REAKCJE ADAPTACYJNE NA TRUDNYM RYNKU PRACY
WOJEWODZTWA WARMINSKO-MAZURSKIEGO

WPROWADZENIE

Rynek pracy, podobnie jak rynek doébr i ustug,
cechuje sie przewagg podazy nad popytem. Ta
nierbwnowaga jest statym elementem gospodarki
rynkowej oraz zrédtem narastajacej konkurencji po
stronie podazy. Jej nastepstwem jest z kolei dgze-
nie do uzyskania przewagi rynkowej poprzez dos-
konalenie swojej oferty. Ten mechanizm dziata tak-
ze na rynku pracy, gdzie pracobiorcy starajg sie
zwigksza¢ atrakcyjnos¢ swojej oferty, a pracodawcy
podnoszg wymagania wobec tej oferty. Nadwyzka
podazy pracy nad popytem na nig ma charakter
staty.

Przedmiotem dyskusji i sporow politycznych sg
jedynie akceptowalne rozmiary tej nierownowagi.
Poziom bezrobocia w Polsce (17,9%)' jest najwyz-
szy wsrdd wszystkich krajow Unii Europejskiej, gdzie
przecietnie wynosi ono 8,6%?2. W niektorych krajach
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(Irlandia, Luksemburg, Austria, Wielka Brytania, Ho-
landia, Dania) wskaznik ten oscyluje na poziomie bez-
robocia naturalnego, tj. okoto 5%3.

Niestety, w Polsce od wielu lat stopa bezrobocia
utrzymuje sie na bardzo wysokim poziomie. Diu-
gotrwatos¢ tego zjawiska spowodowata jego spow-
szednienie, by nie rzec, znormalnienie. Nie wywotuje
juz istotnych sporéw politycznych, nie jest przedmio-
tem debat spotecznych, ani programow gospo-
darczych. Wszyscy (w tym duza grupa bezrobotnych)
przywykli do tego, ze bezrobocie jest wysokie, a stad
prosta droga do zobojetnienia i akceptac;ji stanu.

Utrzymywanie sie od lat wysokiego poziomu
bezrobocia zapewne wptyneto na zachowania pra-
codawcow i pracobiorcéw. Pracodawcy znajdujg
sie w komfortowej sytuacji, w ktérej majg mozliwosé
wyboru najlepszych kandydatéw do pracy. Natomiast
pracobiorcy majg trudnosci w uzyskaniu i utrzymaniu
zatrudnienia. Bezpieczenstwo zatrudnienia staje sie



jedna z gtéwnych wartosci w zyciu zawodowym wigk-
szosci 0sob w wieku produkcyjnym.

Przedmiotem analizy w niniejszym artykule jest
ocena wplywu dtugotrwatego utrzymywania sie wyso-
kiej stopy bezrobocia na konkurencje na rynku pracy
oraz na stosunki pracy. Ze wzgledu na rozlegfos¢
problematyki, analize ograniczono do wybranych
aspektéw zjawiska tak po stronie pracodawcow, jak
i pracobiorcow. Dla zobrazowania przedstawianego
problemu, poréwnaniu podlegajg dane krajowe i wo-

jewodztwa warminsko-mazurskiego, regionu o tzw.
trudnym rynku pracy.

KONKURENCJA NA RYNKU PRACY

Wysoka stopa bezrobocia jest nastepstwem
réznicy pomiedzy liczbg ofert pracy a liczbg oséb
poszukujgcych zatrudnienia. Dysproporcje w tym
zakresie, przy sezonowej zmienno$ci, utrzymujg sie
od lat (tab.1).

