wiekowe respon-
dentbéw, zaé Tabela 3 zawiera rodzaje instytucji.

ZROZNICOWANIE GEOGRAFICZNE
WEDLUG WOJEWODZTW

Zrboznicowanie geograficzne uczestnikow badan,
ktorzy mieli kontakt ze swoimi lokalnymi rynkami
pracy pozwolito na uzyskanie informacji od repre-
zentantow wiekszo$ci wojewddztw naszego kraju.

7 Dodatkowo, nalezy wziaé pod uwage trudnosci z utrzymaniem
miejsca pracy przez osoby, ktére przyjma juz oferte. Z opinii
respondentéw wynika, ze fluktuacja w tej grupie jest znaczna
1 wiele 0s6b z nich nie jest w stanie przepracowaé na oferowa-
nym stanowisku dtuzej niz kilka miesiecy.
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Tabela 1
Zréznicowanie geograficzne wedtug wojewdédztw

Zroznicowanie geograficzne wedtug wojewodztw

1. dolnoslagskie — 1 os.

2. kujawsko-pomorskie — 1 os.
3. tédzkie — 4 os.

4. lubelskie — 154 os.

5. matopolskie — 3 os.

8. podlaskie — 1 os.

10. $lgskie — 8 os.

6. mazowieckie — 25 os.

7. podkarpackie — 11 os.

9. pomorskie — 3 os.

11. Swietokrzyskie — 20 os.
12. warminsko-mazurskie — 2 os.
13. zachodniopomorskie — 1 os.

pozostate — 0 os.

W badaniach zostaly zebrane opinie niemal ze
wszystkich wojewddztw. Najliczniejsza grupa pra-
cownikéw placéwek rynku pracy to osoby pracuja-
ce w lubelskim (154 osoby), mazowieckim (25 0s6b)
1 §wietokrzyskim (20 oséb). Rejony z najmniej licz-
nymi (ponizej 3 0séb) reprezentantami placéwek
lokalnych rynkéw pracy to wojewddztwa: dolnosla-
skie, kujawsko-pomorskie, podlaskie, warminsko-
mazurskie 1 zachodniopomorskie

ZROZNICOWANIE WIEKOWE

Zréznicowanie wiekowe oséb pozwolito na uzyska-
nie os6b o doswiadczeniach siegajacych poczatkow
bezrobocia III RP, jak i1 ciekawe spostrzezenia oséb
mlodych obserwujacych rynek pracy:

Tabela 2
Zrbéznicowanie wiekowe 0sob badanych

Zréznicowanie wiekowe

24 —25lat— 3 os.
26 — 30 lat — 89 os.
31 -40 lat — 80 os.
41 - 50 lat — 40 os.
51 -63 lat — 22 os.

Najliczniejsza grupa oséb to osoby mlode poni-
zej 30 lat, z kilkuletnim doSwiadczeniem na ryn-
ku pracy (92. osoby) oraz osoby w wieku $rednim,
31-50 lat. Na uwage zasluguje najmniej liczna —
22 osobowa — grupa oséb starszych, pamietajacych
poczatki funkcjonowania rynku pracy po przemia-
nach jakie nastapily w roku 1989, po dzisiejsze
skutki ewolucji rynku pracy w naszym kraju. Nieco
inne spojrzenie wynikato z ciekawych obserwacji,
do$wiadczen 1 zupelnie innej perspektywy mlodych
pracownikow, dziatajacych najczesciej w matych,
mlodych, czesto preznie dziatajacych organizacjach
pozarzadowych.

RODZAJ INSTYTUCJI, W KTORYCH
ZATRUDNIONE BYLY OSOBY BADANE

Badaniami objeto pracownikéw réznych rodzajow
instytucji 1 szeroki wachlarz placéwek z calego
kraju, zaréwno rzadowych 1 niepublicznych, dzia-
lajacych niezaleznie lub wspétpracujacych ze soba
oddziatujac w nieco inny sposob na rynek pracy.

Tabela 3
Rodzaj instytucji rynku pracy, w ktérych zatrudnione byty osoby
badane

Rodzaj instytucji rynku pracy Liczba instytucji

Powiatowe

Publiczne jednostki  Urzedy Pracy

stuzb zatrudnienia Wojewddzkie Urze- 22
dy Pracy
Agencje
zatrudnienia
. . Instytucje
Niepubliczne "
instytucje rynku szkoleniowe 91
pracy Osrodki doradztwa
Instytucje dialogu
spotecznego i part-
nerstwa lokalnego
Ochotnicze Hufce Pracy 2

tacznie 115 placowek

Spoérdod instytucji publicznych byly zaréwno
Urzedy Pracy preznie dzialajace, nastawione na
wspOlprace 1 rozwijajace sie, jak réwniez boryka-
jace sie z powaznymi problemami organizacyjnymi
1 operacyjnymi, skostniate 1 sformalizowane. Nie-
publiczne organizacje okazuja sie w wielu przy-
padkach uzupelnieniem dziatan organizacji rzado-
wych. Maja one zwykle inna nature, obejmuja za-
kresem dzialan inna grupe i inne metody dziatan.
Posiadaja zwykle wieksze mozliwo$ci docierania
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do okreSlonych grup (np. kobiet na wsi, mtodzie-
zy powracajacej z emigracji zarobkowej, rolnikow
modernizujacych swoje gospodarstwa lub podej-
mujacych prace poza rolnictwem itp.), maja zwykle
wieksze mozliwoéci specyfikacji swoich dzialan niz
placéwki publiczne.

