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WPROWADZENIE

Systematyczny wzrost na przestrzeni ostatnich 20 lat poziomu wyksztatcenia
polskiego spoteczenstwa i jednoczesne zwickszanie si¢ bezrobocia wsrod osob
z dyplomem uczelni sktaniaja do poszukiwania w ramach polityki spoteczno-eko-
nomicznej rozwigzan skierowanych na dopasowanie sfery ksztatcenia do potrzeb
gospodarki i zmieniajagcego si¢ rynku pracy. Jednym ze zrodet informacji shu-
zacych podejmowaniu decyzji sg badania spoteczne. Celem artykutu jest anali-
za wybranych problemow poznawczych i aplikacyjnych ,,badan pracodawcow”,
ktore okreslajg ich znaczenie w procesie budowania wiedzy na temat cech jako-
sciowych zapotrzebowania na pracownikow z wyzszym wyksztatceniem!. Pod-
stawowy materiat zrodtowy stanowig rezultaty cyklu projektow badawczych wy-
konanych przez autorke w latach 2001-2011 na terenie wojewodztwa lubelskiego.

Przeglad socjologicznych uje¢ rynku pracy wskazuje, ze — podobnie jak w na-
ukach ekonomicznych — jest on definiowany w kategoriach popytu i podazy pracy,
chociaz nieco inaczej okresla si¢ jego elementy, funkcje i relacje miedzy dziatajacy-
mi podmiotami. W badaniach wtasnych wykorzystano koncepcje rynku pracy jako
instytucji zycia spotecznego, ktora stanowi swoisty obszar spotkania oraz decyzji

' Problemy zwigzane ze specyfika badan pracodawcow i rolg czynnikéw spoteczno-kultu-
rowych oddziatujacych na rezultaty badawcze zostaly omowione w: J. Jezior, Kontekst relacji spo-
tecznych ,,pracodawcy — studenci” i ,, respondenci — ankieterzy” w sytuacji badan popytu na prace,
,,2Annales UMCS. Sectio I” 2013, Vol. XXXVIII, z. 2.
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i dziatan suwerennych podmiotéw: z jednej strony oferentow wiasnej pracy i cech
cenionych na rynku pracy, posiadajacych warto$¢ spotecznag, a z drugiej — nabyw-
cow, pracodawcow?. Punkt cigzkosci jest tu przeniesiony na relacje wymiany zacho-
dzace miedzy partnerami na rynku pracy i na znaczenie, jakie jest przypisywane po-
szczegbdlnym wartosciom czy elementom tej wymiany. Sg to zarowno kwalifikacje
zawodowe i1 zdolno$¢ wykonywania pracy, jak i oferowane warunki zatrudnienia.
Zagadnienie tytutowego popytu na prace stanowi integralng czgs¢ koncepcji
rynku pracy. Popyt jest najczesciej rozumiany jako zapotrzebowanie 1 w jakims
stopniu chtonnos¢ gospodarki na potencjat ludzi zdolnych do pracy®. Moze to by¢
ujmowane ilosciowo, w postaci wymiernych liczbowo zestawien wszystkich miejsc
pracy istniejacych w gospodarce narodowej (zajetych i wolnych), oraz jako$ciowo,
na podstawie charakterystyk stanowisk pracy i potrzebnych kwalifikacji zawodo-
wych*. W badaniach pracodawcow, ktorych przedmiotem jest zapotrzebowanie, na
tak rozumiang cato$¢ sktadataby sie suma czgstkowych ,,popytow” powstajacych
na kilku poziomach, czyli: firm/przedsigbiorstw czy zakladow pracy, funkcji (za-
trudniania, uprawnien i zobowigzan), rol i dziatan kadrowych konkretnych osob.
W zaleznosci od podejscia badawczego okreslenia wymaga, kto reprezentuje strone
popytu na prace, a precyzujac — w jakiej relacji w stosunku do przedmiotowych
zjawisk znajdujg si¢ osoby pelnigce role respondentow. To z kolei implikuje pytanie
o znaczenie ich cech spoteczno-zawodowych z punktu widzenia przebiegu sytuacji
badawczej, a nastepnie opisu i interpretacji wynikow oraz ich zastosowania.
Wisrod najczesciej wykorzystywanych zrodet informacji na temat rynku pra-
cy znajduja si¢ dane statystyczne gromadzone i przetwarzane przez Gtowny Urzad
Statystyczny (GUS) oraz system EUROSTAT, jak tez w ramach Badan Aktywnosci
Ekonomicznej Ludnosci (BAEL). Pomimo sukcesywnego wzrostu liczby zrodet,
powstawania systemow informacji i baz danych (np. PGSS), do ktérych dostep jest
upowszechniany za pomocg programow statystycznych, wcigz kluczowym pro-
blemem jest uzyskanie wiarygodnej podstawy wiedzy dotyczacej popytu na prace,
w tym wolnych miejsc pracy®. Jedng z propozycji systemowego gromadzenia infor-
macji uzytecznych dla instytucji edukacyjnych jest ztozona procedura okreslana jako
monitoring zawoddéw deficytowych i nadwyzkowych (MZDiN). Podkresla sig, ze
publiczne systemy statystyki rynku pracy i posrednictwa pracy nie sg wystarczajaco
przydatne, np. w przygotowywaniu ksztatcenia zawodowego. Badania dyrektorow
szkot oraz pracodawcow potwierdzaja odczuwanie braku informacji o zawodach
potrzebnych i tych generujacych bezrobocie, szczegolnie na lokalnych rynkach pra-

2 W. Kozek, Praca w warunkach zmian rynkowych. Wybrane zagadnienia, Warszawa 1994,s. 11.

3 J. Meller, Popytowa strona rynku pracy oraz jej podmioty, [w:] Wspdlczesne tendencje
w zarzgdzaniu zasobami pracy, Krakéw 1997, s. 40.

4 E. Krynska, Niedopasowania podazy i popytu na pracg w Polsce, [w:] Polski rynek pracy
— niedopasowania strukturalne, red. E. Krynska, Warszawa 2004, s. 22.

> Ibidem,s. 17.
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cy®. W tym kontekscie badaniom spotecznym kierowanym do pracodawcoéw przypi-
suje si¢ wiele funkcji poznawczych’. Wskazuje si¢ nawet, ze w wypadku oczekiwan
kierowanych wobec 0s0b z wyzszym wyksztalceniem sg one ,,jednym z najbardziej
wiarygodnych Zrodet na temat zapotrzebowania rynku pracy’®.

SPECYFIKA BADAN PRACODAWCOW — CECHY I UWARUNKOWANIA

Jak zaznaczono, celem wigkszo$ci badan kierowanych do pracodawcow jest
pozyskanie informacji o popycie na prace, a ich przedmiotem sg potrzeby kadro-
we i oczekiwania zwigzane z kwalifikacjami zawodowymi pracownikow. Rzecz
charakterystyczna, ze tego typu badaniom czesto przypisuje si¢ znaczenie ze
wzgledu na udziat w rozwigzywaniu problemow spotecznych. W rezultacie stano-
wig one domeng¢ dziatan tzw. praktykow albo sg realizowane w ramach projektow
wykonywanych na zlecenie instytucji, wynikajacych z potrzeb wdrazania i ewa-
luacji r6znego typu programow spotecznych. Problem nie polega tu jednak na
wskazywaniu luki zainteresowan badawczych czy niedoboréw prac socjologow,
chociaz mozna zauwazy¢ przewage dorobku powstajacego na gruncie ekonomii
oraz w dziedzinie organizacji i zarzadzania. Sg nim raczej pewne osobliwosci
badan pracodawcow, ktore majg znaczenie w procesie projektowania badan, ana-
lizy 1 interpretacji wynikow, a nastepnie ich aplikacji. W procesie ich wyjasniania
wazne miejsce przypada badaniom socjologicznym.

Pierwsza kwestia dotyczy trudnosci zdefiniowania pojgcia ,,pracodawca”,
a szczegolnie operacjonalizacji. Na przestrzeni lat nastgpilo odwrdcenie sposobu
rozumienia pierwotnie utozsamiajacego to pojecie z osoba wykonujaca prace, ale
i obecnie nie zawsze jest to spdjne. Przyktadem odwzorowania ztozonosci pojecia
jest definicja zawarta w Encyklopedii organizacyji i zarzqdzania, gdzie pracodawca to

[...] strona stosunku pracy, ktéra na mocy swych kompetencji uprawniona jest do zatrudniania
pracownikow. Okreslenie ,,pracodawca” uzywane jest obecnie w zasadzie tylko wobec 0sob fizycz-
nych zatrudniajacych pracownikéw, natomiast w stosunku do jednostek organizacyjnych zostalo
—w aktach normatywnych i orzecznictwie — zastapione terminem ,,zaktad pracy™.

¢ U. Jeruszka, Elementy programu dostosowywania ksztalcenia zawodowego do popytu go-

spodarki na kadry kwalifikowane, [w:] Optymalizacja ksztatcenia zawodowego z punktu widzenia
potrzeb rynku pracy, red. U. Jeruszka, Warszawa 2002, s. 90.