Tabela 1. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych i ofert pracy
bedgcych w dyspozycji powiatowych urzeddw pracy (stan na koniec roku)

Polska Wojewddztwo warminsko-mazurskie**
Rok stopa liczba zarejestrowanych liczba ofert stopa liczba zarejestrowanych liczba ofert

bezrobocia bezrobotnych pracy bezrobocia bezrobotnych pracy
2001 17,4 3115 056 5322 28,7 178 353 121
2002 20,0 3216 958 8315 311 176 629 251
2003 20,0 3175674 10328 30,6 170 431 197
2004 19,1 2999 601 13235 29,2 162 361 329
2005* 17,9 2808972 32897 27,5 150 441 1172

* Dane na koniec lipca.
**Najwyzsza stopa bezrobocia w Polsce.

Zrodio: Serwis informacyjny urzedéw pracy — lipiec 2005. www.praca.gov.pl. Sprawozdawczoéé MPIPS — WUP Olsztyn. Informacje miesieczne

0 bezrobociu - MGiP.

Oczywiscie wystepuje takze przestrzenna zmien-
nos¢ rozmiarow tego zjawiska. Dotyczy to rowniez
struktury bezrobocia wyodrgbnianej wediug roz-
nych kryteriow. Rdzne jest zatem natezenie i cechy
konkurencji na rynku pracy. Konkurencja ta dotyczy
0s6b aktualnie zatrudnionych, bezrobotnych oraz
przysztych pracobiorcow (miodziezy). Miarg nate-
Zenia konkurencji na rynku pracy jest liczba oséb
bezrobotnych przypadajgcych na jedno wolne miej-
sce pracy (tab. 2). Wskaznik ten do potowy 2005 r.
miat tendencje malejgcg. Biorgc pod uwage fakt,
ze do urzeddow pracy trafia tylko czes¢ ofert pracy
(wiekszos¢ wolnych miejsc pracy jest obsadzana bez
posrednictwa tych urzeddw), mozna uznac, ze tak
wyrazane relacje popytu i podazy pracy sg wzglednie
korzystne.

Problemem jest zatem nie tyle ilosciowe, co
strukturalne niedopasowanie ofert pracy z ocze-
kiwaniami pracobiorcow. Oferty pracodawcow pod
jakims$ wzgledem (np. ptac, kwalifikacji itp.) mijajg sie
z oczekiwaniami (mozliwosciami) os6b poszukujg-
cych zatrudnienia.

Tabela 2. Liczba 0s6b bezrobotnych
przypadajgcych na miejsce pracy

Rok Polska Woj. warmifisko-mazurskie
2001 583,3 1474,0
2002 386,9 703,7
2003 307,5 865,1
2004 226,6 4935
2005 (lipiec) 83,4 128,4

Zrodto: Obliczenia wiasne.

Pierwszy obszar konkurencji dotyczy rywalizaciji
O miejsca pracy pomiedzy bezrobotnymi a osobami
posiadajgcymi prace. Sprowadza sie to do obrony
miejsc pracy przez aktualnie zatrudnionych oraz do
dziatan utrudniajgcych dostep do tych miejsc oso-
bom poszukujgcym pracy. Znajduje tu odzwierciedle-
nie znany z literatury socjologicznej podziat na ,,swo-

ich” i ,obcych”. Solidaryzm obejmuje tych ,swoich”,
czyli w tym przypadku pracownikow, a raczej miejsc
pracy w danej firmie. Znane sg przypadki niewyra-
zania zgody na reorganizacje przedsiebiorstwa zwig-
zang z redukcjg zatrudnienia, podtrzymywang do
upadku firmy, czyli do samounicestwienia.

Przejawy dziatan obronnych, najczesciej firmowa-
nych przez zwigzki zawodowe lub organizacje korpo-
racyjne, sg powszechne i wystepujg we wszystkich
sektorach gospodarki i administracji. Przyktadem jest
obrona miejsc pracy w szkolnictwie, stuzbie zdrowia,
gornictwie, rolnictwie, przemysle stoczniowym itp.

Swoistym sposobem ograniczania konkurencji
jest upowszechnianie sie licencjonowania uprawnienh
do wykonywania zawodu, np.: wyceny lub zarzgdza-
nia nieruchomosciami, prowadzenie biur rachunko-
wych itd. Proceder ten, wskutek dziatan organizacji
korporacyjnych, bardzo szybko sie upowszechnia.
Obecnie w kraju jest 1707 zawoddw i specjalnosci®,
z ktorych wiele (okoto 70) wymaga licencji do ich
uprawiania.