METODA | WYNIKI BADAN

Badania przeprowadzono podczas spotkan z osoba-
mi podczas kolejnych zjazdéw w roku akademickim
2006—-2007. Celem badan bylo zebranie informacji
na temat uwarunkowan efektywnosci projektow.

W metodzie zbierania danych wykorzystano dwa
rodzaje wypowiedzi respondentéw:

1. Wypowiedzi pisemne;

2. Wypowiedzi ustne.

Treéé zgromadzonych danych zaréwno w form
ustnej, jak 1 pisemnej, dotyczyta dwéch zagadnien:

1. Trudnoéci, na jakie napotykaja osoby pracu-
jace w instytucjach stuzb zatrudnienia w pra-
cy z osobami bezrobotnymi.

2. Uwarunkowan efektywno$ci projektéw spo-
lecznych prowadzonych przez osoby pracuja-
ce w réznych instytucjach rynku pracy.

Wypowiedzi ustne gromadzone byly podczas se-
sji w 20-osobowych grupach, trwajacych 1,5 godzi-
ny, gdzie kazdy uczestnik po kolei dzielit sie swo-
imi spostrzezeniami, przemys$leniami i1 do$wiad-
czeniami dotyczacymi oséb z ktérymi spotykaty
sie podczas projektow oraz sposobéw zwiekszenia
efektywnos$ci projektéow. Zbieranie tych danych
przebiegalo w naturalnych warunkach, jako czesé
8-godzinnego bloku zaje¢, w ktéorym uczestniczyli
wszyscy stuchacze.

Wypowiedzi pisemne to odpowiedZ na dwa py-
tania:

a. Jakie sg gléwne trudnoéci w pracy z benefi-
cjentami projektéw spotecznych?

b. Co wedlug Pana(i) zwiekszyloby efektywnosc¢
projektow spotecznych?

Respondenci mieli za zadanie odpowiedzie¢ w spo-
séb opisowy na oba pytania. Sredni czas odpowie-
dzi pisemnych na pytania wynosit 15 minut. W ten
sposéb zebrano informacje na temat styléw funkcjo-
nowania oséb bezrobotnych na rynku pracy, w tym
ograniczen ich aktywizacji: zaréwno osobistych,
jak 1 érodowiskowych oraz sugerowanych przez re-
spondentéw propozycji zwiekszenia efektywnosci

projektow. Uzyskane wypowiedzi poklasyfikowano
1 okreslono czesto§¢é podawania poszczegdlnych wy-
powiedzi.

Szczegoblnie cenne okazaly sie dyskusje, ktére
przeprowadzone zostaly w naturalnej sytuacji, w ja-
kiej znalezli sie stuchacze podczas zjazdéw w czasie
¢wiczen zaproponowanych podczas zaje¢ 1 chetnie
dzielili sie swoimi spostrzezeniami dotyczacymi za-
obserwowanych przez nich styléw funkcjonowania
na rynku pracy w ramach przeprowadzonych przez
nich dotychczas projektow.

W celu zaprezentowania reprezentatywnego 1 wie-
lowymiarowego opisu trudno$ci, na jakie napoty-
kaja pracownicy instytucji rynku pracy wybrano
najczescie] wymieniane wypowiedzi: przez wiece)
niz 50 o0sob czyli przez ponad 25% respondentéow
oraz inne rzadziej wymieniane, ale cenne 1 wnikli-
we spostrzezenia oséb badanych.

Kazdy z respondentéw wymienial érednio 5 wia-
§ciwosci osob bezrobotnych i1 ok. 3 propozycji po-
prawy efektywnosci projektéw spotecznych. Wypo-
wiedzi dotyczace efektywnosci zostana pominiete
(zob. Wotonciej, 2007c) z uwagi na gléwny przed-
miot artykutu. Wyniki os6b prowadzacych projekty
spoteczne — wiekszoS$ci respondentow — Swiadcza,
o duzej Swiadomoéci ograniczen dziatan, na jakie
napotykaja w swojej pracy z osobami bezrobotnymi
w ramach projektéw spotecznych.

Po analizie 1 uporzadkowaniu wypowiedzi, wy-
odrebniono dwie dziedziny trudnosci dotyczacych
aktywizacji os6b bezrobotnych w percepcji pracow-
nikow stuzb zatrudnienia: 1) trudno$ci dotyczace
aspektéw przedmiotowych/formalnych, organiza-
cyjno-instytucjonalnych rynku pracy; 2) czynniki
dotyczace aspektéw podmiotowych psychospotecz-
nych: postaw oséb do pracy na rynku pracy, w tym
zjawiska socjalizacji na rynku pracy. Ze wzgledu
na przedmiot artykulu podane zostana uwarunko-
wania podmiotowe ksztaltujace rbézne style funk-
cjonowania na rynku pracy, ktére dotyczyly naste-
pujacych aspektow:

+ Brak motywacji i niecheé¢ do pracy.

* Ogéblna postawa rezygnacji i przekonanie, ze
,ha pewno nie znajde pracy”.

* Depresja oséb dlugotrwale bezrobotnych.

+ Bariery w mentalnos$ci, ktére trudno zmienic¢
w masowych projektach.

* Kompleksy bezrobotnych ograniczajace ich
przedsiebiorczosé.

