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WPROWADZENIE

Dlaczego ,,branze przyszioSci”

Termin ,branze przysztosci” zrodzit sie jako alternatywa dla terminu ,innowacyjno$¢”, ktory
w gruncie rzeczy potrafi by¢ dos¢ nieprecyzyjny. Definicja, jaka przyjeliSmy dla potrzeb tego
studium jest, naszym zdaniem, klarowna. Jako branze przysztosci rozumiemy te obszary
dziatalnoSci gospodarczej, ktore wykazujg symptomy rozwoju. Podczas skupiania sie
w analizie na konkretnych firmach nie miato dla nas znaczenia, czy firmy te stosowaty
jakiekolwiek rozwigzania innowacyjne. Waznym byto jedynie to, czy inwestujg one w Swoj
rozwdj i jaki to moze mie¢ wplyw na ksztalt zasobow ludzkich aktualnie badZ potencjalnie
przez te firmy wykorzystywanych.

Co badalismy

Jako zasadniczy cel badawczy postawiliSmy sobie uchwycenie relacji miedzy dostrzegalnymi
na terenie regionu 1t6dzkiego priorytetami w dziedzinie inwestycji, a strukturg
wykorzystywanych w procesie inwestowania zasobow ludzkich — traktowanych jako zaplecze

kadrowe dla procesow modernizacyjnych.
Badanie miato dostarczy¢ odpowiedzi na nastepujgce pytania problemowe:
1) Jakie stanowiska pracy funkcjonujg w badanych firmach;

2) Jakie umiejetnosci i kwalifikacje sktadajg sie na zakresy obowigzkdw 0sob zatrudnionych
na tych stanowiskach;

3) W jaki sposéb kadra jest przygotowywana do pracy w firmie;



4) Czy firmy planujg wzrost zatrudnienia w ciggu najblizszych 2-3 lat i jesli tak, to jakich

stanowisk pracy bedzie on w szczegolnosci dotyczyt.

Aby uzyska¢ informacje niezbedne do udzielenia odpowiedzi na te pytania, objeliSmy
badaniem 50 firm dziatajgcych na terenie wojewodztwa todzkiego. W pierwszym etapie badani
byli inwestorzy, tzn. firmy, ktore w okresie ostatnich 5 lat poczynity najwigksze naktady
inwestycyjne w ramach Lodzkiej Specjalnej Strefy Ekonomicznej. Firmy takie nie musiaty mie¢
siedziby na terenie wojewodztwa todzkiego — wystarczyt jedynie fakt posiadania tu
przedstawicielstw. Kazdy z inwestoréw byt podczas badania proszony o wskazanie swoich
4 kontrahentéw majacych siedzibe na terenie wojewddztwa todzkiego. Owi kontrahenci

podlegali badaniu w nastepnym etapie.

Przy doborze jednostek do badania wykorzystane zostaty dane udostepnione przez £odzka
Specjalng Strefe Ekonomiczna: byta to lista inwestorow £SSE oraz dokumentacja programu

Partner LSSE - wykorzystana w charakterze listy rezerwowe;.

Nalezy pamieta¢, ze ze wzgledu na celowy charakter doboru, wszystkie formutowane
w badaniu wnioski majg reprezentatywno$c¢ co najwyzej typologiczng (kategorialng) i nie jest
mozliwe obliczenie stopnia prawdopodobienstwa, z jakim mogg one byC prawdziwe

w odniesieniu do innych zbiorowosci niz badana.

Jak badalismy

Ze wzgledu na jakoSciowy charakter poszukiwanych informacji, jak réwniez koniecznos¢
uzyskania pogtebionych wynikow zdecydowalismy, ze podstawowg technikg pozyskiwania
materiatu  Zrodiowego bedzie indywidualny wywiad pogtebiony (IDI). Tym niemniej,
konieczno$¢ pozyskania pewnej puli danych iloSciowych (wyszacowanie oczekiwanego
wzrostu zatrudnienia w badanych firmach) sprawita, ze niezbednym okazato si¢ réwniez
zastosowanie narzedzia standaryzowanego. Miato ono postaé krotkiego kwestionariusza

wywiadu, sktadajgcego sie w sumie z 8 pytan, z ktorych wiekszo$¢ stanowity pytania



metryczkowe; umozliwiajgce pomiar zmiennych niezaleznych. Zmienne zalezne byty z kolei

mierzone za posSrednictwem 3 pytan, ktore dostarczaly nastepujacych informacii:

1) Czy dana firma planuje wzrost zatrudnienia na obszarze wojewodztwa todzkiego w okresie

najblizszych 2 do 3 lat;

2) lle wynosi¢ bedzie planowany wzrost zatrudnienia — w przypadku, gdy pracodawca taki

wzrost planuije;
3) Do jakich dziatow badZ stanowisk firma zamierza przyja¢ najwiecej pracownikow.

Terenowa faza badania miata miejsce w listopadzie i grudniu 2009 r. i przeprowadzona
zostata przez firme Pentor Research International Poznan. Analiza jakoSciowa materiatu
pozyskanego za pomocg wywiadow pogtebionych, jak réwniez analiza iloSciowa materiatu
zgromadzonego w survey'u, dokonana zostata przez zesp6t Regionalnego Obserwatorium

Rynku Pracy w todzi.



CZESC 1

PRZEDSIEBIORSTWA OBJETE BADANIEM - KROTKIE OMOWIENIE

Uwagi wstepne

Zgodnie z przyjetymi zatozeniami metodologicznymi, badaniu poddano 50
podmiotéw gospodarczych dziatajgcych na terenie woej wodztwa t6dzkiego. Sposréd
nich 10 to inwestorzy pozyskani na podstawie danych z ewidencji todzkiej Specjalnej
Strefy Ekonomicznej. Pozostate 40 to firmy kooperujgce — inwestorzy zostali
poproszeni o ich wskazanie i zarekomendowanie do badania.

Wytonieni do badania inwestorzy tworzg zbiér dosy¢ zr6znicowany. Jest to wynik
Swiadomego doboru, majgcego zapewni¢ badaczowi dostep do mozliwie szerokiego
spektrum typdw i opinii, dajacych podstawe dla dokonania pogtebionej analizy
jakosciowej (typologicznej). Tym niemniej, postuzenie sie przy doborze kryterium
gradacji poniesionych naktadow inwestycyjnych jest najbardziej prawdopodobnym
wyjasnieniem faktu, ze do omawianej kategorii dostaty sie podmioty o relatywnie
duzej liczbie zatrudnionych os6b. Ostatecznie, spo$rod 10 poddanych badaniu
inwestorow, tylko jeden podmiot charakteryzowat sie stanem zatrudnienia ponizej 50
0s6b — wobec 5 podmiotéw zatrudniajgcych powyzej 100 0s6b (w tym 2 podmiotéw
zatrudniajacych powyzej 200 osob). Jak jednak pokazato pdzniejsze do$wiadczenie,
uzupetnienie badanego zbioru o firmy kooperujace wskazane przez inwestorow,
zapobiegto sytuacji, w ktorej proba obejmowataby nieproporcjonalnie duzo
przedsiebiorstw o wiekszym stanie zatrudnienia.

W konsekwencji przyjetej strategii doboru, kompletny katalog przebadanych firm
objat blisko 20 roznych segmentéw dziatalnosci oraz wszystkie kategorie wielkosci
zatrudnienia, stosowane powszechnie w podobnych analizach.

Najsilniej reprezentowana w badanym zbiorze przedsiebiorstw jest szeroko rozumiana

branza budowlana. Zalicza sie do niej 8 firm o bardzo r6znych rodzajach specjalizacj,



takich jak m. in.: budownictwo ogoélIne, inzynieria lagdowa, wytwarzanie konstrukcji stalowych,
budownictwo przemystowe, produkcja klejow i zapraw budowlanych, wytwarzanie ceramiki
budowlanej, produkcja okien, produkcja parapetow, produkcja wyrobéw z PCV dla
budownictwa, produkcja elementéw styropianowych dla budownictwa. Sg to w wigkszosci
podmioty duze; najmniejsza zadeklarowana liczba zatrudnionych w tej grupie wyniosta 60
0s6b w jednej z przebadanych firm, podczas gdy w 5 firmach przekraczata 200 0s6b (z czego

w 3 firmach ponad 400 0s6b).

Licznie reprezentowane byly takze firmy handlowe (5 podmiotéw). Jak w przypadku
poprzedniej wymienionej grupy, tak i tutaj réznorodnos¢ stanowi zasadniczy wyréznik. Mamy
zatem przedsiebiorstwa trudnigce sie z jednej strony handlem hurtowym, z drugiej za$
detalicznym. Proponowany asortyment towaréw obejmuje: artykuty biurowe — zaréwno typowo
papiernicze, jak i materialy eksploatacyjne (np. tusze, tonery); artykuty przemystowe (jak
materiaty do produkcji opakowan), a takze handel ciezkim sprzetem (jak maszyny
przemystowe). Trzeba tu jednak koniecznie zaznaczy¢, ze zaliczenie danego podmiotu do
branzy handlowej wigze sie niekiedy z powaznymi problemami definicyjnymi. Duza liczba
przedsiebiorstw produkcyjnych prowadzi takze dziatalno$¢ handlowa. Z drugiej strony, firmy
handlujgce np. maszynami czy sprzetem elektronicznym zajmujg sie dodatkowo serwisem.
Stad konieczno$¢ zastosowania niekiedy wybitnie arbitralnych kryteriow. W poczynionej dla
potrzeb niniejszego badania charakterystyce jako firmy handlowe klasyfikowalismy tylko te,
ktére zajmuja sie wytgcznie handlem i/ lub dystrybucjg — bez firm produkcyjnych, jak rowniez
ustugowych, wspomagajgcych swojg dziatalno$¢ handlem. Sposrdd tak wyselekcjonowanych
5 podmiotdw, zdecydowana wiekszo$¢ to podmioty mate, zatrudniajgce ponizej 20

pracownikow.

Kolejne liczne grupy w poczynionej tutaj charakterystyce branzowej to firmy nalezgce do
sektorow: transportu oraz energetyki (po 4 z obu sektoréw). Wszystkie firmy
zakwalifikowane do pierwszej zwymienionych grup zajmowaly sie transportem
samochodowym i zatrudnialy ponizej 20 0sob (3 z nich ponizej 10 os6b). W drugiej grupie

znalazly sie firmy, ktorych zakres specjalizacji rozcigga sie od wytwarzania energii
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(elektrycznej oraz cieplnej), poprzez jej przesyt, az po serwis urzadzen energetycznych.
W wiekszosci przypadkow nie udato nam sie uzyskaC odpowiednio precyzyjnych danych
o wielkosci  zatrudnienia w tych firmach, cho¢ z treSci wywiadow pogtebionych

przeprowadzonych z ich przedstawicielami mozna wnosic, ze sg to raczej duze firmy.
Branze stosunkowo licznie reprezentowane w badaniu (po 3 firmy z kazdej) to:

Branza elektrotechniczna. Obejmuje firmy, ktérych dziatalnos¢ nakierowana jest na
wytwarzanie urzadzen i aparatury elektrycznej — takze czeSci do takich urzadzen - jak
rowniez jedng firme zwigzang z przemystem elektromaszynowym. Firmy z tej grupy sg dos¢
zroznicowane pod wzgledem wielkoSci zatrudnienia, trzeba jednak powiedzie¢, ze zadna

Z nich nie zatrudnia wigcej niz 100 osab.

Branza poligraficzna. Tu wystepuje zarowno dziatalno$¢ ustugowa (druk, serwis), jak
i handlowa (materialy poligraficzne, sprzet poligraficzny). Badane firmy sg do$¢ zr6znicowane
pod wzgledem liczby zatrudnionych pracownikéw (od 18 do ponad 100 0s6b).

Branza farmaceutyczna. Wszystkie przedsiebiorstwa zaliczone do tej kategorii
rozwijajg swojg dziatalnos¢ jednocze$nie w dwoch kierunkach. Jeden z nich to produkcia,
podczas gdy drugi to dystrybucja produkowanych wyrobéw. Firmy te cechujg sie przeto
rozbudowanymi dziatami handlowymi, co przekiada sie na ogolny stan zatrudnienia: we
wszystkich przypadkach powyzej 100 oséb; w jednym powyzej 700 osob.

Branza AGD. Firmy z tej branzy, jakie dostaly sie do préby, to kontrahenci inwestorow
dziatajgcych w ramach todzkiej Specjalnej Strefy Ekonomicznej, a ich zadaniem jest
dostarczanie czesci ipodzespotow stosowanych w produkcji sprzetu AGD. Wszystkie te
podmioty charakteryzujg sie wielkoscig zatrudnienia zawartg w przedziale 100 — 200 0s6b.

Ochrona. W tej grupie znalazly sie firmy zajmujgce sie zardbwno ochrong 0séb i mienia, jak
i ochrong obiektow przemystowych; niekiedy takze monitorowaniem obiektow. Stan
zatrudnienia w tego rodzaju podmiotach okazat sie trudny do okreslenia — przynajmniej
w sytuacji wywiadu z wyznaczonymi do tego przedstawicielami tych podmiotow. Tym

11



niemniej, jedna z badanych firm nalezacych do tej grupy zadeklarowata zatrudnienie powyzej
300 osob.

Ciekawg kategorie podmiotow gospodarczych stanowig niewatpliwie firmy zajmujgce
sie ttumaczeniami - wbadanej probce znalazty sie 2 takie firmy. Za najbardzie]
charakterystyczng ich ceche uzna¢ mozna fakt, ze na state zatrudniajg one w zasadzie tylko
osoby do biezacej obstugi biurowej. Zasadnicza kadra merytoryczna — czyli tumacze - sg
podmiotami zewnetrznymi; zatrudnianymi na mocy umow cywilno — prawnych. Stad oficjalnie
sg to firmy male — w zasadzie mikroprzedsiebiorstva — w obu przypadkach, z ktorymi

mieliSmy styczno$¢ w badaniu, zatrudnienie wyniosto 4 osoby (wszyscy rzecz jasna w biurze).

Ponadto, pojedynczg reprezentacje w naszej probie posiadajg jeszcze nastepujgce rodzaje
dziatalnosci gospodarczej; logistyka i spedycja, wywoz i utylizacja
odpaddéw, sektor ubezpieczeniowy, ustugi fitness, ustugi |IT,
edukacja (nauczanie jezykdbw obcych), hotelarstwo, branza metalowa
(ustugi  galwanotechniczne), witdkiennictwo (produkcja wtokien
sztucznych), papiernictwo (produkcja opakowan z tektury falistej),

przetworstwo tworzyw sztucznych.
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CZESC 2

DOMINUJACE STANOWISKA PRACY - PRZEGLAD SUMARYCZNY

Uwagi wstepne

Jedno z pierwszych pytan, jakie zadawalisSmy przedstawicielom badanych firm
podczas wywiadu, dotyczyto dominujacych stanowisk pracy. Respondenci — oprocz
wskazania takich stanowisk - byli proszeni o ich kr 6tkie scharakteryzowanie, poprzez
nakres$lenie zakresow obowigzkéw im przypisanych. W dalszej kolejnosci temat byt
pogtebiany w kierunku ukazania pozadanych cech, jakimi winni sie wyréznia¢
pracownicy zatrudnieni na tych stanowiskach oraz jak taki pozadany zestaw cech
koresponduje z przyjetymi w firmie kryteriami rekrutaciji.

Na podstawie udzielonych odpowiedzi, udato sie stworzy¢ 11 wielkich kategorii
dominujacych stanowisk pracy wystepujacych w badanych przedsiebiorstwach.
Trzeba tutaj pamietat, ze tworzac takg klasyfikacje staralismy sie uwzglednié
w maksymalnym mozliwym stopniu specyfike branzy oraz zakfadu pracy - jako istotny
czynnik réznicujacy indywidualne zakresy obowigzkéw przypisane wymienionym
stanowiskom.