Jednym z ostatnich przyktadéw obrony intereséw
korporacyjnych sg dziatania samorzgdu prawnicze-
go przeciwko ustawie o dopuszczeniu konkurenciji
w zawodach prawniczych (adwokat, radca prawny).

Drugi obszar dziatan konkurencyjnych obejmuje
srodowisko 0s6b bezrobotnych. Dziatania te pole-
gajg na polepszeniu wtasnej pozycji konkurencyjnej
poprzez podwyzszanie kwalifikacji, ich zmiane, na-
bywanie doswiadczenia zawodowego lub poszerza-
nie kwalifikacji. Pomocne w tym wzgledzie sg zwtasz-
cza programy i inicjatywy podejmowane przez urzedy
pracy, jak np.: szkolenia, kursy, staze zawodowe.

Efektywnos$c¢ tych form jest rézna, tzn. w réznym
stopniu wplywajg one na konkurencyjnos¢ na rynku
pracy osob, ktére z tych form korzystaty. Najbardziej
efektywne sg szkolenia organizowane na potrze-
by konkretnych pracodawcow, w tym miedzy innymi
w ramach tréjstronnych umoéw: pracodawca — powia-
towy urzad pracy — jednostka szkolgca. Mniej efektyw-
ne w ocenie bezposredniej sg szkolenia podwyzszajg-
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ce lub poszerzajgce kwalifikacje ogdlne, jak np.: ob-
stuga komputera, kursy jezykowe, przedsiebiorczos¢.

Mozna jednak zakfadaé, ze w dtugim okresie
wiedza i umiejetnosci ogolne takze zwiekszajg konku-
rencyjnos¢ na rynku pracy. Takg role petnig zapewne
réwniez szkolenia z zakresu psychologii dotyczgce
zachowan na rynku pracy, autoprezentacji czy komu-
nikacji spotecznej.

Przecietna efektywnos¢ szkoler organizowanych
przez urzedy pracy wynosita w kraju w 2004 r. 26,8%,
a w wojewodztwie warminsko-mazurskim — 26,3%.
Rok wczesniej efektywnos¢ — zarowno w kraju, jak
i w opisywanym wojewodztwie — byta zdecydowa-
nie wyzsza i wynosita odpowiednio 40,2% i 45,2%

(tab. 3). Znaczaca zmiana wskaznika efektywnosci
w 2004 r. w stosunku do 2003 r. spowodowana byfa
réznicg czasookresu dokonywania pomiarow, ktory
w 2003 r. wynosit 3 miesigce, a w 2004 r. miesigc
od momentu zakonczeniu szkolenia do uzyskania
zatrudnienia.

Pomiar efektywnosci szkolen i dziatan, ktére by
te efektywnos¢ zwiekszaty, stanowi duzy problem
(przedmiot oddzielnych rozwazan). Pomocne jednak
w tej mierze mogg byc¢ tréjstronne umowy szkole-
niowe obejmujgce urzedy pracy, zaktady zgtaszajgce
zapotrzebowanie na pracownikéw oraz instytucje
szkolgce (TUS), a takze staly monitoring zawodow
deficytowych i nadwyzkowych (MZDiN)e.

Tabela 3. Efektywnosc szkolert w Polsce i wojewddztwie warmirisko-mazurskim

. L . Liczba os6b, ktére Liczba os6b, ktére uzyskaty Efektywnos¢ szkolen
Liczba 0s6b skierowanych na szkolenia . . . .
ukonczyty szkolenia zatrudnienie po odbytym szkoleniu w %
Rok* Polska
2003 126 600 117 514 47228 40,2
2004 137 815 130 180 34932 26,8
Rok* Wojewddztwo warmifisko-mazurskie
2003 7287 6 487 2935 452
2004 8615 7985 2098 26,3

* 2003 r. — efektywnos$c¢ liczono w ciggu 3 miesiecy od zakonczenia szkolenia do uzyskania zatrudnienia. 2004 r. — efektywnos$c¢ liczono

w ciggu miesigca od zakonczenia szkolenia do uzyskania zatrudnienia.