* Przekonanie, ze ,jestem gorszy” jako bezrobot-
ny.

* Lek 1 niecheé¢ bezrobotnych — szukanie ,bez-
pleczenstwa” poprzez nie robienie niczego.
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+ Niska samoocena 1 poczucie swojej wartosci,
brak wiary we wlasne sily.

+ Zepsuta przez bezrobocie mentalnoéé oséb na
rynku pracy.

* Niska $wiadomo$¢ potrzeb aktualizacji i naby-
wania nowych umiejetnosci.

+ Slaba znajomo$¢ siebie.

+ Konsumpcyjna postawa bezrobotnych pogte-
biajaca sie w kolejnych miesiacach bezrobocia.

* Przekonanie, ze praca to tylko pieniadze, a nie
rozwoj osobisty, dlatego wystarczy zasitek.

* Poréwnywanie do krajéw zachodnich — nie-
chec¢ do pracy za mniejsze pienigdze.

+ Wyuczona bezradno$é, bierno§é postaw;

* Opér w zmianie posiadanego wyksztalcenia —
lek przed nowym, przed zmiana.

* Poczucie pokrzywdzenia z przekonaniem, ze
,nikt nie jest w stanie mi poméc”.

* Brak wiary w zmiane, ze nastapi podjecie pra-
¢y 1 otrzymywanie wynagrodzenia.

* Brak ambicji, niska potrzeba rozwoju 1 aspi-
racji.

* Brak perspektyw rozwoju, ktéry dostrzegaja
w swojej sytuacji osoby bezrobotne.

+ Zasilek jest traktowany jako czas na ,,czekanie
na co$”, a kiedy konczy sie zasitek pozostaje
bierno$¢ osoby, z ktérej nie potrafia sie juz wy-
rwac.

+ Kalkulowanie podczas otrzymywania zasitku
—np. ,nie oplaca sie pracowac”.

* Roszczeniowoéé 1 zbyt wysokie wymagania
bezrobotnych.

* Nieumiejetno§¢ formutowania adekwatnych
cel6w zyciowych.

* Nieche¢ do przemieszczania sie na rynku pracy;

* Niecheé¢ do pracy w kraju. (,Lepiej pracowac
za Euro niz Ztotego”).

+ Niskie poczucie swojej wartosci.

* Sztywno§¢é wobec potrzeb dostosowywania sie
do nowych sytuacji.

* Nieumiejetno$é odraczania nagrody (wysokie
zarobki od zaraz, szczegdlnie u mlodych).

* Brak mys§lenia dlugoterminowego (np. potrze-
ba wyksztalcenia w przyszlosci, skutki pracy
,ha czarno” etc).

Dodatkowo wyodrebniono z wypowiedzi respon-
dentéw Inng cenna grupe ograniczen Srodowisko-
wych zwiazanych z ,socjalizacja” na rynku pracy
1 przekazywaniem okre§lonego stylu zycia:

* Wieloletnie i pokoleniowe korzystanie z pomo-
cy spotecznej — zdanie sie na pomoc finansowa
Osérodkéw Pomocy Spotecznej.

* Poruszanie sie w kregach oséb bezrobotnych,
na$ladowanie, uczenie sie zlych wzorcow (jak
W wiezieniu).

+ Dlugi czas pozostawania bez pracy.

* Przyzwyczajenie sie do bezczynnosci, np. poz-
nego wstawania.

* Spoleczna akceptacja bezrobocia.

* Brak odpowiednich umiejetnosci, ale rowniez
brak do$wiadczenia pracy w ogéle (np. dtugo-
trwate bezrobocie lub bezrobotni absolwenci).

+ Patologie spoleczne wérdd bezrobotnych: uza-
leznienia, kradzieze, przemoc 1 rozboje, agre-
sja.

+ Dziedziczenie (,méj brat nie pracuje, moj ojciec
nie pracuje, to po co ja mam sie wysilac...”).

* Spoleczne naznaczenie 1 poczucie bycia gor-
Szym niz pracujacy.

+ Upadek autorytetéw moralnych i sensu, war-
toSci pracy, ktore sa przekazywane innym.

* Brak wzorcow pracy z domu (rodziny bezro-
botnych).

Trudno ogarnaé w spéjnym opisie réznorodne ce-
chy funkcjonowania os6b na rynku pracy. Mozna
jednak odnie$é¢ wrazenie w oparciu o przytoczone
twierdzenia, ze istnieje pewien kulturowy czynnik
réznicujacy te osoby. Jest on wypadkowa doéwiad-
czen zapisanych w umysle w postaci zbioru praw,
zatozen 1 warto$ci dotyczacych konceptualizacji zlo-
zonego pojecia: ,praca na rynku pracy”’. Doswiad-
czenia opisane w przytoczonych wypowiedziach sa
ilustracja takiego mentalnego zapisu — wizerunku
pracy, ktory sprawia, ze decydent na rynku pracy
nie wybiera ,pracy dla pracy”’. Podmiot rynku pra-
cy bedzie natomiast kierowacé sie tym, na ile praca
odpowiada abstrakcyjnemu stylowi funkcjonowa-
nia 1 zaspokajania aktualnych potrzeb np. osoby
bezrobotnej. Sposoby zaspokajania tych potrzeb sa
funkcja mozliwosci, jakie daje rynek pracy i pro-
mowanych na nim tendencji. W tym sensie rynek
pracy, z promowanymi na nim stylami zycia, staje
sie systemem organizujacym zycie spoleczne.