STANOWISKA PRODUKCYJNE

Jest to najliczniejsza i najbardziej zrdznicowana sposrod wszystkich kategorii stanowisk pracy
ujawnionych w badaniu. Za zasadnicza oS jej zrznicowania uznali$my rosngcy poziom
wymaganych kwalifikacji i na tej podstawie dokonaliSmy podziatu tej kategorii w sposob
analogiczny do zdroworozsadkowego podziatu pracownikow fizycznych na robotnikéw

niewykwalifikowanych oraz robotnikéw wykwalifikowanych. Uzyskalismy
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wten sposob dwie duze subkategorie stanowisk, sposrdd ktorych pierwsza nazwaliSmy
umownie stanowiskami produkcyjnymi o prostym zakresie obowigzkéw
drugg natomiast - stanowiskami produkcyjnymi o ztozonym zakresie
obowigzkow. W hiezacej czeSci opracowania zajmiemy sie omoéwieniem obu tych
subkategorii wedtug analogicznego porzadku: najpierw dokonamy ich ogéinej charakterystyki,
potem sprébujemy je opisa bardziej szczegbtowo poprzez odwotanie sie do konkretnych,
reprezentujgcych je stanowisk pracy, wreszcie — przedstawimy ich funkcje i znaczenie

w kontekscie badanych przedsiebiorstw i branz.

Stanowiska produkcyjne o prostym zakresie obowigzkdéw

Charakterystyka ogdlna

Zasadniczg cechg takich stanowisk jest to, ze praktycznie nie wymagajg one od pracownika
posiadania zadnej wiedzy zwiagzanej z kontrolowaniem czy modelowaniem procesu produkcji
- w cafosci, badZz na konkretnych jego etapach. Specyfike te trafnie ujmuje jedna
z wypowiedzi uzyskanych w badaniu:

,,D0 skd#adania dtugopiséw, ktos, kto ma to robié¢, nie musi wiedziec,
skad sie bierze wktad, cata obudowa, tylko ma wi edzie¢, co ma zhozyc
ze soba, w jakiej kolejnosci, jak to skreci¢. Wiec nie trzeba mieé

specjalnej wiedzy, zeby to wykonac”.

Tym samym, od 0s6b obejmujacych takie stanowiska nie wymaga sie wczesniejszego
przygotowania kwalifikacyjnego - czynnosci, jakie osoby te wykonuja, sa bowiem specyficzne
dla konkretnego zaktadu pracy i czesto nie znajdujg w ogdle zastosowania poza nim.
Kandydat przechodzi wiec zwykle nieskomplikowane szkolenie stanowiskowe, po ktorym
natychmiast jest wdrazany w prace. Zakresy zadan przypisane takim stanowiskom sg bardzo
ograniczone i sprowadzajg sie w istocie do wykonywania konkretnej czynnosci — bad?
zestawu czynnosci - w ramach procesu produkciji konkretnego dobra.
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Praktycznie wszystkie kryteria rekrutacji pracownikow na stanowiska produkcyjne
0 prostym zakresie obowigzkow koncentrujg sie w obszarze umiejetnosci miekkich,
czy wrecz cech charakteru badzZ temperamentu. Zwraca na to uwage ponizsza wypowiedz.
Odwotuje sie ona do zestawu cech pozgdanych przy naborze na stanowisko osoby pracujgcej
przy witryskarce w zaktadzie wytwarzajgcym podzespoty do sprzetu AGD. Zadaniem takich
0s6b jest wzrokowa ocena jakosci elementow schodzgcych z tasmy produkcyjnej — rodzaj

przedwstepnej kontroli jakoSci:

,,Zeby tez ta osoba byka szybka. (.) Bo sa osoby, ktore bardzo wolno
zabierajg sie do czegos$, a sg takie osoby, ktérym wszystkim w rekach
leci, rézne sg. Na testach takie co$ wychwycimy.”

Przy charakteryzowaniu omawianej subkategorii stanowisk produkcyjnych zwraca uwage
praktyczny brak artykutowania wobec kandydatow wymogu posiadania jakichkolwiek
umiejetno$ci twardych, szczegblnie za$ tych nabytych podczas edukacji szkolnej. Warto
jednak tutaj poczyni¢ spostrzezenie, ze poddane tu analizie wypowiedzi pracodawcdw mogty
byC oparte o specyficzna, sytuacyjng definicje terminu ,umiejetno$ci”, odnoszaca sie jedynie
do zbioru kompetencji czysto zawodowych. Zebrany materiat empiryczny daje podstawy by
sgdzi¢, ze takze te na wskro$ ogolne umiejetnosci wynoszone ze szkoty podstawowej czy
gimnazjum, moga W pewnych sytuacjach by¢ poddane nieuchronnej weryfikacii.
Interesujgcego przyktadu dostarczajg dwie ponizsze wypowiedzi. Dotyczg one wspomnianego
juz tutaj stanowiska osoby pracujacej przy wtryskarce w zaktadzie wytwarzajgcym podzespoty
do sprzetu AGD:

,,Jeszcze musi taka osoba wypedni¢ dokument, ile tych czesci zeszlo.
I bardzo duzo os6b - bo Kkiedy$ robilismy testy - nie umie liczyc€.
(.) Takie stupeczki sie stawia, ze jak jest 10, to zaznaczamy.
I ludzie majg z tym problemy.”

»Liczy¢, w szkole sie uczymy liczy¢é. Ale [zdarza sie, ze jak ktos]
na testach widzi, ze nie daje sobie rady, to wstaje i1 wychodzi.
Méwi: <<nie bede sie kompromitowat>>, bo sie okazato, ze on nie umie
liczy¢ tak, jak my tego oczekujemy.”
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Przeprowadzone wsrod pracodawcow badania pozwalajg sformutowac sad, ze stanowiska
produkcyjne o prostym zakresie obowigzkdw najpetniej ukazujg swoj potencjat
w firmach duzych badz Sredniej wielkoSci; charakteryzujacych sie czytelnym podziatem pracy
— czyli w gruncie rzeczy Scistg dystrybucjg rol w procesie produkcji. W wiekszosci
przebadanych tutaj firm nalezacych do branzy budowlanej — byly to podmioty stosunkowo
duze, zatrudniajace powyzej 200 0sob — tego typu stanowiska majg istotny udziat w strukturze
dziatow produkcyjnych. Podobny obraz sytuacji ukazaty wywiady z przedstawicielami dwdch
firm wytwarzajgcych podzespoty do sprzetu AGD - tutaj mieliSmy do czynienia z podmiotami
Sredniej wielkosci; zatrudniajgcymi powyzej 100 osob. O ile jednak w przypadku firm
budowlanych duze znaczenie stanowisk produkcyjnych o prostym zakresie
obowigzkow nie powinno dziwic — wszak branza ta, obok rolnictwa, tradycyjnie
postrzegana jest jako najwazniejsze zrodto popytu na niewykwalifikowang site robocza - o tyle
stwierdzenie podobnej tendencji w przedsiebiorstwach branzy AGD nalezy niewatpliwie
potraktowac jako ciekawg obserwacje. Mozna stad bowiem wyciggng¢ wniosek, ze rozwdj
technologii wcale nie musi generowaC spadku popytu na pracownikdw o najnizszych
kwalifikacjach — jesli idzie w parze z racjonalizagg metod zarzgdzania procesem wytworczym.
Jedng bowiem z zalet sprowadzenia procesu produkcji do sekwencji nastepujacych po sobie,
prostych czynnosci (nie wymagajacych skomplikowanego i czasochtonnego przyuczenia),
moze byC zyskanie przez pracodawce mozliwosci szybkiego i taniego przekwalifikowania
pracownika, bgdz tez wdrozenia nowego, gdy pojawi sie taka potrzeba. Masowos¢ produkcji,
gwarantujgca utrzymywanie przez zaktady produkcyjne relatywnie duzego poziomu
zatrudnienia, moze byC wiec traktowana jako szansa dla tej kategorii zasobdw ludzkich, ktéra

dysponuje relatywnie niskimi kwalifikacjami zawodowymi.
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Wystepowanie w branzach i sektorach

Branza budowlana

Jak juz wczesniej zostalo powiedziane, stanowiska produkcyjne o prostym
zakresie obowigzkow dobrze sprawdzajg sie w Srednich i duzych przedsigbiorstwach
branzy budowlanej, gdzie stanowig istotny odsetek stanowisk produkcyjnych. Ponizej
przedstawiamy najwazniejsze stanowiska z tej subkategorii wskazane przez badanych

przedstawicieli wspomnianej branzy.

Operatorzy urzgdzen linii produkcyjnej wytwarzajgcej kleje i zaprawy
budowlane. Do tej grupy naleza w szczegdlnosci operatorzy urzadzen
pakujgcych oraz blizej nieopisane ,stanowiska produkcyjne”. Mozna sie spierac,
czy fakt, ze do zakresu czynnosci przypisanych wymienionym stanowiskom nalezy obstuga
urzadzen, nie powinien automatycznie eliminowaé ich z subkategorii stanowisk o0 prostym
zakresie czynnosci. Tym niemniej, z informacji pozyskanych od pracodawcow wynika, ze
wykonywanie tego rodzaju pracy nie wigze sie z koniecznoscig wczesniejszego posiadania
jakich$ sprecyzowanych umiejetnosci zawodowych. W procesie rekrutacji na omawiane
stanowiska brane sg pod uwage przede wszystkim cechy osobowosci i charakteru, za$
nowoprzyjety pracownik przechodzi nieskomplikowane szkolenie wprost na stanowisku pracy:
~Kwalifikacji az takich nie potrzebujemy, takie podstawowe;
[kandydat] przede wszystkim musi by¢ obowiazkowy, punktualny,

odpowiedzialny. Kazdy z pracownikoéw dodatkowo na poczatku

zatrudnienia przechodzi szkolenie.”

Wskazane okolicznosci skfaniajg nas do przyjecia opinii, ze istota pracy na wymienionych
stanowiskach sprowadza sie do wykonywania powtarzalnych sekwencji prostych czynnosci
fizycznych. Pracownicy nie muszg posiada¢ wiedzy pozwalajacej im wpltywaC na proces
produkcji; wymaga sie od nich jedynie wykonywania swoich czynnosci w okreSlonym tempie.

Mechanizacja produkcji ma w tym wypadku najprawdopodobniej zwigzek z jej masowym
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charakterem (ujmowanym czesto literalnie — przez wzglad na znaczny ciezar wytwarzanych
dobr).

Stanowiska pracownika fizycznego przy produkcji okien. Zakresy
obowigzkow definiujgce te stanowiska obejmujg — podobnie, jak w poprzednim opisanym
przypadku — obstuge maszyn. | — rowniez jak poprzednio — ewentualny spor o prawidtowe
zaklasyfikowanie tych stanowisk moze byC oddalony poprzez odwotanie sie do wymogu
posiadanych kwalifikacji wstepnych. Jest o tym mowa w nastepujgcym fragmencie wypowiedzi

przedstawiciela firmy:

»Na pewno na produkcji nie ma zadnych specjalnych [umiejetnosci]; sa
osoby przeszkalane, nawet zatrudniamy osoby po szkole podstawowej.

To jest praca prosta przy maszynach”

Branza AGD

Wszystkie firmy z branzy AGD, jakie dostaty sie do proby badawczej, to podwykonawcy
gtéwnych inwestordw ulokowanych w tddzkiej Specjalnej Strefie Ekonomicznej. Firmy te
koncentrujg sie w swej dziatalno$ci na wytwarzaniu podzespotéw do sprzetu gospodarstwa
domowego i by¢ moze to specyficzne umiejscowienie w procesie wytwérczym powoduje, ze
wypowiedzi dostarczone przez ich przedstawicieli tworzg zbiér dosy¢ jednorodny pod
wzgledem artykutowanych probleméw. Jednym z istotnych czynnikéw owej jednorodnosci jest,
we wszystkich przeanalizowanych przypadkach, deklarowana dominacja stanowisk
produkcyjnych o prostym zakresie obowigzkéw wogolnej strukturze
zatrudnienial. Innym takim czynnikiem jest analogiczna dla wszystkich badanych podmiotéw
dystrybucja obowigzkéw w ramach tej subkategorii stanowisk. Summa summarum,

przeprowadzone wywiady z przedstawicielami firm z branzy AGD ujawnily istnienie w tych

! Jak szacuja badani przedstawiciele branzy AGD, takie stanowiska pokrywaja od 50% do nawet 80%
catkowitej liczby stanowisk funkcjonujgcych w ich firmach.
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firmach nastepujgcych stanowisk produkcyjnych o prostym zakresie

obowigzkow:

Stanowisko pracownika przy wtryskarce. Zadaniem osob pracujacych na tym
stanowisku jest wzrokowa ocena jakosci elementdw schodzacych z tasmy produkcyjnej
| wychwycenie najbardziej oczywistych wad produkcyjnych, zanim elementy te trafig do

wiasciwego dziatu kontroli jakoSci:

»Z tej tasmy elementy rozne schodzg. Ta osoba musi je przejrzec,
zanim je zapakuje. To juz potem jest dziat kontroli jakosci, zeby to
sprawdzi¢. Ale moéwie, najwazniejsze, zeby wychwyci¢ te braki. Bo,

wiadomo, jakas$ czes¢ wyprodukowana moze czego$ nie zawierac.”

Kandydaci nie muszg posiada¢ praktycznie zadnych kwalifikacji formalnych. Najistotniejszym
kryterium stosowanym podczas rekrutacji s cechy psychomotoryczne, takie jak: szybko$¢,

umiejetnos¢ zorganizowania sie, spostrzegawczosg, refleks.

».Na pewno [osoba wykonujgca taka prace] musi by¢ dobrze
zorganizowana, [nie moze by¢ tak] ze np. stoi przy tasmie, czesci
leca 1 nie wie, co robi¢. Po prostu to trzeba, wiadomo, Zze kazda
maszyna ma cykl czasowy, ze co ile$ sekund (...). Wiadomo, ze przy
kazdej maszynie mozna to zwiekszyé, czy zmniejszy¢, zalezy, jak

pracownik dfugo u nas pracuje.”

Sposrad umiejetnosci ogdlinych wyniesionych ze szkoly, a przydatnych w pracy przy
wiryskarce, przedstawiciel badanej firmy wskazat jedng: umiejetnosc¢ liczenia. Na jej
praktyczne zastosowanie zwrociliSmy juz uwage — ilustrujgc stosownym cytatem - przy okazji
dokonywania ogoInej charakterystyki stanowisk produkcyjnych o prostym zakresie

obowigzkow.

Ze wzgledu na konieczno$¢ dtugotrwatego wykonywania pracy stojacej, od kandydatow
wymaga sie takze odpowiedniego stanu zdrowia — wywiad nie dostarczyt jednak bardziej
szczegOtowych informacji na ten temat.
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Pracownicy dziatu montazu. Stanowiska takie wystepujg we wszystkich badanych
przedsiebiorstwach branzy AGD. Oczywiscie w kazdym przypadku obejmujg nieco inny
zakres obowigzkow, co wynika ze specyfiki konkretnej firmy oraz dziatu. W treSci wypowiedzi

przedstawicieli pracodawcdw, z tego rodzaju stanowisk pojawity sie:
-Monter okien do pralek i suszarek;

-Monter systemowy;

-Monter w dziale druku;

-Monter wigzek kablowych;

-Monter pokretet; przetgcznikow;

-Operator zgrzewarki ultradzwiekowej (jest to maszyna zgrzewajgca Swiattowody

do panelu).

Sposrod cech istotnych w pracy na wymienionych stanowiskach, pracodawcy wymieniali
najczesciej: zaangazowanie pracownika, doktadnos¢, sumienno$¢, spostrzegawczo$é,
zdolnosci manualne oraz dobry wzrok:

»(.) zeby wylkapa¢ btedy jakosciowe, trzeba mie¢, trzeba byc

doktadnym, spostrzegawczym, ale tez prozaiczna sprawa, bardzo

istotna, mie¢ bardzo dobry wzrok.”