Zrédto: Wydatki z Funduszu Pracy na finansowanie programéw na rzecz promocji zatrudnienia, MGIiP, Warszawa — maj 2004 r. i kwie-

cien 2005 r.

Programy zwigkszajgce kompetencje zawodowe
adresowane sg do roznych grup osob bezrobotnych.
Korzystajg z nich osoby najbardziej aktywne, zabie-
gajgce o wzrost swych szans na rynku pracy. Nie-
ktére z tych osdb korzystaly wielokrotnie z réznych
ofert, poszerzajgc atrakcyjnos¢ swojego zawodowe-
go zyciorysu. Na przestrzeni lat mozna zauwazyc
zmiang atrakcyjnos$ci tych ofert — od szkolen o cha-
rakterze ogolnym do szkolen konkretnych, dajgcych
okreslone kwalifikacje. Spowodowane jest to zmia-
ng struktury bezrobotnych, wsréd ktérych maleje
udziat osob z doswiadczeniem zawodowym o niskich
kwalifikacjach, a rosnie udziat absolwentow szkot
srednich i wyzszych bez doswiadczenia zawodo-
wego.

Z tego wynika takze atrakcyjnoS¢ programow
dajgcych mozliwos¢ odbycia stazu lub nabycia okres-
lonych kwalifikacji zawodowych. Do wzrostu szans
(konkurencyjnosci) na rynku pracy przyczyniajg sie
rébwniez dziatania podejmowane przez osoby bez-
robotne poza programami urzeddéw pracy. Do ta-
kich dziatan nalezg wyjazdy zagraniczne potgczone
z pracg i uzyskiwaniem doswiadczenia zawodowe-
go, doskonaleniem znajomosci jezyka obcego oraz
uczestnictwo w studiach podyplomowych, kursach
jezykowych, wolontariacie.

Trzecim obszarem konkurencji na rynku pra-
cy sg potencjalni pracobiorcy, tj. osoby wchodzace
w wiek produkcyjny. W ostatnich latach obserwujemy
wzrost wskaznika skolaryzacji mtodziezy na poziomie
srednim i wyzszym. Jest to nie tylko nastgpstwo ak-
tualnego braku pracy, czyli oditozone bezrobocie,
ale najczesciej swiadomy wybor wynikajgcy z do-
ceniania roli poziomu wyksztatcenia w ubieganiu sig
o zatrudnienie.

Docenia sie nie tylko atrakcyjno$¢ kierunkéw
studiow, ale wyzsze wyksztaicenie jako takie. W roku
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akademickim 2004/2005 we wszystkich typach szkot
wyzszych w Polsce studia rozpoczeto 1926,1 tys.
mtodych ludzi’. Liczba studentéw przypadajgcych
na 1000 mieszkancow, wynoszaca w nhaszym kra-
ju 51, nalezy do najwyzszych wskaznikbw w Eu-
ropie. Roznie mozna ocenia¢é poziom ksztatcenia
w uczelniach, zwtaszcza tych, ktorych absolwenci
jeszcze sie na rynku nie zweryfikowali. Jednak doce-
ni¢ nalezy starania mfodziezy o uzyskanie mozliwie
najlepszej pozycji wyjsciowej do zdobycia zatrud-
nienia.

Tych dazeh nie ostabia fakt, ze wsrdd bezrobot-
nych wzrasta udziat absolwentow szkét wyzszych,
bowiem wzrost ten jest w czesci prostg pochodng
zwiekszania sie ogolnego odsetka osob z wyzszym
wyksztafceniem. Z drugiej strony jest to przejaw
rynkowej weryfikacji uczelni i kierunkow studiow.
Zatrudnienia nie znajdujg absolwenci uczelni uzna-
wanych przez pracodawcow za stabe lub absolwenci
kierunkow studiow, na ktorych nie ma bezposrednie-
go zapotrzebowania.