Kroétkie wypowiedzi pozwalaja nakres§lié¢ ogblny
portret psychologiczny podmiotéw rynku pracy.
O ile rynek pracy ma stuzy¢ integralnemu rozwojo-
w11 zaspokojeniu podstawowych potrzeb pracowni-
ka 1 innych os6b, o tyle zla organizacja rynku pracy
przejawia sie w tworzeniu 1 utrwalaniu dysfunkcjo-
nalnych subkultur rynku pracy. Przytoczone wypo-
wiedzi ilustruja réznego rodzaju formy dysfunkcjo-
nalnych zachowan, ktére obnizaja jako$é zycia oséb
na rynku pracy.
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DYSKUSJA WYNIKOW:
RYNEK PRACY — INNE SPOJRZENIE

Walorem klasycznej definicji rynku pracy jest
mozliwo$¢ odniesienia sie do dwoch mechanizmoéow
rynkowych, dwoch logik: logiki produktu i logiki
sprzedazy. Rynek pracy widziany oczami ok. 200
pracownikow stuzb zatrudnienia wskazuje na inne,
,poboczne”, ale kluczowe czynniki regulujace funk-
cjonowanie rynku pracy. Na wiele z nich wskazuje
nie wprost, ale poérednio ilustruje portrety oséb
decydujacych o realnym popycie i realnej podazy
pracy. Mankamentem pojmowania rynku jest ba-
gatelizowanie psychologiczne) rzeczywistosci ryn-
ku — ,logiki marki pracy”, na ktéra zwrécili uwage
obserwatorzy réznych grup spolecznych na rynku
pracy. Dynamizm funkcjonowania ,marki pracy”
w znacznym stopniu reguluje rynek pracy, podob-
nie jak dynamizm ,marki produktu” czyni to w
codziennych decyzjach zakupowych dotyczacych
np. butéw, odziezy, czy produktéw spozywczych.
Kierujemy sie zwykle czynnikami, ktére maja wat-
pliwy zwiazek z ,,pozamarkowymi” wlasciwosciami
artykutu.

Mozna postawi¢ teze, ze nigdy wybory konsu-
menckie, jakie dokonujg sie na rynku pracy, nie
zalezaly w tak niewielkim stopniu od rzeczywistej
wartos§ci 1 znaczenia okreSlonej rzeczy — w tym
przypadku pracy ludzkiej. Brak marki nie powinien
oznacza¢ braku popytu na rynku pracy, a jednak
czesto oznacza go, uprzedmiatawiajac czlowieka
1 wyobcowujac z naturalnych funkcji, jakie powinna
petnié¢ praca jako narzedzie zaspokajania potrzeb
warunkujacych pelny rozwdj siebie, innych oséb
1 rozw0j wlasnej osobowosci (Jahoda 1981, Wojtyta
2000). Warto przywota¢ w tym miejscu najprostsza
definicje kultury (Malinowski 2000): Kultura jest
medium do zaspokajania potrzeb czlowieka, ktéra
rodzi szereg dylematéw dotyczacych rynku pracy
jako instytuc)i, poprzez ktora przejawia sie kultura.
Optyka markowego pojmowania pracy ogranicza
w znacznym stopniu antropogenetyczne funkcje
pracy: od ekonomicznych poprzez spoteczne, psy-
chologiczne po funkcje moralne'® czyniac aktual-
nym postulat humanizacji nie tylko warunkow
pracy, ale réwniez rynku pracy.

Podjeta w artykule analiza czynnikéw, ktére orga-
nizuja rynek pracy 1 wplywaja na zasadnicze decy-
zje dotyka problemu wyartykutowanego w pytaniu:
Dlaczego ludzie pracuja? Mozna odnieé§é wrazenie,
ze kiedy$ ludzie pracowali, bo faktycznie bylo to
konieczne ze wzgledéw ekonomicznych (zeby prze-
zy¢), a nawet politycznych (obowiazek pracy dla

wszystkich w spoteczenstwie komunistycznym).
Wspdlczesnie coraz wieksza grupa oséb funkcjonuje
poza strukturami klasycznie pojmowanego rynku
pracy (praca legalna i kontraktowa), np. pracujac
,ha czarno” lub wprost zyjac bez pracy, czego przy-
ktadem sa wielokrotnie 1 chronicznie bezrobotni.
Coraz czeScie] méwi sie o innym przyktadzie psy-
chologicznych uwarunkowan rynku pracy 1 stylu
niepracowania — o nowym zjawisku ergofobii, ro-
dzaju leku przed praca.