Warto tez podkreslic fakt, ze dla niektorych pracodawcow, przy doborze kandydatow na
stanowiska w ramach dzialu montazu, wazne okazuje sie kryterium pici. Ponizszy cytat
zwraca uwage na pewne istotne charakterystyki kobiet, szczegélnie dobrze sprawdzajace sie
w jednym z badanych przedsigbiorstw:

»Na produkcji pracuja tylko panie z racji tego, ze sg doktadniejsze,
majg drobniejsze dionie, wiec przy tych malych czesciach jest iIm

tatwiej. Liczy sie (..) praca w tempie, ktora jest wymagana , i jakosc

pracy, czyli ta dok#adnos¢, sumiennosc¢.”
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Branza wtokiennicza

W naszej probie znalazta sie jedna firma reprezentujgca branze widkiennicza, cho¢ pewnie
jako swoisty znak czaséw nalezy potraktowaC fakt, ze firma ta wytwarza widkna
z polipropylenu, wiokning dla potrzeb budownictwa, jak réwniez konfekcje medyczng

(maseczki medyczne).

Konfekcja medyczna jest w przypadku badanej firmy takim dzialem, w ramach ktérego
sposrod  stanowisk produkcyjnych wymieniane sg wylgcznie te o prostym zakresie
obowigzkow. Widzimy to na przyktadzie kolejnej zacytowanej tutaj wypowiedzi. Przy okazji
zauwazmy rowniez, ze, podobnie jak to miato miejsce w odniesieniu do jednej z firm z branzy
AGD, tak i ponizszy cytat pozwala wnioskowac o silnym sfeminizowaniu omawianego w nim
dzialu. Moze to Swiadczy¢ o docenieniu walorow kobiet na stanowiskach, gdzie wymagana
jest w istocie duza cierpliwos$¢ i sumiennos¢ - cho¢ rdwnie dobrze swa role moze tu odgrywac
Swiadomo$¢ spuscizny po diugoletniej tradycji, zdominowanego przeciez przez Kkobiety,

przemystu wiokienniczego i odziezowego w regionie todzkim:

,»(..) Jjezeli chodzi o kobitki na konfekcji to zadnych umiejetnosci.
Moze by¢ wyksztakcenie podstawowe, tam sa tak proste czynnosci, ze
kazdy sie nauczy.”

Stanowiska produkcyjne o ztozonym zakresie obowigzk dw

Charakterystyka ogoélna

Zasadniczg cechg takich stanowisk jest to, ze wymagajg one od pracownika posiadania

wiedzy pozwalajacej na kontrolowanie oraz modelowarie procesu produkcji — w catosci, badz
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na konkretnych etapach. Wiedza taka najczesciej musi by¢ dodatkowo zweryfikowana przez
odpowiednie instytucje (np. system edukacji, cechyrzemiesinicze) i / lub po$wiadczona przez
uprawniony organ. Zakresy zadan definiujgce tego rodzaju stanowiska moga by¢ bardzo
zroznicowane, zaleznie od branzy oraz specjalnosci charakteryzujgcej konkretny zaktad
pracy. Tym, co jest jednak warte wyszczegolInienia, a co przyjelismy tutaj jako kolejny istotny

wyroznik tej subkategorii, jest:

- Rozszerzenie, na etapie naboru na takie stanowiska, katalogu kryteriow
rekrutacyjnych o cechy odnoszace sie do posiadanych kwalifikacji — jest to na ogét
odpowiednie wyksztatcenie formalne i / lub doSwiadczenie;

- Zdecydowanie wigksze, w poréwnaniu do stanowisk produkcyjnych o prostym

zakresie obowigzkdw, potencjalne mozliwosci awansu w strukturze pionowej dziatu.

Trzeba tu oczywiscie dodac, ze sam wymadg posiadaniakwalifikacji formalnych, jako warunek
Swiadczenia pracy na stanowiskach nalezgcych do omawianej subkategorii, bywa
artykutowany przez pracodawcow z réznym nasileniem - zaleznie od branzy, specjalizacji,
badZ konkretnego zaktadu. Takze w roznym stopniu te formalne kwalifikacje sg potem
dopetniane komplementarnymi Zrédtami kompetencji zawodowych, takimi jak doSwiadczenie
pracownika gromadzone w miejscu pracy oraz wiedza przekazywana podczas szkolen. Jako
przyktad stanowisk produkcyjnych o ztozonym zakresie obowigzkow, dla
ktorych cata niemal niezbedna wiedza jest nabywana poprzez praktyke zawodowg oraz
szkolenia bezposrednio w miejscu pracy, wskaza¢ mozna stanowiska funkcjonujgce

w drukarni:

»(--.) twardych [umiejetnosci] mozna sie nauczy¢, drukarze tez
zaczynaja od pomocnikéw i potem sa drukarzami. Wiekszos¢ ludzi
z tych grup zawodowych sg to ludzie, ktorzy sa z przyuczenia. Sg tez
po technikach, majg wiedze nie tylko praktyczng, ale i szkolng, ale
to nie znaczy, ze kto$ bedzie dobrym introligatorem czy operatorem

maszyn’’
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Z drugiej strony, mamy catg roznorodng grupe stanowisk produkcyjnych
0 ztozonym zakresie obowigzkdow, ktére mimo tego, ze cechujg sie koniecznoScig
ciaglego podnoszenia poziomu umiejetnosci zawodowych bezposrednio w miejscu pracy,
wymagajg od pracownika takze posiadania na wstepie pewnego wymiernego zasobu
kwalifikacji. Przyktadem mogg by¢ stanowiska produkcyjne w sektorze energetyki:

»(---) osoby [takie] powinny mie¢ wyksztatcenie przede wszystkim
Srednie mechaniczne. Muszg mie¢, bo to juz jest kwestia nabycia
tutaj doswiadczenia przy naprawie takich charakterystycznych
i szczegolnych sprzetow, ktére sa w energetyce czy
elektrocieptowniach. Musi to by¢ ktos, kto ma pojecie o sprawach
zwigzanych z mechanika.”

WspoIng jednak cechg wszystkich stanowisk zobrazowanych powyzej jest dgzenie do tego, by
pracownik posiadt niezbedne umiejetnosci do wykonywania ztozonych czynnos$ci w ramach
procesu produkcji. Owo dazenie manifestowane bywa na rozne sposoby; w zaleznosci od
branzy, firmy badZ dziatu. Dalsze pogtebianie naszych rozwazan musi wiec uwzglednia¢ te
charakterystyki.

Wystepowanie w branzach i sektorach

Branza budowlana

Branza ta oferuje nam bardzo czytelny przyktad dokonanego wczesniej podziatu stanowisk
produkcyjnych o ztozonym zakresie obowigzkéw na te, w ramach ktorych
praca opiera sie w gtownej mierze na posiadanych wcze$niej umiejetnosciach zawodowych
oraz na te, w ramach ktérych umiejetnosci zawodowe sg w gtéwnej mierze budowane poprzez

kumulowanie doSwiadczenia wprost na stanowisku.
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W pierwszej kolejnosci zajmijmy sie zatem stanowiskami bazujgcymi gltownie na

dodwiadczeniu.Bedato:

Operator mtyndw oraz pracownik przygotowania masy. Sg to stanowiska
zwigzane z wytwarzaniem ceramiki budowlanej. Jak zadeklarowat w wywiadzie przedstawiciel
firmy specjalizujacej sie w tego rodzaju produkcji, "*[wymagane jest] wyksztakcenie
[dostosowane] w przyblizonym zakresie do naszych potrzeb. Ceramikoéw
na ma w Polsce duzo i kazdy pracownik, ktéry przychodzi na
produkcje, musi by¢ przeszkolony i doszkolony; jest uczony na

miejscu."

Oczywiscie wsrod cech wskazywanych jako decydujgce dla podjecia pracy na omawianych
stanowiskach, badany pracodawca wymienit tatwo$¢ uczenia sie. Tym niemniej,
znakiem czasOw jest tutaj zapewne wyartykutowany wyraznie wymdg posiadania
wyksztatcenia zawodowego - znakiem czaséw, w ktérych bez ogolnych umiejetnosci nabytych
w szkole swobodne poruszanie sie po rynku pracy staje sie praktycznie niemozliwe.

Pracownicy produkcji parapetéw, grodzic winylowych etc. Badana firma
zajmujgca sie tym rodzajem produkciji zatrudnia do obstugi wskazanych stanowisk tylko osoby
z doswiadczeniem. Argumentem jest tu trudno$¢ w wyszkoleniu od podstaw nowego
pracownika do obstugi maszyn funkcjonujacych w dziale produkcii:

»~Pracownicy produkcyjni zajmuja sie produkcja parapetéw, grodzic
winylowych; wytdaczaniem ich. Jezeli chodzi o produkcje, to przede
wszystkim skupiamy sie na osobach, ktore juz kiedykolwiek pracowaty
na maszynach [stosowanych] w firmie - czyli thocznie i wykleiniarki

oraz wtryskarki”

Oprécz doswiadczenia, jako ceche szczegbinie przydatng w pracy na omawianych

stanowiskach wymienia sie umiejetno$¢ pracy z ludZmi; funkcjonowania w zespole.

Ostatnim sposrdd ujawnionych w naszych badaniach stanowisk produkcyjnych o ztozonym

zakresie obowigzkow opierajgcych sie gtownie na doswiadczeniu jest monter konstrukcji
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stalowych. W przypadku jednak tego stanowiska doswiadczenie w branzy budowlanej jest
artykutowane jako cecha alternatywna wobec posiadanego wyksztatcenia zasadniczego
budowlanego badZz Sredniego budowlanego. | ta okoliczno$¢ prowadzi nas ptynnie do

nastepnej grupy stanowisk.

Zatem wsrod stanowisk funkcjonujgcych w badanych firmach branzy budowlanej jako
dominujgce, a zakwalifikowanych dla potrzeb niniejszej analizy jako te bazujgce gtownie na
posiadanych wczes$niej umiejetnosciach zawodowych, znalazly sie:

Monter konstrukcji stalowych. Stanowisko to traktujemy jako przej$ciowe dla dwoch
charakteryzowanych wtasnie grup. Ten przejSciowy charakter jest — jak wykazaliSmy wyzej na
przyktadzie jednej z badanych firm - wynikiem réwnowaznego traktowania przez pracodawce
doSwiadczenia zawodowego oraz wyksztatcenia kierunkowego jako wymogu kwalifikacyjnego
wobec 0s6b zajmujacych to stanowisko. W probce badawczej znalazta sie jednak takze taka
firma, ktdrej przedstawiciel, zapytany o cechy, jakie musi posiada¢ kandydat na montera
konstrukcji stalowych, wypowiedziat sie nastepujgco:

,LZatrudniamy pracownikéw, ktorzy potrafig spawa¢, jak 1 montowac;
spawacze muszg mie¢ uprawnienia. (.) Firma w tej chwili zatrudnia

pracownikéw uniwersalnych, robimy te konstrukcje, potem je

montujemy”

Spawacze, monterzy konstrukcji stalowych. Badany przedstawiciel kolejnej firmy
budowlanej nie dokonywat w swej wypowiedzi czytelnego rozrdznienia tych stanowisk,
nazywajac je krotko stanowiskami produkcyjnymi. Przyczyna takiego stanu rzeczy
moze leze¢ zarwno w braku precyzyjnych informacji — za tg wersjg ttumaczenia przemawia¢
moze stan zatrudnienia w firmie, przekraczajgcy 400 0séb — jak tez po prostu w mozliwej
tendencji do wzajemnego naktadania sie zakresow obowigzkow poszczegdlnych pracownikow
produkcji. Warto jednak zauwazy¢, ze charakterystycznym rysem przyjetej w tej firmie polityki
obsadzania wymienianych tu stanowisk produkcyjnych jest poszerzenie zbioru pozgdanych

cech pracownikow o umiejetnos¢ czytania rysunku technicznego:
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»[Wymagane sa] uprawnienia spawacza 1 doswiadczenie, znajomosé
rysunku, umiejetnos¢ czytania z tego rysunku technicznego, czyli juz

pracownicy z okreslonym stazem”

Zaprezentowane tu trzy przyktady stanowiska montera konstrukcji stalowych
dodatkowo pokazujg nam jedng ciekawg rzecz. Otdz niewielkie nawet roznice w organizacji
procesu produkciji, jakie pojawiajg sie pomiedzy firmami z tej samej branzy, mogg istotnie
wplywac¢ na charakter analogicznych stanowisk funkcjonujacych w tych firmach. Wplyw ten
przejawia sie poprzez znaczne niekiedy modyfikacje zakreséw obowigzkéw, a co za tym idzie

zakresow odpowiedzialno$ci przypisanych takim analogicznym stanowiskom.

Pracownicy dziatu produkcji elementow styropianowych. Takze i ta grupa
stanowisk zostata scharakteryzowana bardzo ogdlnie, cho¢ z tresci  wywiadu
z przedstawicielem firmy mozna wnioskowac, ze sg to — przynajmniej w znakomitej wiekszosci
— operatorzy maszyn. Do pracy na tych stanowiskach wymagane jest przede wszystkim
wyksztatcenie zasadnicze zawodowe - z kontekstu wypowiedzi wynika, ze chodzi
najprawdopodobniej o wyksztalcenie mechaniczne lub budowlane. Oprdcz tych czysto
formalnych  kwalifikacji, pracownicy winni  jeszcze charakteryzowaé sie takimi
predyspozycjami, jak: spostrzegawczo$¢, komunikatywno$¢ i zdyscyplinowanie - dwie ostatnie
sposrod nich wigza sie z umiejetnoscig pracy w zespole, 0 czym wprost wspomina ponizszy
cytat:

,»[Pracownicy produkcji] obstugujg maszyny, przygotowujg maszyny,
sprawdzajg, czy produkt z nich wychodzacy jest odpowiedni. Oni maja
za zadanie wytworzy¢ (..) produkt. Z kwalifikacji wystarczy nam
ukonczona szkota zasadnicza. Przede wszystkim [pracownik] musi sie
szybko nauczy¢ obstugi maszyny. Musi by¢ spostrzegawczy - szybko
zareagowaC w przypadku awarii maszyny - i komunikatywny - czyli zeby
wiedziat, co zrobi¢ z poleceniem od kierownika, zeby to do niego

dotardo.”
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Branza energetyczna

Energetyke traktowac nalezy jako branze specyficzng, w ktorej, ze wzgledu na unikalno$c¢
rozwigzan technicznych i technologicznych stosowanych w poszczegdélnych zaktadach, takze
zakresy umiejetnosci zatrudnionych pracownikdw sg na ogét unikalne. Charakterystycznym
dla wszystkich wypowiedzi badanych przedstawicieli tej branzy jest twierdzenie, ze obok
fundamentalnych kwalifikacji zawodowych — ktore to kwalifikacje stanowig zresztg zasadnicze
kryterium rekrutacji — rownie niezbednym warunkiem pracy na stanowiskach produkcyjnych
jest gruntowne zapoznanie sie ze specyfikg dziatania urzadzen nie wystepujgcych praktycznie

nigdzie poza konkretnym, pojedynczym zaktadem.

Na gruncie zaproponowanego wczesniej rozroznienia stanowisk produkcyjnych o ztozonym
zakresie obowigzkow mozna zatem mowi¢ o stanowiskach produkcyjnych w sektorze
energetyki, ze opierajg sie one w swym funkcjonowaniu jednoczes$nie o posiadane
wczesniej (a wiec weryfikowane w chwili przyjmowania do pracy) umiejetnosci zawodowe
oraz doSwiadczenie. Wszystkie wypowiedzi badanych przedstawicieli firm z tego sektora
jako niezbedng ceche o0sob pracujgcych w dziale produkcji podajg wyksztatcenie
mechaniczne badZ energetyczne. Z drugiej strony, nie sposob nie zauwazy¢, ze tam, gdzie
rzecz dotyczy zakresow obowigzkow, wyraznie mowi sie o tym, jak cenne jest doswiadczenie
zawodowe zdobywane wprost na stanowisku pracy. Nie dziwi to wcale, jesli przypomnimy
sobie, ze unikalny charakter rozwigzan technicznych i technologicznych stosowanych
w energetyce czyni praktycznie kazdy zaktad dziatajgcy w tym sektorze swoistg matg nisza
w obrebie rynku pracy. To z kolei powoduje, ze - jak deklarujg pracodawcy z branzy
energetycznej — znalezienie na rynku pracownikow z odpowiednim doSwiadczeniem jest
bardzo trudne. W tym miejscu nalezy jednak poczynic istotng uwage. Odroézniamy mianowicie
zbior cech niezbednych do wykonywania pracy na okreslonym stanowisku
od zhioru cech stanowigcych kryteria rekrutacji na to stanowisko. Oczywiscie
zbiory te pozostajg ze sobg w zwigzku przyczynowym: zbior kryteriow rekrutacji powstaje
bowiem w wyniku modyfikacji wymogow kwalifikacyjnych okreslonych dla poszczegdlnych

stanowisk o projekcje podazy kwalifikacji dokonywang przez pracodawce na podstawie
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monitorowania interesujgcego go segmentu rynku pracy. Zaprezentowana argumentacja
brzmi by¢ moze troche formalnie, jednak prosty przyktad powinien w petni ukazaé jej
oczywisto$¢. Zaznaczmy tylko na wstepie, ze przytoczony nizej cytat stanowit oryginalnie
zwienczenie wypowiedzi jednego z respondentéw dotyczacej trudnosci ze znalezieniem
pracownikow:

,.Rekrutujemy albo inzynieréw, [albo] absolwentéw szkét Srednich

technicznych 1 po prostu ich tu uczymy, nie ma innej mozliwosci.”