O tym, ze mtodziez w swych wyborach nie zawsze
uwzglednia te czynniki, Swiadczy utrzymujgce sie
od kilku lat zainteresowanie takimi kierunkami stu-
diow, jak: zarzadzanie i marketing, prawo, socjolo-
gia, ktorych absolwenci prawdopodobnie nie znajdg
zatrudnienia wprost w wybranym zawodzie, przy jed-
noczesnym braku absolwentow inzynierskich kierun-
kéw politechnicznych.

Z drugiej strony coraz wieksza liczba mtodych
ludzi kieruje sie w wyborze uczelni jej renoma,
a w wyborze kierunku studiow — preferencjami rynku
pracy. W tym kontekscie upowszechnia sie wybor
uczelni zagranicznych lub uczelni krajowych dajg-
cych mozliwosci studiowania lub odbywania praktyk
za granica. Zarowno mtodziez ze szkot srednich, jak
i wyzszych docenia znajomosc¢ jezykow obcych oraz



zdobywania doswiadczenia zawodowego. W tym
ostatnim przypadku chodzi o okresowe (sezonowe)
zatrudnienie, wolontariat, praktyki krajowe i zagra-
niczne.

Konkurencja na rynku pracy zmusza nie tylko do
podnoszenia kwalifikacji i aktualizacji swej oferty, ale
takze do mobilnosci przestrzennej. Powieksza sie
zjawisko migracji zagranicznej, zwtaszcza osob o wy-
sokich kwalifikacjach. Negatywne skutki tego zjawiska
dla kraju bywajg minimalizowane, jednak jest to nie-
watpliwie czasowe lub trwafe uszczuplenie potencjatu
intelektualnego, a tym samym konkurencyjnosci mie-
dzynarodowej naszego spoteczenstwa.

Poszerza sie takze zjawisko migracji wewnatrz
kraju, wyrazajacej sie w depopulacji regionow stabiej
rozwinigtych na rzecz regionéw i osrodkéw wyzej roz-
winietych, tworzgcych wigcej ofert pracy. Dla przykfa-
du, w 2003 r. w wojewoddztwie warminsko-mazurskim
ogolne saldo migracji na obszarach wiejskich wynosi-
to —1,8%08. Konkurencja na rynku pracy przenosi sig
zatem na konkurencje miedzyregionalna, przy czym
regiony stabsze z gory skazane sg na przegrang w tej
rywalizacji.

Oczywiscie konkurencja na rynku pracy ma roz-
ny charakter i natezenie w poszczegolnych niszach
regionalnych, branzowych, zawodowych i funkcjonal-
nych tego rynku. Jednak jest ona zawsze podstawg
istnienia i dyskontowania korzysci przez organiza-
cje i instytucje posredniczgce w kojarzeniu popy-
tu z podazg pracy, poczynajac od firm szkolenio-
wych, poprzez doradcze, posrednictwa pracy (tagcznie
z head-hunter'ami) do poradnictwa psychicznego
wigcznie. | tu przejawiajg sie nowe obszary konkuren-
cji, swoiste dla rynkow, na ktdrych dziatajg te firmy.

Istnienie konkurencji na rynku pracy eliminuje
osoby z roznych przyczyn niezdolne do konkurowa-
nia. Przyczyny te mogg mie¢ charakter zewnetrzny,
niezalezny od tych oséb, jak: zaawansowany wiek,
niekorzystne miejsce zamieszkania i brak potgczen
komunikacyjnych, restrukturyzacja monokulturowe;j
gospodarki w regionie (np. gornictwo, PGR-y). Cze$-
ciej jednak sg to przyczyny osobowe, zalezne od
poszczegolnych ludzi, jak: aktywnos¢ i mobilnosé
w poszukiwaniu zatrudnienia i w rozwijaniu (aktu-
alizacji, zmianie) swoich kwalifikacji, oraz niezalezne
od nich, jak: mentalnos¢ wynikajgca z przesztosci
zawodowej, zanik zawodu wykonywanego w prze-
sztosci.