7 A. Bartoszek, Kapital spoleczno-kulturowy miodej inteligencji wobec wymogow rynku, Ka-
towice 2003, s. 112.

8 A. Buchner-Jeziorska, Szkolnictwo wyzsze a rynek pracy w Polsce lat dziewigédziesigtych
— w swietle oczekiwan pracodawcow, [w:] Studia wyzsze — szansa na sukces?, red. A. Buchner-Je-
ziorska, B. Minkiewicz, A. Osterczuk-Kozinska, Warszawa 1998, s. 55.

> M. Pliszkiewicz, Hasto: Pracodawca, [w:] Encyklopedia organizacji i zarzqdzania, War-
szawa 1981, s. 380.
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W badaniach GUS mianem ,,pracodawcy” okresla si¢ zasadniczo osoby prowa-
dzace wiasng dziatalnos¢ gospodarcza i zatrudniajace pracownikow najemnych (co naj-
mniej jednego)'. Kategoria ,,zaktad pracy”, w ustawodawstwie utozsamiana gtownie
z miejscem wykonywania pracy, w socjologii pracy wystepuje w rozumieniu systemu
spotecznego!!. Dos¢ powszechnie jest stosowana definicja upraszczajaca to zrdznico-
wanie, zgodnie z ktorg pracodawca to ,,jednostka organizacyjna (chociazby nie miata
osobowosci prawnej) lub osoba fizyczna; jednostka, ktora zatrudnia pracownikow”!2,

Zasadniczg podstawe stanowi uprawnienie, by we wlasnym imieniu realizo-
wac funkcje zatrudniania. W praktyce badawczej koncepcja tej funkcji jest jednak
taczona zaro6wno z dziataniami na poziomie podmiotu gospodarki, zaktadu pracy,
jak i konkretnych oséb (np. przedsigbiorcow), a to roznicuje zakres powigzan
z rolami spoleczno-zawodowymi. W niematej czgsci publikacji opisujacych wy-
niki badan ,,pracodawcoéw” rozumienie tego pojgcia wydaje si¢ by¢ traktowane
jako oczywiste i nie podaje si¢ jego konceptualizacji. Tymczasem niejednorod-
no$¢ terminu ,,pracodawca” jest zrodlem dylematéw metodologicznych, a w kon-
sekwencji analitycznych i interpretacyjnych.

Kolejna kwestia to wielo$¢ poziomow jednostek analizy i okreslania przed-
miotu badan. Pomimo tego, ze w badaniach spotecznych, dotyczacych potrzeb
i oczekiwan pracodawcow kierowanych wobec pracownikow z wyzszym wy-
ksztalceniem, pytania zadaje si¢ konkretnym osobom — respondentom, to zmien-
ne na og6t odnosza si¢ do podmiotéw gospodarki, niezaleznie czy nazywa si¢ je
mianem firm/przedsiebiorstw lub/i zaktadow pracy. Opisy obejmujg ich sytuacje
ekonomiczna, stan i strukture zatrudnienia, potrzeby kadrowe, wymagania kwa-
lifikacyjne czy procedury naboru. Przeglad publikacji prowadzi do wniosku, ze
stosuje si¢ rozne zasady doboru respondentow, co wynika nie tyle z odmiennosci
przedmiotu badan i zbiorowosci, ile z przyjetej konwencji. Wéroéd wielu okre-
slen wystepuja: przedstawiciele przedsiebiorstw!?, gtéwni menadzerowie firm,
zarzady gmin i przedsiebiorstwa'¥, podmioty posiadajace osobowos$¢ prawng!'®,
pracodawcy'¢, przedstawiciele pracodawcow!”. W jednym z projektow wykona-

10 Aktywnosé¢ ekonomiczna ludnosci Polski. IV kwartal 2004, GUS, Warszawa 2005, s. 14.

" H. Januszek, J. Sikora, Socjologia pracy, Poznan 1998, s. 31 in.

12 J. Meller, op. cit., s. 43—44.

13 E. Drogosz-Zabtocka, Wspélpraca szkét i przedsigbiorstw — zasady, formy i zakres wspol-
pracy, [w:] Optymalizacja ksztalcenia zawodowego..., s. 146.

14 E. Krynska, Niedopasowania podazy..., s. 35.

15 1. Kukulak-Dolata, Niedopasowania strukturalne na regionalnym rynku pracy. Studium
przypadku wojewddztwa slgskiego, [w:] Polski rynek pracy..., s. 61.

' E. Krynska, Wprowadzenie, [w:] Kapital ludzki w malych i Srednich przedsigbiorstwach
— przystosowania do technologii informatycznych. Wyniki badan empirycznych, red. E. Krynska,
Warszawa 2007, s. 7.

17 J. Zurawska, Badania potrzeb pracodawcow w kontekScie oferty systemu edukacji na po-
ziomie Srednim i wyzszym, Opole 2009, s. 127.
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nych w wojewodztwie lubelskim podano, ze w firmach mikro respondentami byli
wiasciciele, zas w wigkszych — reprezentanci'®. W innym projekcie autorzy ra-
portu, opisujac faze badan ilosciowych, wskazuja na pracodawcéow, a badan jako-
sciowych — na przedstawicieli przedsigbiorstw/firm i pracodawcow'’. Zreszta wy-
szukanie w publikacjach informacji na temat tego, kto petnit role respondentow
nie nalezy do zadan tatwych. Niekiedy w ogdle nie jest to podawane. Powstaje
kluczowy problem warto$ci wskaznikowej odpowiedzi na pytania, gdy niejedno-
znaczna jest relacja respondenta w stosunku do zjawisk ujetych jako przedmiot
badan, poniewaz trudno orzec, czyje potrzeby i oczekiwania sg mierzone.

Z pewnoscig objecie badaniami zréznicowanego zbioru podmiotéw gospo-
darki skutkuje niejednorodnos$cia zbiorowos$ci, majac na uwadze cechy podmio-
tow gospodarki w rozumieniu podmiotéw zatrudniajacych i miejsc wykonywania
pracy, oraz samych respondentow. Ci ostatni zajmujg rézne stanowiska pracy,
co oprocz wielu cech okreslajacych ich pozycje spoteczno-zawodowa ma istot-
ne znaczenie w procesie udzielania odpowiedzi. Poza faktem bycia wtascicielem
i pracodawca (ujecie zero-jedynkowe) niejednakowy jest zakres odpowiedzial-
nosci i stopien identyfikacji z firmg, udziat w ksztattowaniu polityki kadrowe;j
i w decyzjach, wiedza o firmie i kierunkach zmian. Powstaje rodzaj kontinuum
— zaczynajac od wlascicieli, kadry zarzadzajacej i kierowniczej oraz specjalistow,
po osoby, ktére relacjonuja reguty obowiazujace w firmach, takze w rozumieniu
zaktadow pracy, a dalej — dziatania innych oséb. Cechy respondentdéw, zar6wno
te absolutne, jak i zrelatywizowane, ksztattujg ich przekonania, definicje sytuacji
idziatania, w roznym stopniu ,.filtruja” tez wypowiedzi. W badaniach spotecznych
kwestie powigzania zmiennych z poziomu 0séb badanych z rodzajem udzielanych
odpowiedzi, traktowanych jako wskazniki przekonan czy dziatan, sg traktowane
jako oczywiste i stanowig podstawe formutowania hipotez badawczych. Tymcza-
sem w badaniach pracodawcéw uwaga nie tylko koncentruje si¢ na zmiennych
charakteryzujacych podmioty gospodarki — nierzadko problem roli respondenta
jest w ogdle pomijany. Oznacza to zatozenie, ze osoby biorace udzial w bada-
niach sg ,,neutralnymi informatorami”, bez wzgledu na ich pozycje w firmach,
intencje¢ komunikatu i autocenzure spowodowang przekazywaniem informacji na
zewnatrz. Pomimo niepeinej analogii powstaja konsekwencje podobne jak w sy-
tuacji dokumentowania zachowan przez instytucje i ich kreowania, w rezultacie
czego badacz ma do czynienia z pewnymi ,,konstrukcjami, produktami procedur
spotecznych™?.

18 B. Roznowski [ef al.], Lokalne rynki pracy wojewddztwa lubelskiego w opiniach praco-

dawcow, pracownikow i mtodziezy. Raport z badan terenowych, Lublin 2006, s. 62—63.

19 Potrzeby i oczekiwania pracodawcéw w wojewddztwie lubelskim. Raport z badan, red.
M. Miedzik, Lublin 2013. Badania zrealizowato Lubelskie Obserwatorium Rynku Pracy. W rapor-
cie nie podano roku wydania, dlatego w cytowaniu przyjeto rok realizacji badan.