By lepiej rozumieé¢ wspdlczesne tendencje spo-
leczne na rynku pracy, cofnijmy sie do momentu w
historii, kiedy to nasze potrzeby zaspokajaliSmy za
pomoca, produktéw lub débr, ktére byty wolnym od
filozofii owocem np. pracy na roli (ktéra niczego nie
,metkowala”), artykutem przemystowym lub ustu-
ga, nie opatrzong jeszcze zadnym ,znacznikiem
stylu zycia”. Kupowaliémy wszystko w szarym pa-
pierze, z beczek, skrzynek i1 kartonéw, na ktérych
nie byto zadnego logo (Klein, 2004)

Jesteémy §wiadkami rodzenia sie nowej filozofii
pracy na rynku pracy. Mozna réwniez przyjacé, ze
przyszto$§¢ rynku pracy nie zalezy od przywiazania
sie do konkretnego stanowiska pracy (lekarz, na-
uczyciel, mechanik czy sprzedawca). Zwiazek ka-
riery ze stanowiskiem pracy jako zawodem, pew-
na profesja, rozluznia sie (Banka, 2007). Czlowiek
w clagu zycia — 1 to juz nie tylko przytaczany czesto
przyktad przecietnego Amerykanina, ale réwniez
Polak — zmuszony jest zmieniaé miejsce 1 stanowi-
sko pracy kilkakrotnie w ciggu zycia. Wielu mto-
dych ludzi przygotowuje sie do pracy przez wydtu-
zony okres edukacji, opdzniajac swoje wejscie na
rynek o przynajmniej 3 lata, by poprzez to zwiek-

18 Kazda z funkcji jest skierowana do réznych grup potrzeb: fi-
zjologicznych (np. ruch, aktywno$é fizyczna) biologicznych (np.
zdobycie §rodkéw do zycia: jedzenia, picia, $rodkéw medycz-
nych), bezpieczenstwa spotecznego (np. afiliacja, partycypowa-
nie w grupie: rodzina, grupa zawodowa, inne), i bezpieczenstwa
materialnego (np. bezpieczenstwo ekonomiczne, ubezpieczenie
emerytalne), potrzeby uznania (np. utrzymania autorytetu w ro-
dzinie np. zywiciela), docenienia w miejscu pracy, np. praca na
wysokim stanowisku), potrzeby samorealizacji (np. rozwdj oso-
bisty: plany matrymonialne, prokreacyjne rozwdj kariery zawo-
dowej,), rozwdj moralny (ksztattowanie swojego charakteru, po-
stepowanie zgodne z sumieniem, praca dla dobra wspdlnego).

19 Jednym z argumentéw przemawiajacych za faktem, ze mozna
zy¢ na rynku pracy bez pracy jest odsetek oséb, ktore korzystaja
ze wsparcia z funduszu pracy. Sposréd 1 778.5 tys. oséb bezro-
botnych, 85.1% to osoby bez prawa do zasitku. W takiej sytuacji
najczesciej zrédlem utrzymanie sa nieoficjalne formy zatrudnie-
nia. Zjawisko to wymieniali pracownicy instytucji zatrudnienia
do$é czesto, wskazujac na powszechna kulture pracy w dru-
gim obiegu — na czarnym rynku. Wiele oséb nie chce wchodzié
w uklad zatrudnienia na rynku, bo to im sie ,nie optaca”.
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szy¢ swoja elastyczno$é¢ na rynku pracy, nawet
miedzynarodowym (na kolejnych etapach kariery)
1 mozliwo$¢ taczenia pracy nawet na kilku stanowi-
skach réwnolegle.

7 obserwacji respondentéw wynika, ze na na-
szym rynku zaczely w pewnym momencie funkcjo-
nowa¢ rézne znaki kultury pracy, ktore decyduja
np. o popycie na prace wsrod oséb bezrobotnych
1 powodzeniu podejmowanych przy pewnych zato-
zeniach projektéw spotecznych. Mozna zatem wy-
rézni¢ wizerunki, ktére rozciagaja sie na kontinu-
um: od pracoholizmu i coraz czestszego stylu zycia
,2multietatowca” —zwykle,,singla”, ktéry nie ma na-
wetczasunadecyzje matrymonialne, prokreacyjne,
anawet odpoczynek —do bezrobotnego. Nie chodzi tu
o0 osoby czasowo pozostajace bez pracy (bezrobocie
frykcyjne) anibezrobocie technologiczne, czy struk-
turalne, ale o ,,bezrobocie kulturowe”, wbudowane
w system pojeé¢, wartosci, specyficznych potrzeb
1 sposobow ich zaspokajania u podmiotu rynku
pracy?.

WSKAZANIA APLIKACYJNE DLA MENEDZEROW
RYNKU PRACY

Pojawienie sie problemu ,ometkowanego” rynku
pracy jest wyzwaniem, przed jakim powinni stanaé
psychologowie, ktérzy zgromadzili przy nieco in-
nych okazjach na przestrzeni ostatnich kilkudzie-
sieciu lat sporo wiedzy na temat reklamy i sprzeda-
zy réznego rodzaju ,,débr”.

Ciekawe wydaja sie niektore ze spostrzezen ame-
rykanskiej dziennikarki Naomi Klein (2004), ktéra
ukazuje wizje spoteczenstwa, w ktorym o wartosci
zbyt czesto decyduje logo. Cechy rynku konsump-
cyjnego opierajacego sie na sile marki mozemy
znalez¢ réwniez na rynku pracy, gdzie zachowania