Mozliwosc¢ i wola konkurowania malejg wraz z wy-
dtuzaniem sie okresu pozostawania bez pracy. Osoby
pozostajgce diugotrwale bez zatrudnienia praktycz-
nie stajg sie chronicznymi bezrobotnymi. Udziat ta-
kich osob jest szczegdlnie duzy w rejonach o wyso-
kiej stopie bezrobocia. Dla przyktadu, w wojewddz-
twie warminsko-mazurskim udziat ten w 2004 r. wy-
nidst okofo 36% i stopniowo rosnie®. Jest to zapewne
jeden z powodoéw, dla ktérych w podobnych regio-
nach, mimo wysokiego bezrobocia, pracodawcy
czesto nie mogg znalez¢ chetnych do pracy, a jesli
juz znajdujg, to osoby te sg mafo aktywne i mato
samodzielne, wymagajg statego inspirowania oraz
nadzoru. Jest to efekt wyuczonej bezradnosci, poz-
bawiajgcy te osoby wewnetrznej sterownosci, zdol-
nosci do tworczego uczestnictwa'®. Ta nabyta, ,wy-
uczona” bezradnos¢ jest pochodng doswiadczeh
wyniesionych ze szkoty lub zaktadu pracy, gdzie

ttamsi sie raczej samodzielnosc i skfania do biernych
zachowan.

Efektem takich dziatan jest utrata wiary we wtasne
mozliwosci, wyzbycie sie naturalnej ciekawosci, woli
dziatania, potrzeby osiggnie¢ i radosci tworzenia tak-
ze w okresie dtugotrwatych, bezskutecznych staran
znalezienia zatrudnienia. Rodzi to przeswiadczenie
o braku wptywu na bieg zdarzen i uzaleznieniu od in-
nych. Niemaly wptyw na takie postawy ma jednorod-
nosc¢ srodowiska oraz wzory zachowan przykazywane
w najblizszym otoczeniu (dom, rodzina).

PRACOWNICY A PRACODAWCY

Wysokie, utrzymujgce sie od kilkunastu lat bez-
robocie wplyneto na zachowania pracodawcéw na
rynku pracy i na ich relacje z podwtadnymi. Zapewne
czes¢ z tych zachowan ze wzgledu na dtugotrwatosé
zjawiska utrwalita sig, stanowigc ceche charaktery-
styczng wspotczesnych stosunkdw pracy.

Po pierwsze, wystepuje rozlegta strefa zatrud-
nienia ,na czarno”. Szacunki GUS wykazujg, ze po-
ziom szarej strefy jest nizszy niz 20%. Badajacy to zja-
wisko prof. Friedrich Schneider z Uniwersytetu w Linz
uwaza jednak, ze szara strefa sigga w Polsce 27,4%
PKB'.

Duze rozmiary nielegalnego zatrudnienia wynika-
ja nie tylko z dgzenia pracodawcé4w do obnizenia
kosztow pracy (legalne zatrudnienie jest kosztowne)
i z nieskutecznos$ci prawa w egzekwowaniu obowigz-
ku legalizowania zatrudnienia, ale takze z wykorzy-
stywania przez pracodawcow ich dominujgcej po-
zycji wobec poszukujgcych pracy. Zdesperowani
bezrobotni godzg sie na nielegalne zatrudnienie,
by mie¢ jakakolwiek prace i dochéd, nie baczac na
negatywne konsekwencje w postaci braku ubezpie-
czenia, a takze zabezpieczenia rentowego i emery-
talnego.