Zaznaczajgc, ze ,nie ma innej mozliwosci”, cytowany respondent wskazat na fakt, ze
przedsiebiorstwa opierajagce sie w swym funkcjonowaniu na rozwigzaniach unikalnych,
o waskim zakresie mozliwego zastosowania, z koniecznoSci muszg ograniczaC swoje
oczekiwania wobec istniejace] oferty systemu edukacyjnego. Wiedza szkolna badz
do$wiadczenie nabyte poza miejscem pracy moga by¢ wtakich przedsiebiorstwach przydatne
jedynie w mniej lub bardziej ogoinym zakresie. W praktyce bowiem to pracodawca przyjmuje
na siebie obowigzek gruntownego wyszkolenia pracownika tak, by ten mogt sprostac
wymogom zwigzanym z funkcjonowaniem w firmie. Ta okoliczno$¢ byta silnie eksponowana
przez wszystkich respondentow reprezentujgcych energetyke, o czym przekonuje
prezentowany nizej przeglad dominujgcych stanowisk produkcyjnych wystepujacych w tej
branzy.

Monter. Zakres obowigzkow przypisany do tego stanowiska moze sie znaczaco rozni¢
w zaleznosci od profilu dziatalnosci konkretnego przedsiebiorstwa. Uczestnicy naszego

badania wskazywali w szczegdlnosci na nastepujace obowigzki:

-wykonywanie robot w zakresie weztow sieci,

-wykonywanie remontow cieptowniczych,

-sporzadzanie kosztorysow prac remontowych,

-utrzymywanie w ciggtej sprawnosci wyposazenia dziatow maszynowych w zaktadach

energetycznych;
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-zabezpieczenia agregatow remontowych,
-wprowadzanie ruchu prébnego po danym remoncie.

Aby by¢ zatrudnionym na stanowisku montera nalezy przede wszystkim legitymowac sie
kierunkowym wyksztatceniem, najlepiej Srednim mechanicznym. PdzZniej, juz w takcie pracy,
wiedza szkolna jest uzupetniana umiejetnoSciami praktycznymi zdobywanymi wprost na

stanowisku.

Oczywiscie ze wzgledu na duzg wage przypisywang szkoleniu i nabywaniu do$wiadczenia
w miejscu pracy, cechg wymieniang przez pracodawcow jako szczegdlnie istotng na
stanowisku montera jest tatwo$¢ przyswajania wiedzy. Mocno akcentowane sg rowniez:
poczucie odpowiedzialnosci oraz umiejetnos¢ pracy w zespole, co jest catkowicie zrozumiate
gdy weZmie sie pod uwage, ze od sprawnego dziatania takich zespotéw — ekip remontowych
na przyktad — zalezy nie tylko terminowe wykonanie zlecenia; czesto w gre wchodzi tutaj takze

zycie ludzkie.

Elektromonter, elektryk. Ich zadaniem jest wykonywanie robot remontowych, w tym
remontdw kapitalnych oraz awaryjnych na obiektach energetycznych. Do pracy na tych
stanowiskach niezbedne jest nie tylko kierunkowe wyksztaicenie, ale takze posiadanie
uprawnier do wykonywania zawodu. Oprécz tego liczg sie rowniez takie cechy, jak motywacja

do pracy oraz umiejetnos¢ pracy w zespole — ze wzgleddw, o ktorych wyzej byta juz mowa.

Operator turbiny (obchodowy turbiny). Stanowiska te, funkcjonujgce
w elektrowniach i elektrocieptowniach, stanowig bardzo ciekawg grupe - i to przynajmniej
z dwoch wzgladdw. Z jednej strony bowiem, praca na tych stanowiskach wigze sie z obstuga
urzadzen, ktére sg — stowami jednego z naszych respondentdw — ,szyte na miare”; to
rozwigzania unikatowe, nie wystepujgce praktycznie nigdzie poza zaktadem, ktdrego

wyposazenie stanowia;

,.Ktos zaprojektowat te elektrocieptownie i [urzadzenia w niej
funkcjonujace] zostaty zaprojektowane i zrobione [od podstaw]; to sa
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unikaty, to jest jeden egzemplarz - nie ma drugiego takiego. To jest
cecha energetyki, dlatego kazde urzadzenie jest inne, trzeba sie na
nim nauczy¢ pracowac."

Takze zatem operator takich urzagdzen sitg rzeczy staje sie stopniowo unikatem pod wzgledem
posiadanych kwalifikacji zawodowych. Musi on poznaC swoje obowigzki praktycznie od zera;
pod okiem doswiadczonego pracownika, wobec ktorego petni najpierw role pomocnika, by
kiedy$ moc go zastgpi¢. Mamy tu zatem do czynienia z typowo ,czeladniczg” metodg nauki

zawodu, opartg na relacji mistrz — uczen.

Z drugiej strony jednak, odpowiedzialno$¢ wigzaca sie z wykonywaniem pracy w warunkach
potencjalnie niebezpiecznych dla zycia i zdrowia, pocigga za sobg nie tylko koniecznosc¢
posiadania juz na samym wstepie pewnego zasobu formalnych kwalifikacji zawodowych.
Legitymizowane muszg byC réwniez te umiejetnosci, ktore nabywa sie bezposrednio na
stanowisku pracy. Aby zatem sta¢ sie operatorem turbiny, trzeba: mieC kierunkowe
wyksztatcenie, odby¢ wieloletni ,staz czeladniczy” u boku starszego, wykwalifikowanego
pracownika, w koncu — zda¢ specjalny egzamin panstwowy. Oprdcz tego, w pracy tej
niezwykle istotne okazujg sie przynajmniej dwie cechy psychomotoryczne: refleks
i podzielno$¢ uwagi. ZasadnoS¢ zgtaszania przez pracodawce wymogu posiadania akurat
tych cech zdaje sie by¢ oczywista w odniesieniu do stanowiska, na ktérym chwila nieuwagi
badz jeden fatszywy ruch moze kosztowaé zycie.

Branza elektrotechniczna

Badane firmy nalezace do tej branzy zajmowaly sie wytwarzaniem czesci do aparatury
elektrycznej, czesSci do urzadzen elektrycznych, wreszcie - produkcjg samych urzadzen
elektrycznych. Wedtug wypowiedzi wszystkich przedstawicieli tych firm, do podjecia pracy
w dziale produkcji wymagane jest posiadanie formalnego wyksztatcenia zawodowego
i - wwiekszosci przypadkoéw - doSwiadczenia. Ten ostatni wymog jest istotny przede

wszystkim w tych przypadkach, gdy praca na stanowisku wigze sie z koniecznoscig obstugi
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specjalistycznych maszyn (jak np. obrabiarki CNC). Ciekawg informacjg uzyskang
z wywiadow z tg grupg pracodawcow jest to, ze wszyscy oni albo kiadli nacisk na te cechy
pracownikow, ktore liczg sie przy budowaniu zgranego zespotu, albo wrecz mowili o tym, ze
w ich firmach wspotdziatanie jest ich podstawowym celem w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.
Widac to szczegolnie w takich wypowiedziach jak ta nizej cytowana:

W Firmie nie moze by¢ sytuacji takiej, ze ktos tam nie pasuje.
Podam przyktad, moze wydawa¢ sie niewigzacy z tym [o czym teraz
mowimy]. Przyszli panowie i spytali (.), czy na stoldwce moga sobie
akwarium postawi¢. Ja mowie: nie ma problemu, Panowie, tylko ja sie
tym nie bede zajmowat. Niech Pan sobie wyobrazi, ze jak w zesziym
roku miedzy sSwietami a Sylwestrem bydo wolne, to ustalili sobie
miedzy soba dyzury: kto przychodzi, w ktéry dzien, nakarmi¢ rybki
i podla¢ kwiat. Czyli na tyle sie ludzie utozsamiajg z firmg, ze to
nie tylko: odpuka¢ 8 godzin i trzasng¢ drzwiami, wzig¢ wyptate
i poszli. Udato nam sie zgromadzi¢ takich Qludzi, ktérzy mimo

wszystko; to jest nie tylko te bite 8 godzin.”

Oczywiscie nie bytoby w tym momencie uprawnionym formutowanie sadu, ze immanentng
cechg przedsiebiorstw branzy elektrotechnicznej jest dgzenie do konsolidacji zatogi poprzez
mnozenie i zaciesnianie wiezi miedzy pracownikami — na gruncie zawodowym i nie tylko.
Pamietajmy, ze mamy do czynienia z analizg danych jakoSciowych, za$ pracodawcy, ktérzy
nam tych danych dostarczyli, zostali pozyskani do badania przy zachowaniu zatozen doboru
celowego (a nie losowego). Nalezy tez mie¢ Swiadomo$¢ faktu, ze sposrdd trzech
przebadanych firm z omawianej branzy, zadna nie liczyta wiecej niz 100 pracownikdw,
z czego w dwoch zatrudnienie nie przekraczato 60 pracownikow. By¢ moze zatem wielkos¢
zaktadu miata istotny wplyw na uzyskane odpowiedzi, w efekcie dajgc obraz sytuacji
charakterystycznej dla matych i Srednich organizaciji, cechujgcych sie silng tendencja do
zwielokrotniania oraz pogtebiania osobistych wiezi miedzy poszczegolnymi cztonkami.
Z drugiej jednak strony, warto takze wskazaC na istnienie w tych przedsiebiorstwach
wyraznych tendencji do zwiekszania tzw. wewnetrznej funkcjonalnej elastycznosci

zatrudnienia. Chodzi tu o redukowanie, wznacznym zakresie, podziatu pracy poprzez
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zacieranie granic miedzy tradycyjnie pojmowanymi rolami zawodowymi. W praktyce zatem
oznacza to tworzenie zespotdw, w ramach ktérych np. mechanicy oraz elektrycy
wspdtpracujg efektywnie ze soba, wzajemnie sie uzupetniaja, przejmujgc od siebie pewne
obowigzki. W ten sposdb zespoly takie stajg sie sitg rzeczy bardziej zintegrowane, a ich
cztonkowie sg w stanie podejmowac zadania réznego typu — co wydatnie zwieksza ich

przydatnos¢ dla pracodawcy.

Wskazane okolicznoSci z pewnoscig wplynely na tres¢ wypowiedzi uzyskanych od
przedstawicieli omawianej branzy. W wypowiedziach tych dostrzegamy wyrazng tendencje do
postugiwania sie raczej grupami stanowisk niz pojedynczymi stanowiskami. Znalazio to

odzwierciedlenie w dokonanej nizej charakterystyce.

Slusarz - mechanik oraz elektryk. Zadaniem dziatu produkcji w omawianej akurat
firmie jest produkcja czeSci metalowych do aparatury elektrotechnicznej (np. silnikow
elektrycznych), a takze Swiadczenie ustug dla przemystu elektromaszynowego: elektrycznych
oraz z zakresu utrzymania ruchu maszyn (firma ta jest stalym kontrahentem jednego

Z przedsiebiorstw dziatajgcego w przemysle elektromaszynowym).

Badany przedstawiciel omawianej firmy zapytany o to, jakie cechy powinien posiadac
pracownik zatrudniony w dziale produkcji wskazat: wyksztatcenie kierunkowe (mechaniczne,
elektryczne), doSwiadczenie, a takze komunikatywnos¢ i umiejetno$¢ wspotpracy w grupie:

,»,Pracownik musi posiada¢ wyksztatcenie Kkierunkowe i jakies

doswiadczenie badz kwalifikacje.

¢

Podstawowym wymogiem jJest wiedza fachowa; dodatkowo pracownik musi
umie¢ pracowa¢ w grupie, wspotdziatac =z innymi, mechanik
z elektrykiem itp. U nas nie ma stanowisk samodzielnych, wszystkie
stanowiska  wymagajag pracy zespotowej . Pracownik mus i by¢

komunikatywny”
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Slusarz, monter, spawacz. Firma, ktorej przedstawiciel wskazat te stanowiska,
zajmuje sie wytwarzaniem elementéw miedzianych do aparatury elektrycznej. Mozna wiec
ogolnie powiedzie¢, ze caly dziat produkcji zajmuije sie obrobkg miedzi (przy czym z kontekstu
wypowiedzi udzielonych w wywiadzie wynikatoby, ze chodzi raczej o obrobke mechaniczng).
Warto w tym miejscu podkresli¢, ze specyfika tego surowca — konkretnie chodzi tu o jego
relatywnie wysokg cene — stawia przed pracodawcag dwa priorytety w dziedzinie zarzadzania
zasobami ludzkimi. Pierwszym z nich jest bezwzgledra potrzeba weryfikacji pracownikdw pod

katem ich uczciwosci i lojalnosci:

».Na tym terenie miedz zawsze bykta jJest 1 bedzie materiatem

chodliwym.

¢

Zdarzato sie, ze byty podejrzenia. Nie ztapatem, nie udowodnidem, bo
to wcale nie jest tatwe, ale jak bydy podejrzenia, ze [dana osoba]
wyprowadza miedz, to nie =zastanawialismy sie. Za duzo tego jest
tutaj 1 (.) nie jestesmy w stanie tego upilnowa¢. Chodzi o fakt, ze

magazyn jest otwarty, kazdy moze podejsc.”

Drugi ze wspomnianych priorytetow dotyczy natomiast budowania zgranego, rozumiejacego
sie, ale zarazem efektywnie dziatajgcego zespotu. Cytat dobrze ilustrujgcy sens tego postulatu
zostat juz przytoczony wczesniej w obszerniejszym fragmencie:

»W Firmie nie moze by¢ sytuacji takiej, ze kto$s tam nie pasuje. (.)
To nie [jest] tylko [na zasadzie] odpuka¢ 8 godzin 1 trzasnac

drzwiami, wzia¢ wyptate i1 poszli. Udato nam sie zgromadzié¢ takich
ludzi, ktorzy mimo wszystko.. to jest nie tylko te bite 8 godzin.”

Jesli chodzi o cechy niezbedne do wykonywania pracy na stanowiskach produkcyjnych
w omawianej tu firmie, to w pierwszej kolejnosci wymieniane jest wyksztatcenie techniczne,
wtym szczegdlnie umiejetnosC czytania rysunku technicznego. Nie jest wazny wiek
kandydata; cenione jest jednak doswiadczenie. Oprocz tego jednak, niebagatelne znaczenie

ma sprawnos¢ manualna, czy takie cechy charakteru oraz temperamentu, jak cierpliwos¢
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I opanowanie. Podkreslenie znaczenia tych cech ma zwigzek ze specyfikg dziatalnosci firmy,
w tym szczegolnie z koniecznoScig o0szczednego obchodzenia sie z przetwarzanym

surowcem:

»(--.) pewne elementy, prace (.), wymagaja duzej cierpliwosci. (.)
Nie kazdy w tym sie dobrze czuje. (.) Ja nie méwie, ze [trzeba do
tego] bardzo spokojnych ludzi, ale wkasnie z takimi sprawnosciami
manualnymi 1 z opanowaniem. Caty czas Jludziom thumacze: panowie,
robimy w tak drogim materiale, ze nasza robocizna w stosunku do
[ceny] wyrobu finalnego (.) to jest naprawde jakis tam niewielki
procent. Czyli nie mozemy psu¢ materiatu, bo po prostu nie

zarobimy.”