2 A. Sutek, Ogréd metodologii socjologicznej, Warszawa 2002, s. 128.
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Kolejna grupa dylematow taczy sie ze stosowanymi metodami badawczymi
i wskaznikami. Przeglad zasobow badan pracodawcoéw wykazuje dominacje dwoch
metod pozyskiwania danych, opartych na technikach zadawania pytan (np. wywiady,
techniki ankietowe) 1 na analizie zawarto$ci ogloszen — ofert pracy (gtownie praso-
wych). Nawet gdy sg zachowane warunki reprezentatywnosci i zasada triangulacji
(np. zroédet, metod badawczych, procedur analizy), to w efekcie i tak dysponuje si¢
jakim§ wycinkiem obrazu, okreslonym przez cechy prob, czas realizacji, teren ba-
dan, metodologi¢. Brak standaryzacji rozwigzan, ktore bylyby stosowane przez wie-
lu badaczy, w tym wskaznikow 1 miar ztozonych, powoduje niejednorodnos¢ mate-
rialu empirycznego i trudno$ci prowadzenia analiz porbwnawczych. Kwestie te nie
sa rzecz jasna specyficzne dla badan pracodawcow. Klopot pojawia si¢ w zwigzku
z tendencja, by odpowiedzi na pytania kwestionariuszowe agregowac, a nastepnie in-
terpretowac podobnie jak zrodta statystyczne. Regule te potwierdza przeglad wskaz-
nikow spotecznych wykorzystywanych w polityce rynku pracy. Ustalono, iz badania
ankietowe realizowane wsrod pracodawcow stuza identyfikacji zawodow deficyto-
wych czy diagnozie oczekiwan wobec pracownikow, a odpowiedzi najczgsciej wy-
bierane przez respondentow w pytaniach zamknietych lub skategoryzowane ex post
wypowiedzi w pytaniach otwartych sg traktowane jako wskazniki, w tym wskazniki
popytu?!. Wymog precyzyjnego zdefiniowania badanej zbiorowosci i metod doboru
respondentow jest zatem w wypadku tego rodzaju badan szczegdlnie wazny. Z racji
mozliwej dwupoziomowosci analizy (poziom grupowy — firma i system spoleczny,
poziom jednostkowy — pojedynczy respondenci) warto przynajmniej okresli¢ zasady
,przechodzenia” migdzy tymi poziomami, podobnie jak rozrdznienie opisu czastko-
wego zapotrzebowania na kadry 1 wlasciwosci popytu w skali rynku pracy.

Poza wszystkim migdzy postrzeganiem sytuacji kadrowej w firmie z perspek-
tywy respondenta a zdarzeniami moga wystepowac istotne réznice. Stanowig one
nie tylko przejaw tradycyjnego problemu pytan o fakty i opinie oraz ich wptywu
na przekaz respondentéw. W badaniach pracodawcow bardziej adekwatny wydaje
si¢ proponowany nieco inny podzial (pytan i odpowiedzi) na ,,obiektywne i su-
biektywne sprawozdania”?.

Wypehienie kluczowych zalecen normatywnych zwigzanych z projekto-
waniem i realizacja projektow empirycznych nie zawsze okazuje si¢ mozliwe,
a wsréd powodow znajduja si¢ takze uwarunkowania niezalezne od badaczy.
Wszystko to sktada si¢ jednak na wage problemow zwigzanych z badaniami pra-
codawcow 1 na potrzeby podejmowania dzialan skierowanych na sprawdzanie
mechanizméw powstawania informacji, przekazu danych wewnetrznych firm,
a ostatecznie na ocen¢ wartosci poznawczej i aplikacyjnej rezultatow badan.

21 A. Kurowska, Wskazniki spoleczne w polityce spolecznej. Historia, teoria i zastosowanie
w praktyce, Warszawa 2011, s. 316.
22 H. Schuman, Metoda i znaczenie w badaniach sondazowych, Warszawa 2013, s. 261.
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ANALIZA WYBRANYCH PROBLEMOW NA PRZYKLADZIE
BADAN WELASNYCH

1. Historia badan

Zadaniem opisu historii badan wilasnych, chociaz skrotowego, jest przybli-
zenie podstaw formutowania problemow badan pracodawcow?. Gtéwny cel tych
badan, zrealizowanych w podmiotach gospodarki (zatrudniajacych) z wojewodz-
twa lubelskiego, miat charakter poznawczy. Polegal migdzy innymi na pozyska-
niu wiedzy na temat wlasciwosci ilosciowych i jakosciowych zapotrzebowania
na kadry z wyzszym wyksztalceniem, w tym absolwentow uczelni. Inspiracja
tych badan byt jednak problem natury spolecznej i zarazem praktycznej, czyli
pozyskanie informacji — jakie warunki i oczekiwania powinny by¢ spetione,
by dopasowa¢ kwalifikacje osoéb z wyzszym wyksztatceniem do potrzeb rynku
pracy i zwiekszy¢ szanse na zatrudnienie. Pierwszy projekt zostat zrealizowa-
ny w 2001 r. (dalej: PO1), a probg losowa wykonano w Urzedzie Statystycznym
w Lublinie (600 podmiotéw gospodarki). Z powodu trudnosci w jej realizacji ko-
nieczne bylo skorzystanie z proby uzupetniajacej. Wywiady kwestionariuszowe
przeprowadzono ostatecznie w 410 jednostkach. Ocena sytuacji zbierania danych
i analiza rezultatow przyczynity si¢ do czesciowej modyfikacji koncepcji badaw-
czej, zatozen metodologicznych i narzedzia oraz do decyzji o nielosowym dobo-
rze prob w kolejnych edycjach badan®. Wykonano je w latach: 2005-2006 (P06
— 602 podmioty gospodarki), 20072008 (P08 — 254 podmioty gospodarki), 2010
(P10 — 167 podmiotow — mikroprzedsi¢gbiorstw). Inne wprowadzone zmiany to:
zastosowanie techniki ankiety roznoszonej, zmniejszenie liczby pytan w kwestio-
nariuszu z 67 do 45, w tym rezygnacja z pytan budzacych kontrowersje (np. doty-
czacych oceny sytuacji ekonomicznej firmy). Przedmiot badan miat rozbudowang
strukture, ktorg mozna uja¢ w kilku przekrojach. Jeden to charakterystyka cech
podmiotow gospodarki uwzgledniajaca stan zatrudnienia i jego zmiany, sytuacje
ekonomiczna, potrzeby kadrowe, metody naboru pracownikow, szkolenia kadr,
wspotprace z otoczeniem instytucjonalnym (posrednictwo pracy, uczelnie). Da-
lej zadania polegaly na poznaniu sposobdw postrzegania sytuacji pracownikdéw
(zwolnienia, zatrudnienia, wymagania) zarowno w badanym podmiocie, jak i na
zewngtrznym rynku pracy (problemy zatrudnienia i bezrobocia).

Badania nie spetnialy warunkow reprezentatywnosci, a zestawienia uzyska-

3 Wymienione projekty badawcze zostaly wykonane przez autork¢ w ramach badan wia-
snych 1 statutowych Instytutu Socjologii Wydziatu Filozofii i Socjologii w Uniwersytecie Marii
Curie-Sktodowskiej w Lublinie.

2 Wystapity wielorakie problemy realizacji proby pobranej, zarbwno w badaniach pracodaw-
cOw (2001), jak 1 w innych badaniach wykonanych przez autorke wsrdd przedsigbiorcéw (w latach
2002-2003), w tym: nieaktualno$¢ danych, zamknigcie dziatalnosci, odmowa udziatu w badaniach.
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nych struktur cech podmiotow gospodarki ze statystykami dla wojewodztwa lubel-
skiego wykazywaty réznice (np. nadreprezentacje srednich i duzych podmiotow).
Poniewaz te struktury byly takze inne w poszczegdlnych edycjach, spodziewa-
no si¢, ze migdzy wynikami wystapia rozbieznosci. W dodatku przypuszczano,
ze ich zrodta beda trudne do jednoznacznego okreslenia chociazby z powodu
uplywu czasu, zmian spoteczno-gospodarczych, niejednorodnosci prob badaw-
czych, co ograniczy mozliwosci porownan. Kolejne badania ztozyly si¢ jednak na
cykl oparty na podobnych zatozeniach teoretycznych i metodologicznych, w tym
na zasadzie replikacji wskaznikow. Poza tym sukcesywne analizy wykazywaty
liczne zbieznosci rezultatow. L.acznie sktaniato to do podjecia zadan ,,badan nad
badaniami”. Podejscie to wpisuje si¢ w nurt okreslany jako ,,empiryczna metodo-
logia”®. Celowos¢ tego typu dziatan®, skoncentrowanych na ocenie wartosci po-
znawczej ,,badan pracodawcow” i ich roli w pozyskiwaniu wiedzy o rynku pracy,
wydawala si¢ tez uzasadniona w kontekscie rezultatow kilku innych projektow
badawczych zrealizowanych przez autorke na terenie wojewodztwa lubelskiego.
Objeto nimi m.in. lokalnych liderow, studentow uczelni, pracownikow tzw. na-
jemnych i osoby prowadzace indywidualng dziatalno$¢ gospodarcza. Podstawa
analiz porownawczych byty wspdlne elementy w koncepcjach badawczych i re-
plikacja wskaznikow.