20 Na produkt, czyli sama prace na polskim rynku pracy (jej ilos¢
ijej charakter) maja dodatkowo wplyw takie ,twarde” czynniki
jak 1. Rozwdj technologii 1 komputeryzacji (maszyny, kompute-
ry jako ,tansi pracownicy” wypychaja czlowieka z jego miejsc
pracy — czyli pozbawiaja rynek ,produktu” — pracy, na ktora
czekajg osoby gotowe podjaé zatrudnienie; poprzez to pracy dla
czlowieka jest coraz mniej); 2. Wzrost efektywnosci pracy (100
lat temu 1 godzina pracy byla ok. 10-krotnie mniej produktyw-
na); 3. Emigracja zarobkowa (pracy jest wiecej w zwiazku z fala,
wyjazdow zarobkowych, przez co bezrobocie maleje; praca, ktora
pozostaje, nie jest jednak ,,dla wszystkich” — wymaga czesto pre-
dyspozycji, wiedzy 1 umiejetnosci, ktorych nie maja pozostajace
w kraju osoby bezrobotne); 4. Sytuacja demograficzna (Polska
zalicza sie do krajéw o najnizszym wskazniku urodzen, ok. 1.3,
czyli ponad .7 wartoS$ci ponizej prostej zastepowalnosci pokolen;
w taki sposob w nieco bardziej odleglej perspektywie nastapic
moze zjawisko starzenia 1 depopulacji ludnosci aktywnej ekono-
micznie na polskim rynku pracy).

sie 0sob wynikaja w duzym stopniu z racji kulturo-
wych 1 promowanego stylu zycia.

Jesli brak adekwatnego popytu wynikaé¢ moze z
braku marki pracy, celem projektu spotecznego jest
wykreowanie nowej marki, wplywajacej na bardziej
adekwatne zachowania na rynku pracy. Zadaniem
projektu spotecznego jest wytworzenie, poszerzenie
1 czesto zweryfikowanie w glowach , konsumentow
rynku pracy” rzeczywiste] wartosci produktu, zde-
finiowanej w kategoriach potrzeb, jakie praca za-
spokaja, a jakich nie zaspokaja, by w ten sposdb
wywolywaé u odbiorcéw bardziej adekwatne stra-
tegie behawioralne na rynku pracy. Mozemy mo-
wi¢ o funkcjonalnych i dysfunkcjonalnych markach
pracy.

W jaki sposéb moglibySmy przywréocié marke
pracy lub przynajmniej powstrzymac jej degrada-
cje? Jak stworzy¢ wizerunek pracy, ktéry zwiekszy
jej atrakcyjno$é? Pracownicy stuzb zatrudnienia
zwroécili uwage, ze beneficjenci sa z czasem coraz
bardziej oporni w porzucaniu ,starych” marek, do
ktorych zdazyli przywyknaé. Mozna powiedzied,
ze adresaci projektéow spolecznych nie wybieraja
pracy, poniewaz przywykli do innego stylu zycia.
Jedna ze strategii zarzadzania 1 zmiany stylow
na rynku pracy moze byé¢ na poczatku dokonanie
segmentacji psychograficznej odbiorcéw 1 opisanie
Lkonsumentow pracy”’, co pozwoli na sporzadze-
nie psychograficznej mapy rynku pracy, bez ktorej
trudno jest przeprowadzi¢ efektywny projekt np.
dla 0s6b bezrobotnych?!.

Wymienione zjawiska prowadza do uksztaltowa-
nia sie specyficznych psychograficznych ryséw dtu-
gotrwatego, chronicznego lub wielokrotnego bezro-
bocia. Respondenci czesto wskazywali na zjawisko
,recydywy bezrobotnych” 1 — co gorsza — zjawiska
dziedziczenia bezrobocia w rodzinach, wchodzenia
na rynek pracy mtodego pokolenia osdb, ktére wy-
uczyly sie w procesie socjalizacji stylu niepracowa-
nia. O ile dom byt dla nich ,,przedszkolem” w nauce
kultury niepracowania, to wejscie na rynek pracy
stat sie ,,uniwersytetem”, w ktoérym specjalizuja sie
w funkcjonowaniu poza rynkiem pracy. Dla tych
0s0b praca kontraktowa i1 uregulowana od dawna
przestala by¢ pozadang ,,marka”.

21 Warto tu przywolaé opracowane przez psychologéw reklamy
narzedzia stosowane do segmentacji rynku konsumentéw w celu
stworzenia mapy psychograficznej rynku i efektywnej sprzeda-
zy (np. opracowana SRI International w 1978 metoda VALS Va-
lue and life style). Jest to holistyczne ujecie, na jakim oparlo sie
SRI International, aby wniknaé w myslenie konsumentéw 1 w
oparciu o to okresli¢ pewne trendy na rynku..
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Innym z przyktadéw okre§lenia psychograficz-
nych portretéw oséb na rynku pracy sa analizy
Oérodka badan nad nacjonalizmem 1 multikulturo-
woécig CRONEM (Centre for Research on Nationa-
lism, Ethnicity and Multiculturalism) przy uniwer-
sytecie Surrey, ktéry przeprowadzil ciekawe ba-
dania nad polskimi emigrantami. Od kiedy rynek
UE otworzyl sie, wiele oséb wybiera styl pracow-
nika-emigranta. Wskazano cztery grupy stosujace
rézne style funkcjonowania na rynku i kierujacy
sie réznymi motywacjami: 20% Polakéw w Londy-
nie to bociany — wyjezdzaja na chwile, by dorobid,
16% to chomiki — wyjezdzaja na dluzej, by uzbie-
raé pieniadze 1 urzadzi¢ sie w Polsce, 22% to tzw.
lososie, czyli osoby ktore nie wracaja 1 checa sobie
utozy¢ zycie w nowym kraju lub w koncu tzw. misie
koala — bezdomni ktérzy koczuja na dworcach lub
w parkach. Najliczniejsza grupa to tzw. buszujacy,
osoby mobilne, ktére pracuja tam, gdzie pojawiaja
sie nowe mozliwosci. Ma to o tyle wieksze znacze-
nie, ze w lutym 2008 roku az 35.5% ogdlnej liczby
nowozarejestrowanych bezrobotnych, to osoby do
24 roku zycia, przy czym az 33% z nich ukonczylo
szkole wyzsza (GUS, 2008).