Monter, operator. WypowiedZ przedstawiciela firmy, w ktdrej te stanowiska funkcjonujg —
firma ta zajmuje sie produkcjg silnikdw elektrycznych oraz energoelektroniki — pozwala na
dokonanie dosy¢ precyzyjnej charakterystyki, przynajmniej na plaszczyznie zakresow

obowigzkow:

»Monter zajmuje sie montazem mechanicznym, w podgczeniu z elementami
elektrycznymi. Operator ma dwie dziatki. Jedna jest zwigzana z takg
pracga bardzo manualng - nawijaniem zwojow silnikéw - a druga to

obstuga maszyny mocujacej.”

Tym niemniej, wymagane cechy pracownikdw zajmujgcych omawiane stanowiska zostaty
omowione juz tacznie i odniesione do catego dziatu produkcji. Przedstawiciel badanej firmy,

zapytany o takie cechy, odpowiedzial, ze przede wszystkim liczg sie "Dwie rzeczy:

wyksztatcenie techniczne 1 umiejetnos¢ czytania schemtaodw
elektrycznych." Zaraz potem dodat: ""Obok wiedzy budujemy zespot." Ta
ostatnia uwaga rzecz jasna poprowadzita wywiad w kierunku pytania o pozadane miekkie
umiejetnosci zawodowe, cechy charakteru, wzglednie temperamentu. Tu odpowiedz nie byta

jednoznaczna, ale wyraznie podkreslita wage miekkich umiejetnosci wtasnie w kontekscie
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budowania zespotu. Odnoszac sie do kwesti znaczenia tych cech na tle
twardych umiejetnosci zawodowych, jak rdwniez do pytania pogtebiajgcego owg kwestie, a
dotyczacego wagi cech twardych i miekkich jako kryteriow rekrutacyjnych, przedstawiciel firmy
odpowiedziat:

»,Nie ma takiego rozroéznienia. | tu 1 tu méwimy o miekkich i twardych

i na nie patrzymy w kontekscie budowania zespotu.”

Reasumujac, referowany tutaj wywiad ujawnit, ze wobec 0s0b zajmujgcych stanowiska
produkcyjne w badanej firmie — bez jednakowoz czytelnego rozréznienia na monterow

i operatorow — pracodawca stawia nastepujace wymagania:
-wyksztatcenie minimum zasadnicze;

-umiejetnos¢ czytania schematow elektrycznych;
-do$wiadczenie z obstugg maszyn cnc;

a takze, sposrod cech charakteru: rzetelno$¢, sumiennos¢, odpowiedzialno$¢ oraz — co nie
pojawito sie bezposrednio w tresci wywiadu, ale z pewnosScig zen wynika — wysoko rozwiniete
cechy prospoteczne, jak np. komunikatywnosSc czy umiejetnosc pracy w zespole.

Branza poligraficzna

Pod tg ogdlng nazwa skatalogowali$my podmioty gospodarcze o wyraznie rdznych profilach
dziatalnosci; byly to zaréwno firmy produkcyjne, handlowe, jak i ustugowe. W petni zdajemy
sobie sprawe z faktu, ze wytyczenie ostrej granicy miedzy zakresami termindw: ,przemyst
poligraficzny, ,przemyst papierniczy” czy ,przemyst elektromaszynowy” jest zadaniem
trudnym, o ile w ogdle mozliwym. Wszelkie tego typu proby moga by¢ czynione co najwyzej
na gruncie analitycznym i przez to zawsze bedg mie¢ charakter mniej lub bardziej arbitralny.
Dlatego w naszych analizach zadecydowaliSmy sie przyja¢ maksymalny mozliwy poziom

tolerancji dla kategorii pojeciowych stosowanych przez respondentdw. Na tej podstawie,
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jedynym kryterium zaszeregowania do Kkategorii ,branza poligraficzna” uczyniliSmy fakt
pojawienia sie w tresci wywiadu, w opisie wiodgcego profilu dziatalnosci okreslonego
przedsiebiorstwa, jakiegokolwiek wskazania na trwaly zwigzek z poligrafig. Jako firmy
poligraficzne postrzegaliSmy zatem zaréwno zaktad drukarski, przedsiebiorstwo zajmujgce sie
handlem materiatami i maszynami poligraficznymi, jak i firme prowadzacg serwis maszyn
poligraficznych. Oczywiscie przyjecie takich regut klasyfikacji oznaczato koniecznosc
rozwigzania kolejnych probleméw, tym razem na ptaszczyznie opisu stanowisk pracy. Dla
przyktadu, w firmie zajmujgcej sie serwisowaniem maszyn poligraficznych, funkcjonujg
stanowiska okreSlone nazwg >>monter<<. Fakt, ze w innych branzach, szczegdlnie w
budownictwie oraz energetyce, monterzy zatrudniani byli w zasadzie wytgcznie w dziatach
produkcji, moze sie tu okazac sugestywny. Tymczasem charakterystyka zakresu obowigzkow
montera dokonana przez przedstawiciela firmy serwisujgcej maszyny poligraficzne wskazuje,
ze stanowisko to powinno by¢ w istocie zakwalifikowane do grupy stanowisk ustugowych.
Decyduje o tym fakt, ze zadaniem akurat tego >>montera<< nie jest budowa nowej maszyny,
ale naprawa — czasami gruntowna — maszyn uzywanych juz przez zaktady poligraficzne. Nie
ma tu wiekszego znaczenia, ze naprawy takie dokonujg sie w firmie serwisujgcej, a nie
uklienta - to nie jest sam w sobie wystarczajacy powod, aby uznaC rozpatrywane tu
stanowisko za produkcyjne. Rozstrzygniecie wszystkich pokazanych tu dylematow
definicyjnych miato wiec charakter pewnego kompromisu.

Wszystkie ujawnione w naszych badaniach stanowiska par excellence producyjne
funkcjonujgce w branzy poligraficznej (pamietajmy przy tym, ze mowimy caly czas
o stanowiskach dominujgcych), lokowaty sie w jednej tylko firmie: w drukarni. Te stanowiska
to: introligator, operator maszyn oraz drukarz. Najliczniej reprezentowanym
sposrod nich okazat sie introligator i jemu tak naprawde poSwiecona zostata wieksza czes¢
wypowiedzi badanego przedstawiciela firmy. Tym niemniej, w trakcie wywiadu okazato sie, ze
respondent dosyC czesto odnosit sie takze w sposob bezposredni do pozostatych dwoch
wymienionych stanowisk. W sposob oczywisty znalazio to swoje odzwierciedlenie
w charakterystyce przedstawionej ponizej.
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| tak, zadaniem introligatora jest, najkrocej mowigc, oprawa ksigzek, co przy
wystepujacym w nowoczesnej drukarni poziomie mechanizacji sprowadza sie do obstugi
maszyn introligatorskich. Odr6zniamy jednakowoz zakres zadan introligatora od zakresu
zadan operatora maszyn introligatorskich: o ile praca tego pierwszego przy
maszynie sprowadza sig, jak to okreslit badany przedstawiciel firmy, do ,naktadania na
maszyne izdejmowania z maszyny’, o tyle wszystkie pozostate czynnoSci zwigzane

z przygotowaniem do pracy oraz obstugg maszyn wykonuije juz ten drugi.

Wiekszo$¢ umiejetnosci wymaganych od introligatoréw nabywa sie w trakcie pracy;
w miare gromadzenia do$wiadczenia. Wiedza szkolna ma w tym wypadku znaczenie

drugorzedne. Liczg sie natomiast w szczegolnosci:
[3zrecznos¢ manualna;

Bpodstawowa znajomo$¢ budowy ksigzki — co jest niezbedne dla zaznajomienia sie

z procesami oklejania, wstawiania ksigzek w oktadki;

Bumiejetnos¢ oceny jakosci ksigzek wychodzacych z maszyny introligatorskiej — stwierdzenia,

czy jest to dobry produkt.

Oprdcz tego, jak wskazat badany przedstawiciel drukarni, wazne sg jeszcze w pracy na
stanowisku introligatora takie cechy czysto osobowoSciowe, jak: kreatywno$¢, energia,

otwarto$¢: zdolnos¢ nawigzywania kontaktow z otoczeniem.

Rola przyuczenia zawodowego w miejscu pracy jest dla wszystkich stanowisk produkcyjnych
funkcjonujgcych w drukarni absolutnie pierwszoplanowa. Wskazuje na to taka wypowiedz
»(--.) twardych [umiejetnosci] mozna sie nauczy¢ [na stanowisku
introligatora]. Drukarze tez zaczynaja od pomocnikéw i potem sag

drukarzami. Wiekszos¢ ludzi z tych grup zawodowych (..) to ludzie,
ktérzy sa z przyuczenia. Sg tez po technikach, majg wiedze nie tylko
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praktyczng, ale i1 szkolng, ale to nie znaczy, ze ktos$s bedzie dobrym

introligatorem czy operatorem maszyn.”

Istotng w tym kontekscie jest takze pojawiajgca sie w pewnym momencie wywiadu
konstatacja wskazujgca na znaczne zaniedbania szkot poligraficznych w  zakresie
przekazywania wiedzy niezbednej do wykonywania zawodu introligatora. Stad nasuwa
sie wniosek, ze w zawodzie tym liczy sie twarda wiedza fachowa, tyle, ze nie jest ona
w wystarczajgcym stopniu przekazywana przez szkoly. Wskutek tego introligatorzy musza
wiedze te przyswaja¢ w praktyce, juz na stanowisku pracy, polegajac na tradycyjnym systemie
czeladniczym. Nawiasem mowigc, problem ten zaobserwowaliSmy juz wcze$niej w tym
opracowaniu, omawiajgc stanowiska produkcyjne w energetyce oraz w przemysle
ceramicznym (w branzy budowlanej). Warto jeszcze przy tej okazji zwréci¢ uwage na jedng
sprawe. Analizowany tu wywiad z przedstawicielem drukarni wskazuje na wytworzenie sie
ciekawej sytuacji. Prymat do$wiadczenia nabywanego w miejscu pracy nad posiadanymi
wczesniej umiejetnosciami zawodowymi, w potaczeniu z prawidtami nowoczesnego rynku
nastawionego przede wszystkim na wytwdrczos¢ masows i maksymalizacje zysku, przyczynia
sie najprawdopodobniej do tego, ze pracownicy produkcyjni wdrukami muszg byé
wielofunkcyjni; wykazywaC znaczng elastyczno$¢ w zakresie podejmowanych zadan.

Wskazuje na to taka wypowiedz:

,Jest to drukarnia, ktdora ma swoje korzenie. Bydo tu Kkiedy$ duzo
wiecej os6b, teraz ta tendencja jest wrecz odwrotna. Ludzi, ktéorzy
zostaja [przygotowuje sie] tak, zeby jeden czitowiek potrafit zrobic
jak najwiecej, zeby byt wielofunkcyjny. Tym sie zastepuje
zmniejszanie etatéw, takie sg wymogi rynku.”

Branza farmaceutyczna

Dominujgce  stanowiska produkcyjne wykazywane przez wszystkie badane firmy
farmaceutyczne lokujg sie na dwoch etapach procesu produkciji. Pierwszy z tych etapow to
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wytwarzanie, drugi to pakowanie. Wartym zauwazenia jest fakt, ze w dobie niemal catkowite
mechanizacji produkcji w zaktadach farmaceutycznych, wiekszo$¢ czynnosci wytworczych
sprowadza sie w istocie do obstugi maszyn. Dlatego tez operatorzy stali sie w tych zaktadach
uniwersalng kategorig zawodowa. Wszystkie ukazane w badaniu dominujgce stanowiska

produkcyjne w przemysle farmaceutycznym przedstawiamy ponize;j.

Pracownicy produkcji. Przedstawiciel jednej z badanych firm ujat wszystkie
wystepujace tam stanowiska produkcyjne ftacznie, przypisujgc im zakres obowigzkow
mieszczacy W sobie czynnoSci zwigzane z wytwarzaniem oraz pakowaniem wyrobow

farmaceutycznych. Wymagane na tych stanowiskach kwalifikacje obejmuja:

Rwyksztatcenie chemiczne lub farmaceutyczne, srednie bgdz wyzsze

»(--..) oni muszg posiada¢ umiejetnosci, zna¢ czeS¢ procesow

chemicznych 1 tak dalej”

[3cechy osobowosSciowe takie jak: doktadnosc¢, sumiennosc, odpowiedzialnoSe.

Mimo, ze analizowana tutaj wypowiedZ odnosi sie ogolnie do stanowisk produkcyjnych, to
jednak materiat zawarty w wywiadzie pozwala nam zaktadaC, ze przynajmniej niektore
sposroéd wskazanych wyzej wymagarnn mogg by¢ formutowane raczej wobec stanowisk
bardzie] specjalistycznych. Odnoszac sie bowiem, w innym miejscu rozmowy, do kwestii
dostepnosci odpowiednich kandydatéw do pracy, przedstawiciel badanej firmy przyznat, ze
stosunkowo fatwo jest znalez¢ osoby do prac prostych, takich jak pakowanie. Duzo wieksze
trudnosci sprawia natomiast znalezienie pracownikow bardziej wyspecjalizowanych — od
takich juz bowiem oczekuje sie odpowiednich kwalifikacji, jak np. znajomo$C procesow
chemicznych. Oczywiscie tre$¢ analizowanego wywiadu nie dostarcza nam podstaw do
wyciggniecia wniosku, ze wszystkie te ,bardziej wyspecjalizowane” stanowiska muszg by¢
ulokowane akurat w dziale produkcji (by¢ moze respondent miat na mysli np. laborantow).
Podobnie, nie mamy prawa sgdzic, ze ,pracownicy do prac prostych” nie muszg posiadac

w momencie rekrutacji zadnych formalnych kwalifikacji. Przy formutowaniu takich
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przypuszczen wskazana jest duza ostrozno$¢, za$ wystarczajaco silnego argumentu
przeciwko podejmowaniu wszelkich pochopnych decyzji moze dostarczy¢ opisany nizej zbior

wymagan dla stanowiska pakowaczy w innej niz wspomniana wyzej firmie farmaceutycznej.

Operator urzadzen dozujgcych i pakujgcych. Przedstawiciel firmy zgtaszajgcej
istnienie tego stanowiska nie wykazat nadmiernej precyzji przy opisie zakresu obowigzkow
don przypisanych, stwierdzajac lakonicznie, ze jest to "praca na produkcji przy
maszynach, produkcja lekoéw™ Pozostaje zatem w tym miejscu jedynie kierowanie sie
pewng sugestywno$cig samej nazwy. Je$li chodzi o wymagane na tym stanowisku
kwalifikacje, to "(...) ideatem bytoby ukonczenie szkét zasadniczych

zawodowych i1 do tego jeszcze o profilu chemicznym, czyli (posiadanie

"zawodu) operator procesow chemicznych. W tym obszarze jednak oferta systemu
edukacji zdaje sie by¢ dalece niezadowalajaca, wobec czego podczas rekrutacji kryteria
doboru kandydatow zostajg najczesciej ztagodzone jedynie do wymogu posiadania
wyksztatcenia zasadniczego (tu brak wskazania konkretnego kierunku). W pewnych
sytuacjach, jak przyznaje respondent, mozliwe jest takze przyjecie kandydata po szkole
podstawowej, a nastepnie jego wdrozenie do pracy poprzez odpowiednie przeszkolenie.

Sposréd cech osobowosciowych, w pracy na omawianym stanowisku preferowane sa:

doktadno$¢ oraz skrupulatnosc.