2. Jednostki analizy a rola zmiennych niezaleznych

Z perspektywy post factum — po ponownym ogladzie rozwigzan metodolo-
gicznych i rezultatow badawczych — problem dwoch poziomoéow jednostek anali-
zy nabrat szczegélnego wymiaru. Pierwsza kwestia to pomiar wtasciwos$ci pod-
miotow gospodarki ujmowanych w kategoriach zaktadéw pracy, ktérym objgto
kilkanascie cech opisujacych ich wielkos¢, forme prawno-organizacyjng, wia-
sno$ciowa, branze, strukture zatrudnienia i jej dynamike, zywotno$¢ rynkowa,
powigzania z otoczeniem instytucjonalnym itp. Operacjonalizacja i skonstruowa-
ne pozycje kwestionariusza opieraly si¢ gtéwnie na funkcji informacyjnej pytan
o fakty. Cze$¢ pytan odnosita si¢ jednak do ocen, np. stanu zatrudnienia, kwalifi-
kacji kandydatow do pracy oraz do osobistych przekonan dotyczacych bezrobo-
cia oso6b z wyzszym wyksztatceniem. Ten podzial, podobnie jak uwzglgdnienie
perspektywy wewngtrznego i zewngtrznego rynku pracy, ujawnit dylemat mozli-
wosci rozdzielenia warstw wypowiedzi formutowanych ,,w imieniu firmy” i ,,we
wiasnym imieniu”. Prawdopodobnie sami respondenci nie zawsze potrafiliby to
precyzyjnie wskazac. Niezbedne stato si¢ wiec zwrocenie uwagi zarowno na role

2 A. Sufek, op. cit., s. 18-19.
2 Dziatania te w jakims stopniu nosza cechy metaanalizy albo — precyzyjniej ujmujac — semi-
metaanalizy, z racji dostgpu do danych surowych.
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cech podmiotéw gospodarki, jak i cech respondentow w procesie analizy danych
oraz sprawdzenie zachodzacych miedzy nimi relacji.

Ze wzgledu na zatozenia dotyczace dynamiki zatrudnienia ,,Projekt — Praco-
dawcy” skierowano gtownie do matych i srednich podmiotow gospodarki (tabe-
la 1). Niewielki udziat duzych jednostek wynikat w jakiej$ mierze z ich niewielkiej
liczby w wojewddztwie*’, natomiast badania mikroprzedsigbiorstw stanowity od-
rebne zadania®®. Dominowaty formy wtasno$ci prywatnej krajowej (41,1%, 29,8%,
32,0%, 79,3%) i panstwowej (24,9%, 32,6%, 32,0%, 4,3%). Wigkszo$¢ podmiotow
prowadzita dziatalno$¢ zarejestrowang w srodowiskach miejskich, a udziat Lublina
w poszczeg6lnych edycjach wyniost: PO1 — 57,5%, P06 — 31,0%, P08 —26,2%, P10
—98,7%. Najliczniej reprezentowane dziaty gospodarki to: oswiata i wychowanie,
handel, administracja panstwowa (w tym administracja samorzadowa) i wymiar
sprawiedliwosci, finanse 1 ubezpieczenia, przemyst i budownictwo, ochrona zdro-
wia 1 opieka spoteczna. W kolejnych edycjach (poza P10) uktad branz, wielkosci
podmiotow i form wiasnosci okazaty si¢ zblizone. Terenem dziatalnosci byto co
najwyzej wojewodztwo lubelskie (2/3), ale zasadniczo byty to obszary lokalne, jed-
no miasto, miejscowos¢ czy gmina (ok. 1/2), zatem zrdéznicowane pod wzgledem
stanu gospodarki i sytuacji na rynku pracy, w tym warunkow zatrudnienia.

Tabela 1. Struktura wielko$ci podmiotow gospodarki, w ktorych zrealizowano badania (w %)

Kategorie podmiotéw 2001 2006 2008 2010

N=405 N=593 N=245 N=162
Mikro (0-9 0s6b zatrudnionych) 6,4 2.4 3,7 69,2
Mate (10—49 o0s6b zatrudnionych) 45,5 52,4 54,3 24,7
Srednie (50-249 0s6b zatrudnionych) 38,5 35,9 31,0 4,3
ZDaLt‘ff d(nzif) ?ly‘cvlvl‘)‘?cq 0s6b 9,6 9,3 11,0 1.8

Uwagi: w analizie stosowano zmienng, ktéra miala trzy wartosci (polaczono kategorie mikro
i malych podmiotéw), z wyjatkiem badan z 2010 r., gdzie zastosowano dwie wartosci (mikro
i male). W tabeli nie uwzgledniono ,,brakow danych”.

Zrédo: opracowanie na podstawie badan whasnych.

Analiza skierowana na ustalenie zalezno$ci migdzy zmiennymi, ktore byly
znaczace w procesie interpretacji wynikow, pozwolita wyodrebni¢ zmienne o naj-
liczniejszych powigzaniach (w tym wzajemne). Sg to: wielko$¢ podmiotu i forma

27 Powstala nadreprezentacja najwigkszych jednostek, m.in. z powodu sposobu podawania
informacji przez respondentow (np. wliczano osoby pracujace na podstawie rdéznego typu umow,
podawano stan zatrudnienia w catej firmie, nawet w skali migdzynarodowej).

28 Badania wykonane przez autorke wérod osob prowadzacych wlasna dziatalno$é gospodar-
czg na terenie wojewddztwa lubelskiego i Lublina (739 respondentow w latach 2002—-2003; 65 re-
spondentow w 2011 r.).
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wlasnosci (tabela 2)*°. Nie wyczerpuje to zbioru kluczowych zmiennych niezalez-
nych. W opisie potrzeb kadrowych istotne okazato si¢ na przyktad zréznicowanie
branzowe, ale z powodu duzego rozproszenia danych (ponad 20 kategorii) ogra-
niczato to mozliwoS$ci analizy statystycznej. Z kolei grupowanie kategorii zmniej-
szato czytelno$¢ zréznicowania odpowiedzi.

Tabela 2. Wielkos¢ podmiotow gospodarki a forma wiasnosci (w %)

Analiza Zmienne i kategorie Forma wtlasnosci (zalezna)
Wielko$¢ (niezalezna)| Prywatna Panstwowa Pozostate

2001 Mate 57,8 12,6 29,6
N=401; y=36.,45; Srednie 39,7 37,2 23,1
V=0,21; p<0,0001 Duze 38,5 43,6 17,9
2006 Mate 41,9 28,0 30,1
N=587; y*=17,95; Srednie 30,8 36,0 332
V=0,12; p<0,01 Duze 445 44.4 11,1
2008 Mate 46,8 24.4 28,8
N=247; 4°=11,45; Srednie 31,6 40,8 27,6
V=0,16; p<0,05 Duze 50,0 41,7 8,3
2010 (N=169; brak istotnej Mikro 88,6 2,6 8,8
statystycznie zaleznosci) Mate 84,0 8,0 8,0

Uwagi: tabela zawiera cztery tabele krzyzowe; df=4; podano wielkosci V-Cramera (nie uwzgledniono
,.brakow danych”).

7Zrédto: opracowanie na podstawie badan whasnych.

W wypadku poziomu jednostek analizy — respondentow — pomiarowi poddano
kilka cech, typu: ple¢, stanowisko pracy i dziat zatrudnienia. Przyjeto, ze do badan
beda kwalifikowani wiasciciele firm, kadra zarzadzajaca, ewentualnie kierownicy
dziatow personalnych. Dopuszczenie tego zroznicowania wynikato juz z badan pilo-
tazowych. Ostateczna decyzja zapadata zreszta w firmach, nierzadko byta narzucona,
ajej akceptacja przez ankietera stanowita warunek udzialu w badaniach. Zasada ta po-
twierdzila si¢ tez w badaniach wtasciwych. Z obecnej perspektywy wypada zatowac,
Ze pomiarem nie objeto znacznie wigkszego zakresu cech respondentow, ale nawet
w wypadku tych nielicznych okazato si¢ to problematyczne. Respondenci, z ktorych
znaczgca cz¢S¢ byla zatrudniona jako pracownicy najemni, unikali podawania infor-
magcji o sobie, a ankieterzy nie zawsze mogli pozyskac te dane (np. wypehiong an-
kiete pozostawiano do odbioru, bez mozliwosci nawigzania kontaktu z respondentem,
uzupetnienia czy weryfikacji danych). Ostatecznie wiekszo$¢ respondentéw stanowi-
ly kobiety: P06 — 66,5%, P08 —64,7%, P10 —56,3% (w P1 nie mierzono cechy). Prze-
wazaly osoby petnigce funkcje zarzadzajace i kierownicze, w tym prezesi, dyrektorzy,

¥ Ze wzgledu na charakter badan i analizy wystepuje tu zmienna forma wiasnosci, a nie sek-
tor (publiczny, prywatny i tzw. trzeci sektor).
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wiasciciele firm (P01 — 36,6%, P06 — 33,6%, P08 — 28,7%, P10 — 46,2%), kierowni-
cy, gtownie dziatow personalnych (P01 — 32,6%, P06 — 21,1%, P08 — 23,9%, P10 —
20,5%). Wypowiadali si¢ takze specjalisci (P01 — 14,7%, P06 — 28,8%, P08 — 26,7%,
P10 — 12,8%) i pozostali pracownicy (P01 — 16,1%, P06 — 16,5%, P08 —20,7%, P10
—20,5%). W rezultacie zbiorowosci nalezy okresli¢ jako pracodawcow i przedstawi-
cieli pracodawcdw, chociaz w toku opisu jest stosowane skrétowe wyrazenie ,,badania
pracodawcow”.