Dolegliwosci te w czesci znikaja, jesli pracownik
jest jednoczesnie zarejestrowany w urzedzie pracy
jako osoba bezrobotna, co wcale nie nalezy do rzad-
kich przypadkow. Skala zatrudnienia ,na czarno”
jest szczegolnie duza w ustugach budowlanych oraz
remontowo-budowlanych. Stosowanie tych praktyk
pracodawcy najczesciej ttumaczg koniecznoscig ob-
nizania kosztow, bowiem cena ustug jest gtbwnym
zrédtem przewagi konkurencyjnej na rynku ustug.
Dotyczy to takze (zwtaszcza) zlecen na wykonanie
ustug uzyskanych w drodze przetargu, gdzie cena
jest gtéwnym kryterium wyboru oferty. Ceny sag/by-
wajg zatem zanizane ponizej realnych mozliwosci,
a to czesto prowadzi do redukcji kosztéw ustug przez
ograniczanie legalnego zatrudnienia. Odbija sig to na
jakosci ustug, ale to zdaje sie by¢ w konkurencji czyn-
nikiem wtornym.

Po drugie, powszechnos¢ wystepowania prak-
tyk przedmiotowego traktowania pracownikow. Ma
to zwigzek ze wzglednie stabym upowszechnieniem
i utrwaleniem praktyk etyki biznesu czy biznesu spo-
tecznej odpowiedzialnosci oraz niskich kompetenciji
czesci kadr kierowniczych. Jesli nawet ci pracodaw-
cy slyszeli o tym i wiedza, ze gtéwnym Zzrédtem prze-
wagi konkurencyjnej jest jakos¢ czynnika ludzkiego
i stopien zmotywowania pracownikow, to w prak-
tyce badz zapominajg o tym, badz z innych pobu-
dek stosujg eksploatatorskie podejscie do pracow-
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nikow. Takie szastanie ludzmi, ,zarzgdzanie przez
pomiatanie”, z wielu wzgledoéw zwigksza koszty (nie
tylko zatrudnienia), a pomniejsza lub przynajmniej nie
zwieksza przychodow.

Dehumanizacje stosunkéw pracy, w jakims stop-
niu, ogranicza upowszechnianie przez organizacje
biznesowe zasad i praktyk dobrej pracy oraz wzrost
0golnego poziomu kompetencji menedzerskich. Wspo-
mniane postawy sg czestsze wsrod nowicjuszy biz-
nesowych niz wsrdd kierownictwa firm o utrwalonej
reputacji na rynku. Takim zachowaniom wyrazajgcym
sie w powiedzeniu ,nie podoba si¢ to brama otwarta,
za drzwiami czeka dziesieciu innych”, sprzyja silna
konkurencja na rynku pracy wynikajgca z duzego roz-
miaru bezrobocia.

Po trzecie, wykorzystywanie leku przed utratg
pracy jako gféwnego Srodka motywowania praco-
wnikéw. Duze bezrobocie powoduje, ze pewnosc
zatrudnienia, silnie zwigzana z potrzebg bezpieczenh-
stwa, staje sie w stosunkach pracy gtownym albo
jednym z podstawowych motywatorow'?. Rola tego
czynnika ro$nie wraz ze wzrostem poziomu bezrobo-
cia w regionie i wieku pracownika oraz wraz z obniza-
niem sie poziomu wyksztafcenia i miejsca w hierarchii
organizacyjnej, a takze poziomu zarobkow's.

Znaczenie innych motywatoréw niz bezpieczenh-
stwo zatrudnienia wzrasta w przedsiebiorstwach du-
zych o ustabilizowanej pozycji na rynku. Majg one tak-
ze wieksze znaczenie dla ludzi mfodych, o wyzszym
poziomie wyksztalcenia, bardziej mobilnych, niepo-
siadajgcych zobowigzan rodzinnych.