Pakowacz. Zadania przypisane temu stanowisku to: pakowanie lekow w kartoniki,
a nastepnie w opakowania zbiorcze oraz kontrola stanu lekéw w chwili pakowania (czy
tabletki nie sg pokruszone, uszkodzone, etc.). Niewatpliwg ciekawostka moze by¢ fakt, ze
przedstawiciel firmy zgtaszajacej istnienie tych stanowisk, zwrdcit uwage na wymdg
obsadzania ich przez osoby z wyksztatceniem Srednim. Pozostate niezbedne cechy sg juz
raczej typowe dla dzialu produkcyjnego firmy z omawianej branzy: sprawno$¢ manualna,
zreczno$¢, koordynacja ruchowa, uczciwo$¢, lojalnos¢. Wracajgc jednak do wymogu
posiadania przez pakowacza S$redniego wyksztalcenia, to jest on tlumaczony w dosy¢
ciekawy, cho¢ catkowicie spojny logicznie sposéb:

40



,»10 nie sg podkoszulki, to nie sg koszule i1 tutaj ta osoba, ktéra to
pakuje, to nie moze by¢ gltupig osobg. To nie moze by¢ osoba, ktoéra
nie wie, co robi. Bo musi mie¢ wiedze na ten temat, bo ona z kolei
przechodzi doktadne szkolenia 2z zakresu tej dobrej praktyki
wytwarzania. | ona sie szkoli, jak postepowa¢. To jest osoba, ktéra
musi wiedzie¢, ze jJak 1idzie na swoje stanowisko, do swojego
stanowiska dochodzi, to przechodzi przez 3 $luzy, ktére trzeba po
sobie zamyka¢, bo wszystko ma by¢ sterylne. Ta osoba musi by¢
czysta, ta osoba musi mie¢ fartuchy, wszystkie te narzedzia pracy,
odpowiednio przygotowane. To nie moze by¢ osoba, ktéra wejdzie i nie
przejmuje sie takimi rzeczami, bo ona ma tam pakowa¢ i ona nie musi
o niczym innym mysle¢. (..) Niestety, to jest ta specyfika przemystu

farmaceutycznego.”

Operatorzy maszyn. Obowigzki przypisane do tego stanowiska to przede wszystkim:
obstuga maszyn produkujgcych leki, pakujgcych leki; mozliwie petne wykorzystywanie mocy
produkcyjnych, zapobieganie awariom. Zatrudniane sg osoby posiadajace wyksztatcenie
Srednie techniczne — na ogdt mechaniczne. Wiedza szkolna z zakresu dziatania urzgdzen
mechanicznych przydaje sie na tym stanowisku przede wszystkim w sytuacjach, gdy pojawia
sie potrzeba dokonania biezgcych regulacji, czy tez usuniecia drobnych usterek:

»(.) to muszg by¢ osoby obeznane z mechanikg. Ze jak maszyna
uszkodzi sie, a bedzie to uszkodzenie... jak jazda samochodem, nie
musze by¢ samochodowym mechanikiem, Zzeby naprawi¢ koto, jJezeli

ztapie gume. To samo (..) tutaj, musi mie¢ ta osoba pojecie

0 maszynie.”

Takze wobec tej grupy stanowisk formutowany jest, na ptaszczyznie cech osobowych, wymadg
uczciwosci i lojalnosci. Okazuje sie, ze wymog ten byt silnie artykutowany przez wszystkich
przebadanych pracodawcow branzy farmaceutycznej i wobec wszystkich charakteryzowanych
przez nich stanowisk pracy. Co wiecej, powszechna byla opinia, ze cechy te stajg sie coraz
trudniejsze do wyegzekwowania od kandydatow na pracownikow. Ci bowiem w coraz

wiekszym stopniu przy podejmowaniu decyzji o podjeciu zatrudnienia kierujg sie jedynie
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checig maksymalizaciji zysku, co niekoniecznie idzie w parze z priorytetami etyki pracy w te
branzy. Problem ten porusza ponizszy cytat:

,»Ludzie oczekujg w wiekszosci, zeby zarobi¢, a sie nie narobicC.
W zwigzku z tym, oczekiwania po zaktadach farmaceutycznych sg takie,
ze zaktady farmaceutyczne dobrze ptaca. Niekoniecznie musi sie to

sprawdzac¢, ale dobrze jest, jesli...”

Branza metalowa

Poddana badaniu firma z tej branzy zajmuje sie Swiadczeniem ustug galwanotechnicznych m.
in. dla przemystu elekiromaszynowego. Dominujgcym stanowiskiem produkcyjnym jest tu
galwanizer. Jego obowigzki obejmujg obstuge linii produkcyjnej, na ktorej sg prowadzone

procesy galwanotechniczne. Do podjecia pracy na tym stanowisku niezbedna jest ,,nabyta
wiedza; przydaje sie troche wiedza z chemii, Fizyki, méwiac

najprosciej, nawet ta na poziomie podstawowym i Srednim.”

Tym niemniej, zdecydowana wiekszo$¢ kwalifikacji zawodowych jest w omawianym
przypadku nabywana wprost w miejscu pracy. Jest to zwigzane z deklarowanym przez
przedstawiciela badanej firmy brakiem adekwatnej oferty ze strony systemu ksztatcenia:

,»Wdrazamy, zdecydowanie systematycznie wdrazamy pracownikow,

poniewaz nie ma szkoty jako takiej dla galwanizerdéw, nie ma szkoty,

ktéra by przygotowywata tego typu pracownikow.”

Stosowanie na szerokg skale modelu ksztatlcenia w miejscu pracy sprawia, ze wobec
pracownikéw wysuwany jest jeszcze jednego wymog: bycia komunikatywnym. Posiadanie tej
cechy moze, zgodnie zdeklaracjg przedstawiciela badanej firmy, nie tylko warunkowaé
szybkie przyswojenie catej niezbednej wiedzy, ale w sprzyjajgcych okoliczno$ciach takze
utatwic awans w strukturze dziatu. Ukazuje to cytowana nizej wypowiedz:

.Jesli to sg tacy w miare komunikatywni ludzie, to (.) przyjmujemy

takie osoby, wdrazamy takie osoby do pracy. | one przechodzg etapy
od prostszych proceséw do bardziej z#ozonych. W ten sposéb. 0Od
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prostych proceséw przy Ffosforanowaniu, po zH#ozone procesy przy

srebrzeniu na przyktad. Jest taka Sciezka.”

Pozadanymi cechami 0sdb pracujgcych na stanowisku galwanizera sg ponadto: sumiennosc,
uwaznoSc oraz zmyst techniczny — wszystkie te cechy wigzg sie z koniecznoScig obstugi

maszyn tworzgcych linie produkcyjna.

Branza wtdkiennicza

Charakteryzujac stanowiska produkcyjne o prostym zakresie obowigzkow,
omawialiSmy ich wystepowanie w jedynej firmie reprezentujacej w naszej probce badawcze;
branze widkiennicza. Wywiad z przedstawicielem tej firmy wykazat jednak, ze oprdcz
stanowisk przypisanych do wspomnianej kategorii, wystepujg w tej firmie takze stanowiska
produkcyjne, ktore zwykliSmy klasyfikowaé jako te o ztozonym zakresie

obowigzkow.

W tej ostatniej grupie stanowiskiem dominujgcym jest pracownik do produkcji
wtdknin. Wprawdzie wieksza czesS¢ kwalifikacji zawodowych niezbednych na tym
stanowisku jest nabywana juz w trakcie pracy, to jednak wobec kandydatdw jest kierowany
wymdg posiadania podstawowych —umiejetnosci obstugi  komputera.  Dodatkowo,
pierwszenstwo przy naborze majg osoby posiadajgce uprawnienia do obstugi wozkéw

widtowych.

Branza papiernicza

Branza papiernicza reprezentowana byta w naszej probce badawczej przez firme zajmujacg
sie produkcjg opakowan z tektury falistej (a takze handlem swoimi produktami). W firmie tej
ponad 80 proc. catkowitego stanu zatrudnienia ulokowane jest w dziale produkcji, w ramach
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ktérego stanowiskami dominujagcymi  byly: pracownik produkcyjny, operator

maszyn, monter.

Pomimo roznic w zakresach odpowiedzialno$ci oraz wymagan dotyczacych posiadanego
poziomu czy tez charakteru kwalifikacji formalnych, cechg oczekiwang po osobach
podejmujacych prace na wszystkich tych trzech stanowiskach jest do$wiadczenie w branzy.
Wazna role odgrywajg takze cechy osobowos$ciowe - psychiczne oraz psychomotoryczne —
sposrad ktdrych najwazniejszymi sa: operatywno$¢ i sumiennos¢. Jesli chodzi o wymagane
wyksztatcenie, to zalezy ono od konkretnego stanowiska. | tak, w stosunku do pracownikow
produkcyjnych nie sg formutowane zadne wstepne warunki (pamietajmy jednak, ze muszg oni
posiada¢ doSwiadczenie w pracy na stanowisku); w przypadku monteréw i operatorow
maszyn akceptowane jest wyksztalcenie na poziomie zasadniczym kierunkowym,
w odniesieniu do ostatniej grupy, preferowane jest jednak wyksztatcenie Srednie poligraficzne.

Branza chemiczna — przetworstwo tworzyw sztucznych

Uczestniczagca w naszym badaniu firma z tej branzy zajmowata sie produkcjg czesci
z tworzyw sztucznych, m. in. do sprzetu gospodarstwa domowego. Dominujace stanowiska
pracy w tej firmie ulokowane byly w dziale produkcij, a byly to konkretnie: pracownik linii
produkcyjnej, monter, operator maszyn (wtryskarki oraz zgrzewarki) oraz

ustawiacz maszyn.

We wszystkich wymienionych przypadkach jako podstawowe Zrodio umiejetnosci
zawodowych uznaje sie do$wiadczenie wynikajace z wczesSniejszego zatrudnienia na
podobnych stanowiskach. Okazuje sie ono warunkiem absolutnie koniecznym przede
wszystkim w odniesieniu do operatorow maszyn. Ponizszy fragment wypowiedzi odnosi sie do
stanowiskaoperatora zgrzewarki:

,,Jest zesp6t maszyn, zesp6t ludzi, Kktdérzy pracujg na tych

4 konkretnych zgrzewarkach. Jest czasem tak trudny element do
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zgrzania, ze tylko doswiadczenie odgrywa role, tylko to. Wiedza
w tym momencie jest absolutnie nieprzydatna.”

Z kolei gdy mowa jest o stanowisku operatora wtryskarki, to badany przedstawiciel
firmy przyznaje, ze wiedza wyniesiona ze szkoty mogtaby by¢ pomocna w pracy. Dostrzega
jednak istotny problem z podazg tego rodzaju kwalifikacji na rynku — nie ma bowiem szkot

zawodowych zajmujacych sie ksztatceniem o takim profilu.

Wiedza szkolna z pewnosScig okazuje sie czynnikiem niezbednym w pracy na stanowisku
ustawiacza maszyn, tutaj bowiem centralng role odgrywa znajomo$¢ zagadnien
z zakresu technologii tworzyw sztucznych. Podobnie rzecz sie ma w odniesieniu do
stanowiska montera, gdzie wyksztatcenie mechaniczne znacznie utatwia wdrozenie sie

w obowigzki zawodowe.

Jesli natomiast chodzi o pracownikow linii produkcyjnej, to cechg najbardziej u nich
ceniong — oprécz wspomnianego juz tutaj doSwiadczenia — okazuje sie sprawnos¢ manualna.
Tre$¢ wywiadu nie dostarczyta informacji na temat znaczenia innych cech osobowosciowych
badZ psychomotorycznych w pracy na omawianym stanowisku.
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HANDLOWCY; PRACOWNICY DZIALOW HANDLOWYCH

Uczestniczace w naszym badaniu przedsiebiorstwa prowadzace dziatalno$¢ handlowg
podzieli¢ mozna na dwie duze kategorie. Pierwszg kategorie stanowig te firmy, dla ktorych
handel okresla profil specjalizacji. Natomiast druga kategoria to firmy, dla ktérych handel
stanowi dziatalno$¢ dodatkowa — w naszej prébce byly to firmy produkcyjne zajmujgce sie
dodatkowo sprzedazg swoich produktow. Oferowany przez wszystkie te podmioty asortyment
dobr réwniez daje sie podzielic na dwie duze kategorie. Kategoria pierwsza grupuje dobra,
ktorych uzytkowanie nie jest zwigzane z koniecznoscig posiadania specjalistycznej wiedzy na
temat ich budowy, funkcjonowania czy zastosowania. Tu zaliczamy np. artykuty biurowe —
awsrdd nich artykuty pisSmiennicze, materialy eksploatacyjne — czy szeroko rozumiane
artykuty papiernicze. Natomiast druga kategoria grupuje dobra, ktorych uzytkowanie wymaga
posiadania takiej wiedzy — tu zaliczy¢ mozemy takie produkty, jak lekarstwa czy maszyny
przemystowe. Handel artykutami z tej drugiej kategorii to dziatalno$¢ sama w sobie

specyficzna i adresowana do szczegdlnych typow klienta.

Charakter dobr, jakimi dana firma handluje, rzutuje w istotny sposdb na stosowang przez takg
firme strategie doboru pracownikow do dziatu handlowego. Tej okoliczno$ci nie sposob byto
poming¢ w kontekScie naszych analiz. Stad zaproponowany nizej podziat zbioru stanowisk
handlowych na dwie duze kategorie. Pierwszg z tych kategorii nazwaliSmy umownie
stanowiskami zwigzanymi z handlem artykutami powszechnego uzytku,
drugg za$ stanowiskami  zwigzanymi z  handlem artykutami

specjalistycznymi.
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Stanowiska zwigzane z handlem artykutami powszechnego uzytku

Branza handlowa

Jak nietrudno sie domysli¢, pod nazwg ,artykuty powszechnego uzytku” ukryliSmy
dobra zdefiniowane wcze$niej jako te, ktérych uzytkowanie nie jest zwigzane
z konieczno$ciag posiadania specjalistycznej wiedzy na temat ich
budowy, funkcjonowania czy zastosowania. W naszym przypadku byly to dwa
rodzaje dobr: artykuty biurowe —w tym artykuty piSmiennicze i materialy eksploatacyjne
- oraz materiaty papiernicze. Wiedza na temat tego rodzaju asortymentu jest
nabywana przez pracownikéw bezposrednio na stanowisku pracy: podczas tzw. szkolenia
stanowiskowego, majacego na celu zapoznanie pracownika z ,,instrumentami, jakie
dostaje do pracy” , oraz tzw. szkolern produktowych, majgcych na celu zapoznanie

handlowcow z nowymi rodzajami asortymentu oferowanego przez firme.

Wszystkie uczestniczace w badaniu przedsiebiorstwa dystrybuujgce wymienione dobra to
firmy handlowe; zajmujgce sie zardwno sprzedazag hurtowa, jak i detaliczna. Ponizej
omoéwimy dominujace stanowiska pracy funkcjonujace w tych firmach.

Handlowiec; przedstawiciel handlowy. Mimo roznicy w nazewnictwie, zakresy

obowigzkow przypisane tym stanowiskom sg w zasadzie tozsame i koncentrujg sie wokot:

Bnawigzywania i utrzymywania kontaktu z klientem; prezentacji artykutow, realizacji

zamowien;

Rdoradztwa czyli: odpowiedzi na pytania klientéw, pomocy w rozwigzywaniu ich dylematow,

zazegnywania ewentualnych watpliwosci;

[Btworzenia pozytywnego wizerunku firmy, ktérg handlowcy / przedstawiciele handlowi

reprezentuja.
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Zadanie wyréznienia istotnych cech pozgdanych w pracy na stanowisku
handlowca moze stwarza¢ pewien problem. Wynika to z dwojakiego rodzaju okolicznosci.
Po pierwsze: generalnie w odniesieniu do tej kategorii stanowisk deklarowany jest prymat tzw.
umiejetnosci miekkich nad tzw. umiejetnosciami twardymi, a nalezy pamietac, ze te pierwsze
sg z zatozenia trudniej definiowalne niz te drugie. Mogto to powodowac, ze przynajmniej czes¢
respondentdw powstrzymywata sie od szerszego wypowiadania sie na ten temat. Po drugie:
analiza treSci wywiadow przeprowadzonych z przedstawicielami firm handlowych sktania nas
do konstatacji, ze podczas charakteryzowania cech pozgdanych w pracy na stanowisku
handlowca, rozméwcy mieli tendencje do formutowania sgdéw na przemian z perspektywy
pracodawcy oraz osoby prowadzacej rekrutacje. Przyjmowanie perspektywy osoby

rekrutujgcej jest szczegdlnie namacalne w takich wypowiedziach:

(1) ,,\W sprzedazy tylko osobowos¢ decyduje, wszystkiego innego mozna

sie nauczy¢”

(2) ,Komunikatywny, inteligentny, mida aparycja, przyzwoicie
wygladajacy, budzacy zaufanie. Wazna jest +atwos¢ w przyswajaniu

informacji o artykutach, jakimi bedzie sie zajmowat”

(3) .,,(.) zdolnos¢ przystosowywania sie do roznych warunkéw pracy
i umiejetnos¢ uczenia sie.”