Tabela 3. Struktury stanowisk pracy respondentéw wedlug zmiennej ,,wielkos¢ podmiotow
gospodarki” (w %)

Zmienne . . .
Aol i Kategoric Kategorie stanowisk pracy (zalezna)
Wielkos¢ Zarzad, . . s .
. . L Kierownicy | Specjalisci Pozostali
(niezalezna) whasciciele
2001 Mate 52,1 24,7 7,9 15,3
N=371; Srednie 23,5 36,5 22,1 17,9
x°=55,69; R=0,27 Duze 5,6 61,1 222 11,1
2006 Mate 43,7 18,9 22,0 15,4
N=583; Srednie 25,7 19,5 37,2 17,6
2—, « P—
x'=46,40; R=0,20 Duze 73 40,0 345 18,2
2008 Mate 36,5 26,2 15,2 22,1
N=247; Srednie 18,4 18,4 44,8 18,4
22— « P—
x'=27,68, R=0,18 Duze 15,4 23,1 423 19,2

Uwagi: tabela zawiera trzy tabele krzyzowe; podano wspodlczynnik R Spearmana (p<0,001; df=6).
W 2010 r. udziat matych firm to 94,1% (mikro — 70,4%), a prawie potowa respondentéw to wiasciciele i/
lub cztonkowie zarzadu; nie wystapita zalezno$¢ miedzy zmiennymi. W tabeli nie uwzglgdniono ,,brakow
danych”. Zmienna ,,stanowisko pracy” wystepowata tez w wersji dychotomicznej (zob. tabelg 6).

Zrédto: opracowanie na podstawie badan wiasnych.

Znaczenie zmiennej ,,stanowisko pracy” zostato oparte na zalozeniach,
ze jest ono definiowane przez kryterium wladzy i samodzielnos$ci, relacje
w strukturze organizacyjnej firmy, co wyznacza pozycje danej jednostki w hie-
rarchii spotecznej. Przyjmujac, ze udziat respondentow w polityce kadrowej
i wptyw na decyzje sa funkcja zajmowanego stanowiska, spodziewano sie,
ze bedzie to implikowa¢ nie tylko wtadze i stopien decyzyjnosci, ale w konse-
kwencji zakres posiadanej wiedzy i jej wiarygodnos$¢, a to okresli stopien spoj-
nosci odpowiedzi odnoszacych si¢ do faktéw i opinii. Przy czym powigzanie
zmiennych ,,wielko$¢ firmy” i ,,stanowisko pracy” okazalo si¢ istotne z punk-
tu widzenia analizy wyjasniajacej (tabela 3). Wystgpita reguta, ze im mniejsze
firmy, tym wigksze prawdopodobienstwo udziatu w badaniach wtasciciela lub
innych osob, ale kierujacych cata jednostka. Kolejna prawidtowos$¢ dotyczy
zmiennych ,,ple¢” i ,,stanowisko pracy”. Stwierdzono, ze im wyzsza katego-
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ria stanowisk, tym wigkszy udzial mezczyzn®®. W wypadku mezczyzn odsetek
0s0b pethiacych funkcje kierownicze wyniost: P06 — 74,6%, P08 — 70,7%, P10
— 73,1%, a wsrod kobiet odpowiednio: 45,5%, 43,3%, 62,1%. Te wielorakie
zaleznos$ci migdzy zmiennymi staty si¢ podstawag hipotez odnoszacych si¢ do
roli cech charakteryzujacych respondentow w ksztalttowaniu przekazu na temat
podmiotéw zatrudniajacych, jak rowniez oddzialywania poszczegolnych kate-
gorii czynnikéw na ostateczne rezultaty badawcze.

3. Analiza roli wybranych zmiennych niezaleznych

Przypuszczenie, ze wielowymiarowe roznice migdzy edycjami badan
znajda odwzorowanie w rezultatach, a to utrudni ocen¢ zrodta tego zrdéznico-
wania i okreslenia przyczyn zmian badanych zjawisk, potwierdzito si¢ tylko
czegsciowo. Ogolne struktury odpowiedzi na temat ruchu kadrowego i rodzaje
powiazan miedzy zmiennymi okazaty si¢ bowiem podobne. Analiza porownaw-
cza dostarczyta przestanek §wiadczacych na rzecz stabilno$ci wzorow dziatan
kadrowych. Przyktad to informacje o zwolnieniach pracownikow, jakie miaty
miejsce w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych badania (PO1 — 70,0%, P06 —
63,3%, P08 — 70,1%, P10 — 44,5%), a takze o poszukiwaniu nowych pracow-
nikow (P01 — 61,8%, P06 — 68,1%, P08 — 72,9%, P10 — 61,1%). Uchwycono
tez inne reguly, typu konsekwencja relacji o ruchu kadrowym zrealizowanym
i problemy prognozowania dziatan.

Jak mozna si¢ byto spodziewac¢, ruch kadrowy stanowil funkcje cech pod-
miotow gospodarki, szczegdlnie ich wielkosci — im byly one wigksze, tym cze-
$ciej podawano informacje o zwolnieniach i zatrudnieniach. Rzecz jasna sytuacja
kadrowa wynika ze ztozonego zestawu cech firm, w tym kondycji ekonomiczne;j,
ale zakres zalezno$ci byt mniejszy, a ich sila stabsza. W rezultacie zmienna ,,wiel-
ko$¢ firmy” miata udziat w opisie zmian kadrowych?!, a jej powigzanie z wieloma
innymi zmiennymi wzmacniato wyniki analiz statystycznych. Dzigki temu uzna-
no te jej wlasciwosci za wskaznik syndromu cech (tabela 4). W jakim$ stopniu
moze tu mie¢ znaczenie efekt skali, poniewaz wigksza liczba pracownikoéw im-
plikuje wieksze szanse ruchu kadrowego. Reguly te jednak obejmowaty dziatania
z przesztosci, natomiast nie byly juz tak czytelne w odniesieniu do przysztosci
(tabela 5). Ponadto funkcjg wielko$ci podmiotow gospodarki okazat si¢ stopien
trudnosci ich reprezentowania w badaniach. W wypadku tych wiekszych wyma-

30 Zalezno$ci migdzy zmienng ,,pte¢” a ,,stanowisko pracy” okazaly si¢ istotne statystycznie
we wszystkich edycjach (oprocz pierwszej, w ktdrej nie mierzono cechy ,,pte¢”); wielkosci wspot-
czynnikow V-Cramera osiagaty poziom w granicach 0,3 (p<0,01).

31 Podobna rolg zmiennej ,,wielkos$¢ firmy” w wyjasnianiu popytu wykazano rowniez na podsta-
wie badan prowadzonych przez Demoskop. Zob. E. Krynska, Niedopasowania podazy..., s. 33 in.
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galo to posiadania wiedzy na temat wielu dziatéw i kategorii pracownikow, wzra-
stal zakres uwzglednianych danych. Jednoczesnie w roli respondenta rzadziej
wystepowaly osoby decyzyjne w kwestii zatrudnienia. Implikowato to problemy
okres$lenia zmian i tym samym udzielenia odpowiedzi (czgstsze wskazania typu:
nie wiem, trudno powiedzie¢). Powstaje pytanie, na ile 6w stopien niepewnosci
i brak precyzji udzielanych odpowiedzi dotyczyt ,,subiektywnych sprawozdan”.

Tabela 4. Wielko$¢ podmiotow gospodarki a poszukiwanie nowych pracownikéw w minionym roku
(W %)

Zmienne i kategorie Poszukiwanie nowych pracownikow (zalezna)
Analiza Wielkos¢ Nie Tak, bez wyzszego | Tak, w tym z wyzszym
(niezalezna) wyksztatcenia wyksztalceniem
2001 Mate 40,3 23,8 359
N=397; °=9.73; Srednie 35,9 21,6 42,5
7=0,11; p<0,05
Duze 36,8 53 57,9
2006 Mate 41,7 13,3 45,0
N=591; y*=25.85; Srednie 25,9 11,3 62.8
7=0,15; p<0,0001
Duze 21,8 5,5 72,7
2008 Mate 35,9 19,0 45,1
N=242; y*=21,42; Srednie 20,2 12,2 67.6
7=0,21; p<0,001
Duze 0 19,2 80,8
2010 Mikro 453 14,5 40,2
N=167; y*=6,67,
VZO,ZO, p<0’05 Mate 24,0 20,0 56,0

Uwagi: tabela zawiera cztery tabele krzyzowe; podano wartosci V-Cramera; df=4 (wyjatek to
2010 r.: df=2); nie uwzgledniono ,,brakow danych”.