Rynek pracy w Polsce charakteryzuje stosun-
kowo staby marketing. Doé¢ efektywne kampanie
marketingowe 1 sila ,logo” pracy w Wielkiej Bryta-
nii, Niemczech 1 Wloszech sprawia, ze wciaz coraz
czescie) praca na polskim rynku pracy wydaje sie
,konsumentom” krajowego rynku pracy nieatrak-
cyjna 1 ,,glosuja nogami” — przenoszac sie na zagra-
niczne rynki. Mlodzi ludzie sa grupa szczegdlnie
wrazliwa na magie ,marki”’ 1 podazania za wioda-
cymi trendami kulturowymi 1 mozliwo$cig bycia co-
ol na rynku pracy, z modnym logo, ktére nie zawsze
okazuje sie synonimem powodzenia 1 zadowolenia
z zycia.

Kolejnym wnioskiem, jaki sie nasuwa z komen-
tarzy respondentéw jest twierdzenie, ze praca
coraz bardziej nabiera charakteru kulturowego
wyznacznika stylu zycia, na jaki decyduje sie pod-
miot rynku pracy niz stanowi naturalng potrzebe
czlowieka. Praca nie posiada juz czysto przedmio-
towego charakteru, pozwalajacego sie uchwyci¢ za
pomoca, wskaznika podazy 1 popytu na rynku, ale
staje sie funkcja podmiotowego, bardziej psycho-
logicznego wizerunku, jakim kieruje sie decydent
na rynku pracy. Ten trzeci wymiar, obok podazy
1 popytu, zawiera sie juz nie tylko w parametrach
oferowanego stanowiska pracy (rodzaj, wysoko$é
dochodéw, rodzaj umowy), ale w marce pracy na
naszym na rynku pracy. Adresatem tej marki jest
konsument — osoba poszukujaca pracy.

W takiej sytuacji w miejsce potrzeb pojawiaja
sie réznego rodzaju ,zachcianki” lub ,smaki kultu-
rowe”, ktére decyduja o zachowaniach kandydata
na rynku. Mozna méwié o ré6znych wyrazach tych
,smakow kulturowych” np.: stylu: freelancera,
multietatowca, pracoholika, yuppie, kury domowej,
businesswoman, bezrobotnego przywyktego do sty-
Iu ,niepracy” (worklessness), zycia z oszczednosci,
utrzymywania sie z dochodéw czlonkéw rodziny,
zycia z zasitkoéw, pracy na czarno, tzw. zbierac-
twa, bezdomnego 1 zebraka, tzw. przedstawiciela
L<Jumpenproletariatu” [na ktéry juz w I polowie XX
wieku zwrécit uwage Stefan Kardynal Wyszynski
(1937)], stylu zycia w $rodowisku przestepczym,
wieznia recydywisty, itd.

Przyktadem przekonujacym o sile marki, jest
transakcja jaka miata miejsce 20 lat temu, kiedy
Philip Morris zdecydowat sie zaptacié ponad 12 mi-
liardéw dolaréow za firme ,Kraft”. Za ta abstrakcyj-
na sila Morris zaptacil — jak sie szacuje — az szesé
razy wiecej, niz wartoS¢ jakiejkolwiek innej po-
dobnej firmy bez takiej marki. Kultura pracy wio-
daca na rynku, analogicznie do kreowania marki
produktu, sprawia, ze produkt opatrzony danym
logo, moze zostaé¢ zakupiony za wartos¢ nawet kil-
kakrotnie przewyzszajaca realne walory tego pro-
duktu. U podstaw takiego zachowania na rynku
pracy lezy zaprogramowanie kulturowe (Hofstede,
2007), ktore jest ucieleénieniem umyslowej repre-
zentacji stylu zycia, wizji i stylu funkcjonowania na
rynku pracy. Styl pracy lub funkcjonowania jako
bezrobotny implikuje okreS§lone przekonania, sys-
temy wartosci 1 pojecia osoby na rynku pracy zycia.
Analogiczna sita zadecydowata o rozkwicie krajéw
RimPac — tzw. Azjatyckich Tygryséw, ktérzy zbu-
dowali swéj kapitat na kulturze pracy — na marce
kultury Tygrysa, ktora wyrastata z wielowiekowe;)
kultury narodowej tych kilku krajéw u wybrzezy
Pacyfiku.