Zwroémy uwage, ze wszystkie te wypowiedzi akcentujg prymat cech osobowos$ci nad
umiejetnosciami zawodowymi (prawde powiedziawszy, o umiejetnosciach zawodowych sensu
stricto brak w nich w ogole zadnej wzmianki). Tym niemniej, analiza tych wypowiedzi na tle
catosci materiatu empirycznego zebranego w referowanych wywiadach pozwala sformutowac
uprawniony sad, ze 6w prymat nalezatoby raczej definiowa¢ jako relacje, w ramach ktorej
cechy osobowosci sg traktowane jako niezbedny fundament w procesie formowania

pracownika wedtug pozgdanego przez pracodawce modelu.

Na czym zatem polegatoby to ,modelowanie” i jakie umiejetno$ci powinien posiada¢ dobry

handlowiec wzglednie przedstawiciel handlowy? Odpowiedzi na to pytanie moga dostarczy¢
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opinie deklarowane w sytuaciji, gdy, w naszym odczuciu, respondenci przyjmowali ewidentnie
perspektywe pracodawcy. Zwréémy uwage na tres¢ ponizszych wypowiedzi i sprébujmy
poréwnac je z tymi cytowanymi wczesniej:

(1) ,,Przede wszystkim [wymagamy] znajomosci branzy 1 artykutoéw,
ktérymi handlujg, pod tym wzgledem bardzo wymagam profesjonalizmu.

Znajomos¢ zachowan klientow, psychologii handlu. Rzetelno$é,

uczciwos¢, informowanie klientéw - nie moze by¢ w tym przekdaman.”

(2) ,Nie zatrudniamy takich os6b, ktdére nie maja doswiadczenia

handlowego.”

(3) ,Nawet jezeli Jjuz jest nabér, to Jest zaznaczone, ze
potrzebujemy osoby z doswiadczeniem handlowym”

Jak nietrudno sie zorientowac, przytoczone opinie nawigzujg wprost do pozadanych
umiejetnosci zawodowych oraz doSwiadczenia. Wespdt z tymi cytowanymi wcze$niej,
a nawigzujgcymi  do osobowosciowych charakterystyk idealnego handlowca, tworza
przekonujacy zbior cech pozadanych w pracy na omawianych stanowiskach.

Oczywiscie trzeba tutaj dodac, ze wewnetrzna réznorodno$¢ branzy handlowej — pod
wzgledem stosowanych form i technik sprzedazy, jak i rozporzadzanego asortymentu —
sprawia, ze jakiekolwiek generalizacje czynione nauzytek niniejszego studium majg charakter
jedynie przyblizony. Z pewnoScig cecha, ktéra nie poddaje sie generalizacji w obrebie
omawianej kategorii stanowisk pracy jest doSwiadczenie. Z jednej strony, nie sposéb nie
zgodzi¢ sie z teza, ze odgrywa ono kluczowg role w procesie doskonalenia umiejetnosci
zawodowych handlowca. Co wiecej, przytoczyliSmy opinie wskazujgce na duza jego wage
przy rekrutowaniu kandydatéw na to stanowisko. Z tych opinii mogtoby logicznie wynikaé, ze
0soby nie majace praktyki zawodowej sg postawione na pozycji z gory przegranej wobec 0séb
takg praktyke posiadajgcych. Okazuje sie jednak, ze sgd taki nie daje sie obroni¢. Decyzje
rekrutacyjne dotyczace obsadzania stanowisk handlowcéw zdajg sie nie by¢ do konca
warunkowane do$wiadczeniem kandydatow. Duzy wptyw maja tutaj takze konkretne potrzeby

pracodawcy. Przyjrzyjmy sie nastepujacej wypowiedzi:
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,»Przede wszystkim zatrudniamy osoby bez doswiadczenia, osoby mtode.
I tutaj tak naprawde w zwigzku z tym gdownym czynnikiem decydujacym
0 wyborze sa predyspozycje charakterologiczne, komunikatywnosc,

poprawnos¢ jezykowa - to jest dla nas najwazniejsze.”

Zatem potwierdza sie po raz kolejny teza, ze czynniki osobowosciowe sg w przypadku
przedstawicieli handlowych podstawowymi przestankami sukcesu zawodowego. Oczywiscie
nie oznacza to, ze inne cechy sg w pracy na tych stanowiskach catkowicie bez znaczenia, czy
tez majg znaczenie marginalne. Dla przyktadu, przedstawiciel jednej z badanych przez nas
firm wskazat w wywiadzie, ze niewatpliwym atutem w pracy na stanowisku przedstawiciela
handlowego jestznajomos$¢ jezyka obcego.

Pomimo faktu, ze ani poziom, ani kierunek posiadanego przez pracownika formalnego
wyksztatcenia nie pojawit sie w referowanych wywiadach jako kwestia pierwszorzedna, to
jednak przedstawiciele badanych firm handlowych odnosili sie niekiedy w swych
wypowiedziach do znaczenia wiedzy szkolnej w pracy handlowca. Trzeba tu jednak przyznac,
ze dla tej grupy pracodawcow wiedza taka pojmowana byta raczej jako ogélna erudycja oraz
dodatkowe umiejetnosci przydatne w relacjach stuzbowych (np. wspomniane jezyki obce), niz
jako forma bezposredniego przygotowania zawodowego. Oto fragment wypowiedzi ilustrujgcej
ten poglad:

,Dla mnie to on [tj. pracownik — przyp. red.] moze by¢ po zawoddwce
i po Cambridge. Ma on po prostu pekni¢ takie wymogi, jakie ja
stawiam i [robic¢] to, czego ja oczekuje. Mi jest obojetne, po jakiej
on bedzie szkole. (...) Szkota na pewno musi by¢, rozszerza
horyzonty myslowe i1 to nie ulega zadnej kwestii. Szkota pomaga
pozna¢ Kkilka dziedzin zycia. Do handlu przydaje sie kazda wiedza.
Teraz sie sprzedaje w takiej rozmowie jak ja z panem, a nie stojac
za ladg. Taka rozmowa towarzyska moze wzbudzi¢ sympatie i1 zaufanie.

Trzeba w szkole naby¢ #adu i1 szlifu, jak rozmawia¢ z ludzmi, nie bac

sie do nich odezwac.”
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Zebrany w badaniu materiat empiryczny nie dostarcza jednoznacznych informacji na temat
preferencji wiekowych przejawianych przez pracodawcow wzgledem potencjalnych
kandydatow na stanowisko handlowca. Oprocz zacytowanej wyzej wypowiedzi wskazujgcej
wprost na fakt premiowania podczas rekrutacji 0s6b miodych, nieposiadajgcych
doswiadczenia zawodowego, w treSci pozostatych wywiadow przeprowadzonych w tej grupie
pracodawcow trudno jest znalez¢ podobnie jednoznaczne odniesienia do kwestii wieku
kandydatéw. Mozna zatem sgdzic, ze ta akurat cecha nie jest szczegdlnie istotna w pracy na
stanowisku handlowca, o ile nie jest dopetniona przez inne atrybuty mogace potencjalnie
zainteresowa¢ pracodawce. Ciekawych informacji na ten temat dostarcza ponizsza
wypowiedz:

.Na pewno kreatywnos¢ i samodzielnos¢. (...) Kreatywnos¢ w tej
branzy moéowi bardzo duzo, mozna dzieki temu szczyty osiggngc¢. Wazny
tez jest zapat do pracy. Ale tez preferuje kazdego, kto ma juz jakis
zas6b swoich klientow, tak jak ta pani, ktéra zostata ostatnio
przyjeta, w wieku 50 lat, ktéora przyszta do mnie. (..) takie osoby

przyjmuje z zamknietymi oczami. Ma bardzo dobre wynagrodzenie. Jest
to tak jakby firma w firmie.”

Mozna sie spodziewac, ze w wypowiedzi tej pracodawca mogt potraktowac takie atrybuty
wspomnianej osoby, jak samodzielno$¢ oraz posiadanie wasnej sieci lojalnych klientow, jako
pewne korelaty wieku. Nie wspomniat wprawdzie nic o posiadaniu doSwiadczenia
zawodowego, ale charakter narracji pozwala nam sadzi¢, ze zapewne miat je takze na mysli.
Przy czym zwr6cenie uwagi na znaczacy pozytek ptynacy z faktu wniesienia przez te
pracownice wiasnych klientow w orbite zainteresowania nowej firmy jest niewatpliwie
ciekawym rysem tej wypowiedzi. Wprawdzie brak jest wskazan o zaistnieniu podobnych
przypadkow w innych badanych przedsiebiorstwach z branzy, ale z pewnoscig mozemy tu
mowi¢ o ciekawym pomysSle na ksztattowanie polityki handlowej, poprzez zestrojenie jej

z pewnymi korzystnymi dziataniami w zakresie polityki personalnej.

o1



Magazynier — kierowca. Jest to grupa stanowisk wystepujaca w jednej z hurtowni
materiatow papierniczych i eksploatacyjnych. Nominalny zakres zadan osob zajmujgcych te
stanowiska sprowadza sie do zatadunku i wytadunku towaru oraz dowiezienia go do klienta.
Dlatego wsérdd atrybutéw przygotowania zawodowego wymaganych od takich osob przez
pracodawce znaczenie pierwszoplanowe majg umiejetno$ci twarde oraz
kwalifikacje formalne:

»Najchetniej, jesli taki kandydat miat prawo jazdy minimum kategorii
B, jak 1 na wézki widdtowe. 1 oczywiscie najlepiej, zeby miat jakies
doswiadczenie, albo po prostu zeby sie #atwo uczy*. Musi mie¢ wprawe

w prowadzeniu auta.”

Zebrany materiat empiryczny nie daje wystarczajgcych podstaw dla wypowiadania sie
o formutowanych ~ wobec  omawianego  stanowiska ~ wymaganiach  dotyczacych
wyksztatcenia. Na podstawie rdznych wypowiedzi przedstawiciela firmy mozna jedynie
przypuszczaé, ze preferowane sg osoby zwyksztatceniem technicznym - takie
wyksztalcenie moze okaza¢ sie przydatne w obliczu koniecznosci samodzielnego
wykonywania drobnych napraw i roznych innych technicznych czynnosci zwigzanych z pracg

w magazynie, badz tez prowadzeniem samochodu.

Wymienione cechy nie sg wszelako jedynymi, jakimi powinien sie charakteryzowac
magazynier — kierowca. Objawiajgcy sie w tresci referowanego wywiadu opis jego roli
zawodowej odwotuje sie réwniez do faktu, ze jest to stanowisko, w ktorego funkcjonowanie
wbudowane sg zadania realizowane w warunkach nawigzywania bezposredniego kontaktu
z klientem. Fakt ten znajduje swoje konsekwencje w postaci rozszerzenia zakresu kryteriow
oceny pracownikdw zajmujgcych omawiane stanowisko w obszar prawdopodobnie znacznie
wykraczajacy poza zakres kryteriow oceny ,zwyklych” kierowcow zatrudnionych np.
w przedsiebiorstwach transportowych. Przedstawicielbadanej firmy mowi wtedy w odpowiedzi
na jedno z zadanych mu podczas wywiadu pytan:

»Kierowcy [-magazynierzy] musza tez mie¢ cierpliwos¢ i1 ogtade

w stosunkach miedzyludzkich; duzg kulture osobistg.”
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Wynika stad wniosek, ze omawiana grupa stanowisk pracy winna byC - nieco wbrew
znaczeniu sugerowanemu przez oficjalng nazwe, a konotowanemu ze stanowiskami
fizycznymi — charakteryzowana jako ogniwo posrednie miedzy owymi stanowiskami
fizycznymi, a stanowiskami wiasciwymi dla dziatdw handlowych we wiasciwym sensie tego

stowa.

Stanowiska zwigzane z handlem artykutami specjalistycznymi

Pod pojeciem ,artykutéw specjalistycznych” rozumie¢ bedziemy wszystkie te dobra,
ktorych  uzytkowanie jest zwigzane z koniecznoScig posiadania
specjalistycznej wiedzy na temat ich budowy, funkcjonowania, czy
zastosowania. Sposrdd ogotu dobr bedacych przedmiotem dziatalnosci handlowej
Swiadczonej przez firmy biorgce udziat w naszym badaniu, do omawianej kategorii

zaliczyliSmy: maszyny przemystowe orazartykuty farmaceutyczne.

W wypowiedziach przedstawicieli firm handlujgcych tego rodzaju artykutami odczuwalny jest
nacisk na posiadanie przez zatrudnionych w tych firmach handlowcow kwalifikacji formalnych.
Rzecz dotyczy szczegblnie wyksztatcenia (wskazywane jest wyksztalcenie specjalistyczne,
badZ wyzsze z dziedziny marketingu lub zarzadzania) . Argumentacje na rzecz takiego punktu
widzenia znalez¢ mozemy w takich wypowiedziach respondentow, jak nizej cytowana:
,,0soba, ktéra nie ma wyksztakcenia poligraficznego bytaby zbywana

w kontakcie z jakims gtéwnym kierownikiem zakdadu, ktéry zajmuje sie

elementem poligrafii.”

Sita, z jakg akcentowana jest rola kwalifikacji formalnych, w zauwazalny sposob odrdznia
wypowiedzi przedstawicieli firm handlujgcych artykutami specjalistycznymi od wypowiedzi
przedstawicieli firm handlujgcych artykutami powszechnego uzytku. Jak bowiem pamietamy,
ta druga grupa pracodawcow wykazywata wyrazng tendencje do catkowitego niemalze
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ignorowania roli wyksztatcenia formalnego jako istotnego kryterium oceny pracownikow badz

kandydatow na pracownikow.

Majac zatem petng Swiadomo$¢ wykazanych tu roznic, przejdzmy teraz do szczego6towego
omowienia stanowisk zwigzanych z handlem artykutami specjalistycznymi — omowienia tego

dokonamy wedtug badanych branz.

Branza poligraficzna

Handlowiec — technik. Juz sama nazwa sugeruje, ze kwalifikacje 0sob pracujacych na
takim stanowisku muszg by¢ podbudowane solidng wiedzg techniczna. Choc jest to w istocie
prawda, to jednak zebrany w naszym badaniu materiat empiryczny pozwala sadzic, ze wiedza
ta moze byC wrdznym stopniu uzyteczna, zaleznie od zakresu zadan powierzanych

konkretnemu pracownikowi. Jak zatem wida¢, rzecz wymaga blizszego wyjasnienia.

Omawiana tu grupa stanowisk funkcjonuje w ramach dziatu handlowego firmy zajmujacej sie
handlem materiatami i maszynami poligraficznymi. Wszyscy handlowcy zatrudnieni w tej firmie
majg — sumarycznie rzecz ujmujgc — analogiczny zakres obowigzkow. Zakres ten obejmuje

w szczegolnosci:

-Monitorowanie potencjalnej chtonnosci rynku wobec oferowanych przez firme produktow;
-Prowadzenie negocjacji handlowych;

-Zawieranie transakcji handlowych (sprzedaz towardw i ustug);

-Badanie poziomu zadowolenia klienta (z wykorzystaniem np. technik ankietowych).