Zr6dto: opracowanie na podstawie badan wiasnych.

Powigzanie cech respondentéw ze zmiennymi odnoszacymi si¢ do zmian ka-
drowych nie bylo tak spektakularne, a jezeli wystgpowato, to wynikato z logiki
zaleznoéci miedzy cechami firm i reprezentujacych je respondentéw. Ow wniosek
dotyczy szczegblnie wlasciwosci tzw. zobiektywizowanych, w ktorych pomiarze
zastosowano pytania ,,0 fakty”, co w stosunkowo niewielkim stopniu podlegato
wplywowi interpretacji badanych osob. Efekty te mozna by uzna¢ za argument na
rzecz neutralno$ci respondenta i dominacji roli ,,informatora” w sytuacji zbiera-
nia danych. W wypadku innych kwestii, typu metody naboru kadr, poszukiwane
i cenione kwalifikacje pracownikow, oferty zatrudnienia, postrzeganie sytuacji
na zewnetrznym rynku pracy — uruchamiat si¢ jednak mechanizm warto$ciowa-
nia i reagowania na samg forme¢ pytan kwestionariuszowych. W tych wypadkach
uchwycono oddzialywanie cech respondentow. Jako jeden z przyktadow mozna
poda¢ bardziej krytyczny stosunek kobiet do zjawiska bezrobocia, ktore przy-
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Tabela 5. Wielko$¢ podmiotéw gospodarki a zamiar zatrudnienia pracownikow z wyzszym
wyksztatceniem (w %)

Zmienne i kategorie Zamiar zatrudnienia (zalezna)
Analiza i §¢
(n\lf;ﬁ(;?a) Nie pozvriue(ilnz(i)eé Tak
2006 Mate 41,8 33,7 24,5
N=590; 7 =31,11; Srednie 26,9 34,4 38,7
V=0.16;p < 0,0001 Duze 14,6 327 52,7

Uwagi: podano wartosci V-Cramera; df=4 (w pozostatych edycjach — brak zaleznos$ci); nie
uwzgledniono ,,brakéw danych”.

Zrédo: opracowanie na podstawie badan whasnych.

czyny braku pracy osob z wyzszym wyksztalceniem laczyty z czynnikami ze-
wnetrznymi (np. deficyt wakatow na rynku pracy, oferowanie przez pracodawcow
niekorzystnych warunkéw pracy). Tymczasem mezczyzni akcentowali niska ak-
tywno$é w poszukiwaniu zatrudnienia. Zrédtem definicji oczekiwan wobec pra-
cownikow i ocen jakos$ci kadr byty rzecz jasna wzory ksztaltowane w firmach, ale
respondenci nie tylko je odtwarzali, lecz dokonywali ich bardziej lub mniej inten-
cjonalnej interpretacji. Analizy rozbudowane wykazaty tez, ze zalezno$ci miedzy
zmiennymi ,,pte¢” i ,,stanowisko pracy” sprzyjaly wzmocnieniu oddziatywania
obu tych cech, zwlaszcza w wypadku wypowiedzi na temat roli wyksztatcenia
1 kwalifikacji zawodowych na rynku pracy.

Najwiekszy zakres powigzan zmiennej ,,stanowisko pracy’ respondentow z ich
odpowiedziami wystapit w wypadku badan z 2006 r. W jakim$ stopniu jest to efekt
warunkow (najliczniejsza proba). Wazne jest rowniez to, ze te zaleznosci dotyczyty
zardwno pytan o fakty, jak i o opinie (np. realizowane i planowane zwolnienia,
zatrudnienia, ocena sytuacji w firmie czy dostrzeganie potrzeb zwigkszenia zatrud-
nienia). Analiza oddziatywania zmiennej ,,stanowisko pracy”, takze po utworzeniu
zmiennej dychotomicznej (zarzad, whasciciele — pozostali pracownicy)®, a nastep-
nie analiza wielozmiennowa oparta na zmiennych kontrolnych (np. wielko$¢ firmy,
forma wlasnosci), potwierdzity jej znaczenie. Powtarzalno$¢ schematow odpowie-
dzi na temat dziatan kadrowych, ktora zaburza ujawnianie si¢ roli zmiennej ,,wiel-
ko$¢ firmy”, moze by¢ interpretowana w nieco inny sposob. Wielkos$¢ firmy miata
bowiem wplyw na typowanie respondentdow, co wskutek skorelowania cech (wiel-
ko$¢ firmy i stanowisko pracy) przyczynito si¢ prawdopodobnie do rozszerzenia
efektu zalezno$ci statystycznych. Zastosowanie w analizach (P01, P06) zmiennej
kontrolnej ,,wielko$¢ firmy’ ujawnito, ze ,,stanowisko” przestaje jednoznacznie r6z-
nicowac odpowiedzi, chociaz funkcja tej zmiennej nie zanika. Wiele argumentow

32 W duzej mierze odpowiada to podziatowi wedtug funkcji — pracodawca/niepracodawca.
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przemawia natomiast za jej dominujaca rola w wypadku odpowiedzi dotyczacych
znaczenia zasobow zawodowych w wymianie rynkowe;.

Tabela 6. Zrealizowane zwolnienia i ocena wielkosci zatrudnienia wedlug zmiennej ,,stanowisko
pracy” (w %)

Zmienne zalezne Zmienna niezalezna — kategorie
i kategorie stanowisk
. Zrealizowane
Analiza zwolnienia
s Zarzad, .
pracownikow e Pozostali
. wilasciciele
(W ciagu
12 miesigcy)
2001 Nie 36,6 25,3
N=367;
2=5,18; df=1; =0,12; p<0,05 Tak 634 74,7
2006 Nie 51,8 29,2
N=586;
$7=28,74; df=1; $=0,22; p<0,0001 Tak 482 70,8
Ocena wielkosci
zatrudnienia Zarzad
Analiza w firmie i zad, Pozostali
w stosunku do wiasciciele
potrzeb
Zbyt duza 11,0 8,7
2001 Odpowiednia 71,3 67,1
N=367; Zbyt mata 14,7 12,1
2—| . L 2. /= .
1’=9.4; df=3; V=0,16; p<0,05 Trudno
C 3,0 12,1
powiedzie¢
Zbyt duza 2.5 3,8
2006 Odpowiednia 77,9 65,1
N=592; Zbyt mata 18,6 24,7
2— C e e .
x*=14,23; df=3; V=0,15; p<0,01 Trudno
S 1,0 6,4
powiedzie¢

Uwagi: tabela zawiera cztery tabele krzyzowe; procentowanie wzgledem zmiennej niezaleznej —
w kolumnach; nie uwzgledniono ,,brakéw danych”.

Zrédlo: opracowanie na podstawie badan whasnych.

Efekty analizy zalezno$ci w ukladach zmiennych nabieraja tez innego wy-
miaru, gdy odnosi si¢ je do kontekstu dziatan kadrowych. Po pierwsze, oceniajac
wielko$¢ zatrudnienia w firmach, wigkszo$¢ respondentow uznata jg za odpo-
wiednig w stosunku do potrzeb (POl — 69,3%, P06 — 69,0%, P08 — 66,5%, P10
—77,6%), ale nawet stwierdzenie niedoborow nie zawsze oznaczato planowanie
zatrudnien. Stawia to pod znakiem zapytania rol¢ informacji o wlasciwosciach
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potrzeb kadrowych w stosunku do realnego popytu. Po drugie, obraz zapotrzebo-
wania na pracownikow z wyzszym wyksztalceniem wydaje si¢ by¢ przedstawiany
w nadmiernie korzystnym $wietle. Jakkolwiek w co trzecim podmiocie zamierza-
no zaoferowac miejsca pracy (najblizszy rok), ale trudno byto szacowaé liczbe
ofert, a tym bardziej okresli¢, czy 1 w jaki sposob informacje o nich trafig na ze-
wnetrzny rynek pracy. Obowigzek zglaszania wakatow do urzedow pracy trakto-
wano bowiem wybiérczo — w wypadku 1/3 firm podano, ze w ogdle nie ma takie-
go zwyczaju, a w ponad potowie, iz robi si¢ to nieregularnie. Przewazaty zreszta
prywatne, osobiste kanaly poszukiwania kandydatow na stanowiska wymagajace
wyzszego wyksztalcenia, zwlaszcza w matych, prywatnych podmiotach. Pewne
przeszacowanie zapotrzebowania wynika réwniez z kwalifikowania do badan
firm, w ktérych wystepowaty stanowiska wymagajace wyzszego wyksztalcenia
oraz ze znaczacego udziatu branz, typu edukacja i wychowanie, ochrona zdrowia,
administracja. Wymienione kwestie powinny sktania¢ przynajmniej do ostrozno-
$ci, gdy na podstawie badan pracodawcoéw formutuje si¢ rekomendacje dla innych
kategorii uczestnikow rynku pracy.