Konkurencja na rynku pracy powoduje jednak, ze
czes¢ pracodawcow wykorzystuje lek przed utratg
pracy jako gtowny (wytgczny) Ssrodek motywowania
pracownikow. Media dostarczajg dos¢ przyktadow
stosowania przez pracodawcow strachu, wymusza-
jac prace w niegodziwych, sprzecznych z zasada-
mi bhp i ergonomii warunkach, dodatkowg prace
bez wynagrodzenia, opdzniajgc wyptaty, wymagajac
petnej catodobowej dyspozycyjnosci itp. By utrzy-
mac zatrudnienie, zastraszani pracownicy obnizajg
poziom zaspokajania swoich potrzeb do rezygnacji
z godnosci osobistej wtgcznie. Dgzenie pracownikow
do zachowania stanowisk pracy moze wywotac¢ wsrod
nich solidarnos¢ wynikajgcg z odczuwania wspolno-
ty losu lub (co jest zjawiskiem czestym) indywidualng
rywalizacje w dagzeniu do utrzymania lub poprawy
swej pozycji, a w efekcie niekorzystng polaryzacje
zatég'.

Poza wyrazng patologig organizacyjng, ktéra jest
zjawiskiem naturalnym, cho¢ rzadkim (co najwyzej
nagfasnianym przez media), zjawisko motywowania
strachem przed utratg zatrudnienia w mniej drastycz-
nych formach nie nalezy do rzadko$ci. Z jednej strony
potrzeba pewnosci zatrudnienia nabiera znaczenia,
z drugiej za$ jest coraz trudniejsza do zaspokoje-
nia nie tylko ze wzgledu na skfonnosci i zachowania
czesci kadry kierowniczej. Ograniczenia te wynikajg
z silnej tendenc;ji przedsiebiorstw do redukcji kosztéw
pracy i wzrostu wydajnosci pracy, upowszechniania
sie elastycznych form zatrudnienia, w tym outsorcin-
gu pracowniczego, oraz z tatwosci wymiany pracow-
nikow, ktdérg tworzy duza nadwyzka podazy pracy nad
popytem na nia.

Oczywiscie, tworzenie miejsc pracy jest tylko po-
srednim celem przedsiebiorstwa (nie po to sie tworzy
przedsigbiorstwo, by zatrudniac, a zatrudnia sie po to,
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by przedsigbiorstwo przynosito zysk w dtugim okre-
sie), zatem rozmiary i struktura zatrudnienia musza
by¢ zgodne z jego celami podstawowymi. W ten spo-
s6b konkurencja na rynku pracy wchodzi w sprzeze-
nie zwrotne z konkurencjg na rynku dobr i ustug.

Oprocz tych negatywnych konsekwencji nieréwno-
wagi na rynku pracy, ujawniajgcych sie w stosunkach
pracy, wystepujg takze skutki pozytywne. Pojawiajg
sie one w firmach doceniajgcych role kapitatu ludzkie-
go w tworzeniu potencjatu konkurencyjnego. Wyraza-
ja sie miedzy innymi w stosowaniu rozwinigetych sys-
temow szkoleniowych i motywacyjnych. Pracodawca
dbajgcy o rozwdéj kompetencji pracownikow stara sie
0 uzyskanie zwrotu z inwestycji w kapitat ludzki po-
przez dtugotrwate zwigzanie pracownika z firmg. Tym
samym rywalizacja miedzy stronami reprezentujgcy-
mi podaz i popyt na prace moze zosta¢ zamieniona
we wspotdziatanie. Takim praktykom stuzy miedzy
innymi korzystanie ze $rodkéw unijnych przeznaczo-
nych na tworzenie miejsc pracy i na szkolenia pra-
cownikéw. Podnoszgcy swoje kwalifikacje pracownicy
zyskujg na wartosci, a tym samym sg mniej zagrozeni
utratg pracy. Czesto sg zobowigzani takze do pozosta-
wania w firmie.
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Wysokie, dtugotrwate bezrobocie jest czynnikiem,
ktory wptywa na wzrost natezenia i zaostrzenia form
konkurencji na rynku pracy tak po stronie pracobior-
cow, jak i pracodawcéw oraz na wzrost konkuren-
cji organizacji funkcjonujgcych na tym rynku. Poza
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wania leku przed utratg pracy w motywowaniu pra-
cownikow.
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