Mobwiac o roli wizerunku pracy na rynku, trudno
pomina¢ logo samych ,,instytucji marketingowych”
rynku pracy. Wiekszo§¢ respondentéw podkreélita,
ze wielka przeszkoda dla projektéw spotecznych
jest bardzo niekorzystny wizerunek samych placé-
wek rynku pracy, gdzie — jak to ujeta jedna z oséb
badanych — ,,Urzad Pracy pelni role gorsza od stu-
pa ogloszeniowego”. Bezrobotni czesto zarzucaja
instytucjom stuzb zatrudnienia, ze stup oglosze-
niowy jest znacznie bardziej efektywny, poniewaz
w Urzedzie nie ma co liczyé na pomoc, jest sie jed-
nym z ometkowanej rzeszy ,Jludzi drugiej katego-
rii”, ktérym nikt nie chce pomoéc.
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W pewnych Srodowiskach potencjalnych nabyw-
céw pracy na krajowym rynku mozemy zauwazyc
grozne zjawisko ksztaltowania sie kultury funk-
cjonowania bez pracy. Osoby te charakteryzuja sie
oporno$cia, znieczuleniem na jakiekolwiek formy
aktywizacji na rynku pracy. Osoby te funkcjonu-
ja permanentnie w rzeczywistoScl pozarynkowe;j.
Cho¢ czesto figuruja w statystykach, nalezy je
okresli¢ jako quasi-bezrobotnych, ktorzy pracy nie
podejma w ogdle. Jest to kategoria oséb stawiajaca
najwieksze wymagania przed prowadzacymi pro-
jekty spoteczne na rynku pracy.

Dla efektywnego dziatania w ramach stuzb za-
trudnienia warto $wiadomie rozrézni¢ dwa rodza-
je strategii marketingowych modelowania nowego
programowania kulturowego podmiotéw rynku pra-
cy. Pierwsza strategia skupia sie na wysokonakla-
dowych kampaniach i wymy§lnych formach rekla-
my 1 oddzialywania na zmysly i umyst czlowieka,
by z nowym doznaniem przekaza¢ mu nowy pro-
gram umystowy, nowe pojecie produktu, ktore skto-
ni go do zakupu. Druga, znacznie prostsza i tansza
strategia — to bazowanie na efekcie ekspozycjii sile
efektu familiarnego. ,,Opatrzenie sie”, oswojenie,
blisko§¢ jakiego$ produktu decyduje, ze znacznie
czeéciej go wybieramy, niz produkt mniej znany.
Dobrze ilustruja to strategie korporacji Starbucks
1 Body Shop, kiedy to w Stanach Zjednoczonych fir-
my zamiast opiera¢ marke na wielomiliardowych
nakladach na reklame (USA przeznacza sie na re-
klame ok. 200 mld USD rocznie), te dwie korpora-
cje co roku otwieraly ok. 30-40 nowych sklepow,
nie ponoszac praktycznie zadnych kosztow na re-
klame. Ich sklepy byly najlepsza reklama, zastepu-
jaca billboardy, drogie spoty w TV, itd. Podobnie na
naszym rynku, najgorsza reklama jest ponad mi-
lionowa kategoria oséb, ktére sa przykltadem stylu
zycia bez pracy. Ta antyreklama jest na szczeScie
zwalczana coraz czestszymi dobrymi przyktadami
1 praktykami, np. wzrost samozatrudnienia i coraz
czestsze przyklady mlodych, ktérzy zaczeli wracaé
z zagranicy na polski rynek pracy, na ktérym do-
brze funkcjonuja.

Stad, na rynku pracy, ktéry — jak wiele prze-
strzeni zycia spolecznego — zostal sprowadzony
w pewnym sensie do dziatalnoéci wytacznie komer-
cyjnej, nalezy zaczacé §wiadomieisystemowo uzywac
réwniez takich narzedzi do dziatan prewencyjnych
1 profilaktycznych na rynku pracy. W akcji duza
role do odegrania maja media, reklamy spoteczne,
kreujace site logo — nowej, ,,dobrej marki” pracy 1
w ten sposob podnoszenia jako$ci zycia podmiotow
rynku pracy. Mamy juz wiele przykladéw budowa-

nia takiego wizerunku sprawiedliwej 1 odpowie-
dzialnej spolecznie pracy, m.in. programy promo-
cyjne ,réwni w pracy’ czy ,,pelnosprawni w pracy”.
Mozna spotkaé projekty spoteczne promujace pro-
aktywne postawy wsrdod osob ,zarazonych” marka
kultury bez pracy lub poza rynkiem pracy. Dobrym
przyktadem takiej strategii jest, np. podawanie
informacji o fali powrotéw mlodziezy z zagranicy,
o przyktadach wielu udanych przedsiewzieciach na
polskim rynku pracy.

W literaturze z zakresu psychologii organizacji
1 zarzadzania mozna sie natknac¢ na przyktady po-
stugiwania sie obrazami w opisie 1 ksztaltowaniu
kultury pracy (Morgan, 2008)%%, w typologizacji rdz-
nych postaw do pracy 1 np. sposobéw pojmowania
kariery za pomoca metafor (Inkson, 2002)%%, a na-
wet wykorzystywanie w praktyce sugestywnych
obrazéw jako narzedzi analizy przemian i ksztal-
towania réznych wzorcow behawioralnych na ryn-
ku pracy (Grant 1 Oswick, 1996). Wysoka kultura
rynku pracy opiera sie na mocnej marce pracy 1 w
ten sposdb utwierdza styl zycia oséb, ktére chea
pracowac 1 odnosi¢ sukcesy.

Podsumowujac, mozna przyjaé, ze oferta pracy
przestaje by¢ jedynie informacja, bodzcem, jaki pa-
da na siatkéwke oka z ogloszenia, strony interneto-
wej z ofertami pracy, czy dzwiekiem, ktory dociera
do narzadu stuchu z informacja o propozycji za-
trudnienia. Zbyt czesto zachowania na rynku pra-
cy staja sie funkcja magii marki pracy, by pomijaé
kulturowy aspekt rynku pracy.
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