Rezultaty analiz statystycznych i poréwnan, ktorych celem byto sprawdzenie
podatnosci odpowiedzi na pytania ,,0 opini¢” na zréznicowanie cech responden-
tow, nie okazaty si¢ jednoznaczne w zatozonym stopniu. Problemy wystepowaty
w wypadku czesci tematdw, ale taczyly sig tez z forma pytan wskaznikowych. Im
bardziej ztozona byta budowa pytan i sam proces udzielania odpowiedzi wyma-
gajacy przypomnienia sobie czego$, dokonania wyboru sposrdd wielu elemen-
tow, wskazania czestosci dziatan, oceny waznosci procedur, tym trudniej byto
uchwyci¢ oddzialywanie zmiennych niezaleznych. Nie zawsze mozna bylo zresz-
ta stwierdzic¢, ktora kategoria czynnikow — cechy firm i respondentdéw czy rozwig-
zania metodologiczne — ma decydujace znaczenie.

Ze wzgledu na ograniczenia warunkow analizy statystycznej warto podkre-
sli¢ wystepujace podobienstwa schematow wynikow dotyczacych wplywu zmien-
nej ,,stanowisko”. Pierwsza kwestia to pewne ,,splaszczenie” réoznic wypowiedzi
respondentdéw (tabela 6), ktore byly bardziej czytelne w sytuacji zastosowania
zmiennej ,,wielkos$¢ firmy”. Druga to podatno$¢ odpowiedzi na pytania o opinie
(tabela 7), pojawiajaca si¢ w wypadku cech osiagajacych nizsza frekwencje wy-
borow, zatem specyficznych. Nalezy tu podaé, ze wérod najwazniejszych cech do-
brego pracownika — specjalisty — wymieniano: wysokie kwalifikacje zawodowe
(PO1—47,9%, P06 —48,4%, PO8 — 41,7%, P10 — 34,4%), solidnos¢, rzetelno$¢ za-
wodowa (P01 —47,4%, P06 —47,6%, PO8 —44,3%, P10 — 39,5%), samodzielnos¢
myslenia i dziatania (P01 — 38,9%, P06 — 40,9%, P08 — 41,7%, P10 — 28,7%).
Tworcze 1 kreatywne podejscie do pracy znalazto si¢ na czwartej/piatej lokacie
w poszczegdlnych edycjach (POl — 26,9%, P06 — 32,8%, P08 — 24,3%, P10 —
28,7%), tuz obok ,,lojalnosci wobec firmy”. Wzory oczekiwan kwalifikacyjnych,
przynajmniej w wypadku kluczowych elementow profilu pracownika, wykazaty
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przewage uniwersaliow. W jakims stopniu potwierdza to bardzo staby zakres od-
dziatywania zmiennych charakteryzujacych firmy. Trzecia kwestia to specyfika
whascicieli matych firm. Akcentowali oni nieco inne potrzeby kadrowe, oczeki-
wania wobec pracownikow i elementy ofert pracy, zwracajac wicksza uwage na
umiejetnosci zawodowe 1 sposoby wykonywania pracy niz na formalne wyksztat-
cenie. Mozliwos¢ uchwycenia ich specyfiki wynikala takze z najwyzszej w tej
kategorii zgodnosci funkcji pracodawcy i roli respondenta, a zarazem spodjnosci
wypowiedzi.

Tabela 7. Stanowisko pracy a wskazanie cech dobrego pracownika — specjalisty (w %)

Zmienne i kategorie Tworcze, kr§atywne podejsme do pracy
(zalezna, zerojedynkowa)
Analiza S ”
tanowisko pracy .
(niezalezna) Wybrano ceche (1) Nie wybrano (0)
2001 Zarzad, whasciciele 36,4 63,6
N=357, y=7,10; p=0,14;
p<0,01 Pozostali 23,2 76,8
2006 Zarzad, whasciciele 42,9 57,1
N=539; y*=13,01; ¢=0,16;
»<0,001 Pozostali 27,4 72,6
2008 Zarzad, wihasciciele 37,9 62,1
N=229; *=10,90; ¢p=0,21;
<0,01 Pozostali 17.8 82,2

Uwagi: tabela zawiera trzy tabele krzyzowe; df=1. Procentowanie wzgledem zmiennej niezaleznej
— w wierszach (podano tylko dane dla wartosci ,,wybrano cechg”, poniewaz dopelnieniem kazdej
liczby jest roznica do 100%). W badaniach z 2010 r. nie wystapita zalezno$¢ migdzy zmiennymi.

Zr6dto: opracowanie na podstawie badan wiasnych.

Uchwycone zbiezno$ci odpowiedzi w kolejnych edycjach badan, powta-
rzalno$¢ zasad formutowania ocen i regut zalezno$ci migdzy zmiennymi mozna
uzna¢ za argumenty na rzecz rzetelnosci pomiaréw, a przede wszystkim stabil-
nos$ci pewnych schematow dziatan kadrowych i warto§ciowania cech pracowni-
czych. Stwierdzenie to dotyczy nie tylko opisanych powyzej cech i zaleznosci,
lecz odnosi si¢ do wielu podobnego typu rezultatow uzyskanych w calym cyklu
badan. Implikuje to wspomniane kwestie i pytania: czy oddziatywanie réznych
kategorii cech (firm, respondentdw) ma znaczenie z punktu widzenia warto$ci
poznawczej badan oraz w jakim stopniu czynniki ksztaltujagce proces zbierania
danych przesadzaja o wartos$ci aplikacyjnej? W wypadku oceny znaczenia zmien-
nych wyjasniajacych interpretacja jest ztozona. Nawet na podstawie przytoczo-
nych fragmentow nietrudno jest zauwazy¢, ze dochodzi do naktadania si¢ wielu
czynnikow oddziatujacych zaréwno na przedmiotowe zjawiska, jak i na proces
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udzielania odpowiedzi, co ostatecznie zaciera obraz zaleznosci. Analiza porow-
nawcza cyklu badan skierowanych do pracodawcow wykazata, ze kultura petni
role kluczowej zmiennej niezaleznej, ksztattuje elementy kultury organizacyjne;j,
podobnie jak postrzeganie zasad wymiany miedzy strong popytu i podazy pracy.
W sytuacji badan empirycznych, ktéra bez watpienia stanowi rodzaj sytuacji spo-
tecznej, dokonuje si¢ jaki$ rodzaj emanacji wlasciwosci wzorow spoteczno-kultu-
rowych i odwotywanie si¢ do ich kontekstu w procesie opisu znaczenia poszcze-
gblnych wartosci w tej wymianie. Za takim kierunkiem interpretacji przemawia
tez wiele podobienstw wynikoéw tych badan do rezultatow projektow wykonanych
wérod pracownikow najemnych i 0s6b prowadzacych indywidualng dziatalnosc¢
gospodarcza oraz studentéw. Dotyczy to zwlaszcza postrzegania roli wyzszego
wyksztalcenia i problemow $wiata pracy. W jakims stopniu 6w kontekst wzorow
wartosciowania zjawisk i kontekst poruszanych problemoéw spotecznych, waz-
nych dla wszystkich uczestnikow rynku pracy, moze zmniejszaé czytelnos¢ dy-
ferencjacji przekonan ujawnionych w czasie badan, pomimo zr6znicowania cech
spoteczno-zawodowych, nawet funkcji pracodawcy. Zagadnienie wykorzystania
wynikow badan pracodawcow w praktyce, np. w procesie podejmowania decyzji
i dzialan przez innych uczestnikow rynku pracy, jest zatem ztozone, podatne na
kontekst, a to wymaga wprowadzania korekt w opisie pozyskiwanych informacji
i rozwaznego formutowania rekomendacji.

PODSUMOWANIE

Znaczenie wiedzy na temat rynku pracy i zapotrzebowania na pracg osob z wyz-
szym wyksztalceniem nie podlega dyskusji. Posiada ona warto$¢ z punktu widze-
nia projektowania i realizacji polityki spoteczno-ekonomicznej panstwa, procesow
dopasowywania sfery edukacji do sfery gospodarki, ksztattowania zasad dziatania
partnerow wymiany na rynku pracy, w tym uczelni i mtodziezy dokonujacej wybo-
row kierunkow studiow. Podkresla si¢ jednak wystepowanie licznych problemow
w pozyskiwaniu informacji, a zwlaszcza zwigzanych ze spetieniem przez zrodta
warunkow kompletnoscei, trafnosci i rzetelno$ci. Tym bardziej, ze dane pochodza-
ce z publicznych statystyk, z racji ogolnego, zagregowanego charakteru, nie maja
wystarczajacych wiasciwosci operacyjnych. Implikuje to powszechng zgode co do
potrzeby pozyskiwania informacji i koniecznosci tworzenia wyspecjalizowanych,
zintegrowanych systemow informacji. W tym kontekscie badaniom pracodawcow
przypisuje si¢ liczne funkcje, rowniez z zakresu badan stosowanych, a rezultaty sa
oceniane ze wzgledu na warto$¢ poznawczg i aplikacyjna.

Zainteresowanie problematyka zapotrzebowania rynku pracy na kadry
i oczekiwan zwigzanych z kwalifikacjami zawodowymi pracownikéw wystepu-
je wsérod przedstawicieli r6znych dziedzin nauki. Sukcesywnie powigkszaja si¢
zasoby zrealizowanych projektow, rowniez o charakterze interdyscyplinarnym.
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Kluczowym problemem nie jest zatem niedobor zrodet danych czy zasobow
badan pracodawcow, chociaz zrdznicowanie podstaw teoretycznych i metodo-
logicznych, sposobow opracowywania i publikowania wynikoéw implikuje trud-
nosci analiz porownawczych. Rzecz polega raczej na pewnych osobliwosciach
badan pracodawcow, ktore okreslaja ich warto$¢ poznawczg i powigzane z tym
mozliwosci wykorzystania rezultatow w praktyce. Celem artykutu byto zwro-
cenie uwagi na te kwestie. Wsrdd nich istotna jest wielo$¢ poziomow i prze-
krojow przedmiotu badan. Nierzadko odnosi si¢ on do wtasciwosci popytu na
prace w skali rynku krajowego, zapotrzebowania lokalnego i zapotrzebowania
konkretnych podmiotow gospodarki. W charakterystykach wystepuja ujecia
zewnetrznego 1 wewnetrznego rynku pracy, zjawisk dotyczacych indywidu-
ow 1 grup spotecznych, opisy zapotrzebowania w kategoriach makro i mikro
(spotecznych, ekonomicznych). Kolejne zagadnienie to ,,dwoisto$¢” poziomow
analizy, poniewaz badania wymagaja pomiaru wlasciwosci podmiotéw gospo-
darki, ale i cech osob, ktore reprezentuja je w badaniach. Ponadto wazne sg
konsekwencje zroéznicowania podmiotéw zatrudniajgcych i niejednorodnosci
koncepcji pracodawcy, co okresla relacje respondentow w stosunku do funk-
cji zatrudniania. Wystepuje tu rodzaj ,,uwiktania” w wigzki cech definiujacych
samego respondenta, ale tez wielo$¢ 1ol spoteczno-zawodowych i kontekstow,
w ramach ktérych sa formulowane odpowiedzi. Wplywa to nie tylko na percep-
cje zjawisk i podejmowane dziatania, ale i na zachowania respondentéw w cza-
sie zbierania danych. Tym bardziej, ze reprezentowanie podmiotu gospodarki
wymaga dokonywania ,,obiektywnych sprawozdan” i ,,subiektywnych sprawoz-
dan”, a nierzadko ujawniania wtasnych opinii. W praktyce nietatwo jest utrzy-
mac czytelnos¢ zasad przechodzenia migdzy roznymi przekrojami przedmiotu
badan, poziomami analizy i jednostkami analizy. Implikuje to wiele dylematow
zwigzanych z utrzymaniem spojnosci podstaw teoretycznych i metodologicz-
nych badan.

W badaniach potrzeb kadrowych i oczekiwan pracodawcéw, zwigzanych
z kwalifikacjami zawodowymi pracownikow z wyzszym wyksztatlceniem, sytu-
acja badawcza jest jeszcze bardziej ztozona. Dochodza tu bowiem liczne kontek-
sty, zarowno projektowania badan empirycznych, jak i formutowania odpowiedzi.
Sa to zwlaszcza spoteczno-kulturowe aspekty, znaczenie wyzszego wyksztatcenia
dla jednostek i spoteczenstwa oraz pracy i jej wartosci, tak dla os6b petigcych
role pracodawcow, jak i dla partneréow wymiany na rynku pracy. Ranga proble-
mow spotecznych, takich jak nadwyzka podazy pracy, koszty ksztatcenia i niskie
zwroty z poniesionych naktadéw, rozpatrywanych w kategoriach indywidual-
nych, spotecznych i gospodarczych, uzasadnia zapotrzebowanie na informacje,
ale determinuje tez postawy badaczy i badanych osob.

Wymienione kwestie nie stanowia novum, a podobnego typu dylematy to-
warzysza ocenie dorobku w wielu obszarach badan spotecznych. Ich specyficz-
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ne wymiary ujawniajg si¢ z calg ostro$cig w warunkach aplikacji wynikoéw ba-
dan pracodawcow. Warto podkresli¢, ze pozyskiwanie informacji jest nierzadko
traktowane nie tylko jako dziatanie wspomagajace podejmowanie decyzji w celu
rozwigzywania problemow zycia spotecznego (np. zatrudnialno$¢ absolwentow
uczelni, bezrobocie), ale jako forma ich rozwigzywania. Przy tym tendencja do
ewaluacji systemu ksztalcenia i jego reformowania, a nawet budowania sposo-
bow ,,0dgérnego” kierowania wyborami edukacyjnymi mtodziezy, dominuje nad
wypracowywaniem warunkow i instrumentow prozatrudnieniowych w gospodar-
ce. Wiele wskazuje na przesunigcie odpowiedzialno$ci na obszar funkcjonowania
uczelni, co wyraza nacisk na wzrost jakosci ksztalcenia oraz dopasowanie jego
efektow do potrzeb gospodarki i rynku pracy. Bywa, ze w tym dyskursie pomija
si¢ kwesti¢ niskiej chtonno$ci rynku pracy na nowe kadry.

Celem podanej argumentacji nie jest dla odmiany odwrdcenie sytuacji i po-
mniejszenie wagi wspotczesnych problemow szkolnictwa wyzszego. Jest to
zresztg material na inne opracowanie. Powstaje raczej pytanie o zasadno$¢ jedno-
kierunkowych rozwigzan. Dopasowanie kwalifikacji zawodowych pracownikow
do potrzeb gospodarki, rynku pracy i pracodawcow pozostaje bowiem poza dys-
kusja. Traktowane literalnie wymaga jednak ustawicznego reformowania systemu
ksztatcenia, a jest to proces obejmujacy ztozone dziatania prawne, instytucjonal-
ne, ekonomiczne. Opracowanie i wdrazanie zmian jest dtugotrwate, a rezultaty
ujawniaja si¢ najwczesniej po kilku latach, na ogét w zmienionych juz warunkach
rynku pracy. To z kolei implikuje pytanie o wielowymiarowe koszty przeksztat-
cania zasad funkcjonowania uczelni, takze uniwersytetow, o kierunki tych zmian
i przyjecie formuty szkot zawodowych, ale i 0 sensowno$¢ permanentnego reago-
wania na warunki otoczenia gospodarczego, gdy trudno jest okresli¢ przetozenie
na zwigkszenie tzw. zatrudnialnos$ci absolwentow.

Jakkolwiek w artykule podniesiono liczne kwestie, ktore oddziatujg na war-
tos¢ rezultatow badan pracodawcow, nie stanowi to gtownej przyczyny, dla ktorej
zostat on napisany. Co prawda, catosciowy oglad czterech edycji badan wtasnych
prowadzi do konkluzji, ze wypetnianie norm i standardow postepowania badaw-
czego ma kluczowe znaczenie, ale nie zawsze jest przestrzegane. Ocena krytycz-
na uzyskanego materiatu i istniejacych zasobow badan wykazata ponadto, ze jest
to szczegblny obszar zainteresowan badawczych, ktory wymaga doskonalenia
metodologii 1 dalszych eksploracji w celu wypracowywania ,,dobrych praktyk”,
wzmacniania wiarygodnosci wynikéw 1 ich warto$ci aplikacyjnej. Zasadniczym
powodem podjgcia rozwazan byty watpliwosci dotyczace sposobow wykorzysty-
wania rezultatow tego typu badan, zwlaszcza gdy sa traktowane nie tylko w kate-
goriach zroédta informacji czy wspomagania decyzji uczestnikow rynku pracy, ale
i jako podstawa dyrektyw dla systemu ksztatcenia. Nierzadko prowadzi to do po-
mijania jego wymiaru kulturowego w dlugofalowo ujmowanych procesach zmian
spotecznych, czemu towarzyszy nieracjonalnos¢ wielu oczekiwan kierowanych
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pod adresem uczelni w obecnych warunkach ich funkcjonowania. Najwieksze
obawy budzi ,,nadwarto$¢” rezultatow badan pracodawcow, bez krytycznej re-
fleksji na temat ich jakosci, a takze owa ,,zastepcza” rola w stosunku do niwe-
lowania bolaczek wspotczesnego rynku pracy w Polsce. Dochodzi do mieszania
rodzaju problemow, poziomow ich rozstrzygania i metod rozwigzywania.
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SUMMARY

The article contains the analysis of selected issues of cognitive problems and application re-
search of employers; the issues concern the demand for work of people with higher education.
The results of research project (conducted by the author in 2001-2011 on the territory of Lublin
Province) constitute the source materials. The aim of the work which was based on the analysis of
theoretical, methodological basis and empirical studies was to define the importance of the studies
of employers during collecting information of the demand for work. Particular attention was focused
on the description of the specificity of survey research. The author showed that there were many de-
terminants of the process of projection and implementation of the studies of employers which played
important role in formation their cognitive and application values. They include both methodologi-
cal aspects (influence of social-professional features of respondents on the formed message) and
the context of social problems. It is, mainly, the issue of increasing level of unemployment among
people with higher education, especially among university or college graduates.

Keywords: demand for work; employers; survey research; methodology of social research