Rodzaj oferowanego asortymentu towarow sprawia, ze dla efektywnego wykonywania
wymienionych tu zadan osoba pracujgca na stanowisku handlowca — technika musi posiada¢
odpowiednie  przygotowanie zawodowe. Preferowane jest posiadanie formalnego

wyksztatcenia technicznego, cho¢ przedstawiciel badanej firmy przyznaje, ze sprawdzajg sie
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na tym stanowisku takze osoby o innym typie wyksztdcenia, odpowiednio przyuczone. W tym
miejscu musimy wrdci¢ do kwestii uzyteczno$ci wiedzy technicznej w ramach konkretnych
wykonywanych przez pracownikéw obowigzkow. Ot6z osoby zatrudnione w dziale handlowym
badanej firmy dzielg sie wyraznie na dwie grupy. Pierwsza grupa zajmuje sie handlem nowymi
produktami. Tu posiadana wiedza techniczna znajduje zastosowanie marginalne, gdyz, jak to
ujgt przedstawiciel firmy: ,wszyscy startuja z tego samego poziomu” . Druga
z kolei grupa zajmuje sie handlem tzw. ,oferta powtarzalng”. W tym rodzaju dziatalnosci

specjalistyczna wiedza techniczna jest warunkiem koniecznym, by odnie$¢ sukces.

Duzym atutem okazuje sie takze znajomo$¢ jezyka obcego. Nie jest ona w badanej firmie
wymagana od handlowcow w tak duzym stopniu, jak od np. serwisantéw, ale znacznie
usprawnia ona postugiwanie sie dokumentacjg handlowg oraz techniczng w przypadku
niektorych grup asortymentu (dla przyktadu, wiekszo$¢ dokumentacji dotyczacej maszyn

poligraficznych jest zredagowana w jezyku niemieckim).

Oprocz kwalifikacji formalnych, do pracy na stanowisku handlowca — technika niezbedne jest
oczywiscie posiadanie umiejetnosci migkkich, sposrod ktorych najwieksze znaczenie maja
szeroko rozumiane umiejetnosci interpersonalne, w tym biegle postugiwanie sie
technikami wywierania wptywu:

»(--.) potrzebna jest umiejetnos¢ przekonania klienta do tego, ze

nasza farba do druku jest lepsza niz konkurencji.”

Istotna jest takze tatwoS¢ uczenia sie oraz adaptacji do zmian w katalogu
oferowanych produktdw. Te cechy w praktyce czesto uzupetniajg wymienione wyze
umiejetnosci:

.Mamy Kkilkaset grup towarowych, co chwile wprowadzane sg nowe
i tutaj najwiekszag potrzebg jest szybkie przystosowanie sie do zmian
i uczenie sie. Trzeba tez umiecC zacheci¢ klientéw do zmiany na nowy

produkt, [produkt] nowej generacji. Wymagany jest caty czas proces

doskonalenia sie.”
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Ponadto, niezmiernie istotng w przypadku handlowcow - technikow okazuje sie by¢
dyspozycyjnos$c¢. Dla potrzeb tego opracowania przyjelismy definiowac jg jako motywacje
do pracy w elastycznych warunkach czasowo - przestrzennych (bardziej wyczerpujgco
bedziemy o tym méwi¢ pdzniej; przy okazji charakteryzowania pozgdanych cech pracownikow
w kontekscie polityki personalnej badanych firm). Wymog dyspozycyjnosci wynika ze
zZnacznego przestrzennego obszaru dziatania przypisanego omawianym stanowiskom, a takze

dazenia firmy do maksymalnego dostosowania sie do potrzeb klientow.

Branza farmaceutyczna

Przedstawiciele handlowi; przedstawiciele medyczni; przedstawiciele
farmaceutyczni. Wszystkie badane przez nas firmy produkujgce wyroby farmaceutyczne
zajmowaly sie jednoczesnie sprzedaza oraz promowaniem swoich wyrobow. Stanowiska
pracy stworzone w celu realizowania tej sfery dziatalnosci okreslane sa, jak wida¢, roznymi
(bliskoznacznymi) nazwami. Tym niemniej, zakresy obowigzkéw przypisane do tych stanowisk
Sg wgruncie rzeczy takie same isprowadzajg sie do promowania i sprzedawania
produkowanych preparatow - wsrod lekarzy, aptekarzy oraz hurtownikow. Dokonuje sie to
przy okazji udziatu w konferencjach, spotkaniach, jak réwniez podczas wizyt w gabinetach
lekarskich, aptekach, hurtowniach farmaceutycznych etc.

Charakteryzujac rdéznice miedzy specyfikg stanowisk zwigzanych z handlem artykutami
powszechnego uzytku a stanowisk zajmujgcych sie handlem artykutami specjalistycznymi
powiedzieliSmy sobie, ze pod adresem tej drugiej kategorii wyraznie formutowany jest wymaog
posiadania kwalifikacji formalnych, w szczegoélnosci za$ specjalistycznego wyksztatcenia.
Teza ta wydaje sie byé szczegdlnie zasadng w kontekScie funkcjonowania firm
farmaceutycznych. Wszyscy badani przedstawiciele tych firm zwracali uwage, ze zatrudnieni
tam przedstawiciele handlowi posiadajg wyksztatcenie minimum $rednie, na ogdt jednak jest
to wyksztatcenie wyzsze. Jesli chodzi o kierunki, to preferowana jest chemia bgdz farmacja,

choc jedna z wypowiedzi pojawiajacych sie w toku wywiadu wskazywata tez na medycyne:
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,»(..) dobrze by byto, gdyby to byli lekarze, bo tak jest na rynku, ze

lekarz z lekarzem najlepiej rozmawia.”

Sposrad innych kwalifikacji formalnych oraz umiejetno$ci twardych niezbednych w pracy na
omawianych stanowiskach, badani przedstawiciele firm farmaceutycznych wskazywali:
prawo jazdy, umiejetno$¢ obstugi komputera oraz Internetu. W tym ostatnim

przypadku uzasadnienie zdaje sie by¢ proste:

»(.) bo ta drogg porozumiewaja sie ze swoimi przetozonymi, (.) tag
droga 1idzie komunikacja. Wszelkie sprawdzanie standw magazynowych,
to wszystko jest Internet; rozliczanie sie, przedstawianie plandw
sprzedazy, vrealizacji - wszystko przez Internet. Nikt do nikogo
dzisiaj nie jezdzi. To jest za pomocag Internetu.”

Za niewatpliwy atut uwaza¢ mozna tez doSwiadczenie, cho¢ zwrdcit na nie uwage
przedstawiciel tylko jednej sposréd trzech firm uczestniczacych w badaniu. Stad
przypuszczenie, ze przewaga, jaka niesie ze sobg fakt posiadania doswiadczenia w zawodzie
handlowca moze by¢ niwelowana przez korzystny uktad innych pozadanych cech, szczeg6inie

osobowosciowych.

Tak wiec cechy osobowoSciowe oraz umiejetnosci miekkie beda kolejnymi cechami
pozadanymi u przedstawicieli farmaceutycznych. Ich zbior jest analogiczny do tego
charakterystycznego dla praktycznie wszystkich poprzednio wymienianych stanowisk
handlowych:

»Jezelil chodzi o terenowych przedstawicieli [medycznych] to na pewno
komunikatywnos¢, +atwos¢ wystawiania sie, sita przebicia sie,
motywowania, dlaczego nasze produkty sa lepsze od innych.”

W tym kontekScie inni przedstawiciele omawianej branzy wspominali jeszcze
okreatywnos$ci jako tej sposrdd cech osobowosciowych, ktéra pozwala jednostce na

maksymalne wykorzystanie posiadanych przezen zasobow — intelektualnych i nie tylko.
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Zebrany w naszym badaniu materiat empiryczny pozwala sadzi¢, ze sposrod wszystkich
przebadanych firm dysponujgcych znaczacg liczbg stanowisk handlowych, firmy
farmaceutyczne przejawiajg najwieksza sktonno$¢ do stosowania agresywnych technik
marketingu i sprzedazy. Musi mieC to oczywisty wplyw na ksztatt strategii rekrutacyjnych,
szczegolnie w zakresie kryteriow doboru i selekcji pracownikéw. Cho¢ pozyskane w badaniu
wypowiedzi nie odnoszg sie wprost do kwestii pozadanego wieku zatrudnianych bad?
rekrutowanych pracownikdw, to jedna z nich dostarcza ciekawego — przy catej swej

bezwzgledno$ci — argumentu na rzecz zatrudniania ludzi mtodych:

,»Musza to by¢ osoby dynamiczne, muszg to by¢ osoby przebojowe, muszag
to by¢ osoby, ktére jesli pani je wyprasza drzwiami, to wchodza do
pani oknem. Zadna z os6b, ja teraz nie chce okres$lac¢, powyzej 40, 50
lat, bo moglibysmy i takich przedstawicieli zatrudnia¢, ale
praktycznie wszystkie te osoby dojrzate; starsze wiekowo, s3a
bardziej ugodowe. Jesli by pani (...) [takiej osobie] odmowita, to
ona skinie gtowag 1 odejdzie. A my potrzebujemy Hludzi, ktérzy nie
bedg zatamywali sie w takich momentach i bedg dalej dazyli, dazyli,
bo to jest to, na czym naszej firmie najbardziej zalezy.”
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KIEROWCY

Stanowisko kierowcy funkcjonowato jako dominujgce w pieciu przebadanych podmiotach
gospodarczych: cztery z nich to firmy transportowe, jedna to firma zajmujgca sie wywozem
i utylizacjg odpaddw We wszystkich tych przypadkach przypisywano kierowcom podobne
zakresy obowigzkow, jak rowniez analogiczne zbiory pozadanych kwalifikacji. Z tego wzgledu,
dla potrzeb niniejszego  studium  zrezygnowaliSmy  z dokonywania  jakichkolwiek
prekategoryzacji i postanowiliSmy omdwi¢ wszystkie te stanowiska tgcznie; jako grupe
wzglednie jednorodng.

Zakres obowigzkow kierowcow obejmuje tedy nastepujgce czynnosci:
-przewdz tadunku, utrzymywanie kontaktow z firmami wspoétpracujgcymi;
-sprawne i bezpieczne prowadzenie samochodu;

-prowadzenie dokumentacji przewozu (wypetnianie dokumentow zatadunkowych);
-nadzor nad ogéinym stanem technicznym samochodu;

-reprezentowanie firmy.

-zatadowanie samochodu, zabezpieczenie tadunku, sprawdzenie poprawnosci zatadunku,

dowiezienie towaru, dostarczenie towaru wedtug zamoéwienia;

W przypadku kierowcow zatrudnionych w przy wywozie i utylizacji odpaddw, zbidr ten
dodatkowo nalezy uzupetnic o:

-zbieranie odpaddéw z pojemnikbw z wyznaczonego obszaru, dowiezienie ich do bazy

I roztadunek w miejscu utylizacji.

Podstawowymi kwalifikacjami wymaganymi od o0séb pracujgcych na stanowisku kierowcy
sg: umiejetno$¢é prowadzenia pojazdéw mechanicznych oraz znajomo$¢

zasad przewozenia tadunkow. Kwalifikacje te muszg by¢ potwierdzone stosownymi
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uprawnieniami, takimi jak - odpowiednio — prawo jazdy wymaganej kategorii oraz
Swiadectwo ukonczenia kursu przewozu rzeczy. Dodatkowo, koniecznym do
zatrudnienia jest posiadanie aktualnych Swiadectw przeprowadzenia badan: lekarskich oraz
psychologicznych. Mdwigc o uwarunkowaniach zdrowotnych, trzeba takze koniecznie

wspomnie¢ 0 obowigzywaniu absolutnego wymogu trzezwosci.

W wypowiedziach badanych przedstawicieli firm transportowych na ogdt brak jest odniesien
do pozadanego na stanowisku kierowcy wyksztatcenia. Tylko w jednej firmie ukorczenie
szkoly mechanicznej (zasadniczej badZ Sredniej) jest traktowane jako dodatkowy atut.
Wskazuije sie, ze tego rodzaju wiedza przydaje sie szczeg6inie w obliczu potrzeby dokonania
doraznych napraw samochodu (np. gdy ulegnie on uszkodzeniu w trasie).

Kolejng istotng cechg wymagajaca weryfikacji jest w przypadku kierowcow doSwiadczenie
zawodowe. Przedstawiciele badanych firm transportowych zwracali uwage na fakt, ze
samo posiadanie stosownych uprawnien nie jest jednoznaczne z posiadaniem praktycznych
umiejetno$ci prowadzenia samochodu (przynajmniej na wymaganym poziomie). Tymczasem
nacisk pracodawcéw na te ostatnie ma swoje przestanki wrachunku ekonomicznym -
a konkretnie w dazeniu do minimalizacji ryzyka zwigzanego z powierzeniem pracownikowi
mienia firmy. Zebrany materiat empiryczny daje nam mocne podstawy by sadzi¢, ze
dosSwiadczenie zawodowe jest czesto czynnikiem decydujacym podczas rekrutaci

i zapewne takze selekcji kierowcow. Oto przyktadowa wypowiedz na ten temat:

W 2006 roku przychodzi4 taki, co nie miat praktyki, wida¢ chetny
chtopak do jezdzenia 1 taki wida¢ uczciwy, ale trafit mi sie
kierowca ze stazem, ktéry za granice jezdzit i1 on nadal u mnie

jezdzi, a z tego mtodego zrezygnowatem wtedy.”

Oprocz umiejetnosci twardych i kwalifikacji formalnych, zauwazalng role w pracy na
stanowisku kierowcy petnig cechy osobowosciowe oraz dyspozycje o0 charakterze
motywacyjnym, takie jak:

-punktualnos¢;
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-uczciwosé;

-rzetelno$¢, sumienno$¢ - czyli wykonywanie obowigzkow zgodnie z poleceniem

przetozonego;

-cierpliwosc;

-pracowitosc;

-duza kultura osobista; ogtada w stosunkach miedzyludzkich;
-samodzielnos¢;

-operatywnosg;

-umiejetno$¢ wspdtpracowania.

Koniecznos¢ posiadania wymienionych cech — przynajmniej tych trzech ostatnich — dobitnie
ilustruje ponizszy cytat. Podczas jego lektury warto réwniez zwrdcic uwage na wpleciony
przez respondenta, prawdopodobnie przypadkiem, lakoniczny komentarz na temat warunkow,

w jakich przychodzi funkcjonowac pracownikom branzy transportowey:

»[Kierowca] powinien by¢ czhowiekiem samodzielnym, po drugie
operatywnym, nie moze by¢ ciapa, [co to] przyjedzie na miejsce
roztadunku i bedzie stak, az kto$ podejdzie. Kierowca musi wyjsc¢
z samochodu i dziata¢, bo to nie jest niestety wszystko tak
zorganizowane, ze funkcjonuje jak w zegarku. Dobry kierowca musi
sprawnie zatatwic.”

Jak wynika z przytoczonej wypowiedzi, wspomniane wyzej ,warunki’ (,,to nie jest

niestety wszystko tak zorganizowane, ze funkcjonuje jak w zegarku”),
moga niekiedy wymaga¢ od kierowcow przejmowania roli kogo$ na ksztalt kierownika
dostawy”, wykazujacego zimng krew w obliczu ujawniajacych sie nagle ,niedociggnie¢
logistycznych”. Mozna zatem zywi¢ przypuszczenie, ze w miare wzrostu konkurenciji na rynku

ustug transportowych, zapotrzebowanie firm ztej branzy na tzw. miekkie umiejetnosci
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zawodowe bedzie rosto — wzmagajac popyt na nowy typ pracownika: kierowcy - menedzera,
z dostrzegalnymi predyspozycjami w kierunku konsolidowania cech przywodczych ze
sktonnosciami do kooperatywnego, empatycznego dziatania. Oczywiscie w chwili obecnej
tego rodzaju przypuszczenia nalezy traktowac raczej w kategoriach futurologicznej zabawy.
Tym niemniej, rzut oka na zbiér cech osobowosciowych wymienianych w analizowanych
wywiadach jako pozgdane w pracy na stanowisku kierowcy, moze nam przynajmniej dawac
pojecie 0 mozliwych kierunkach zmian polityki personalnej przedsiebiorstw branzy

transportowe;.
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PRACOWNICY OCHRONY

Wszystkie stanowiska pracownikéw ochrony, ktére postuzyly do sporzadzenia niniejszej
charakterystyki, funkcjonujg w firmach zajmujacych sie ochrong obiektéw przemystowych,
0sob i mienia. Poniewaz firmy te sprzedajg swoje ustugi rozmaitym zewnetrznym wobec
siebie podmiotom, przeto zakresy zadan przypisywane poszczegolnym pracownikom ochrony
moga sie miedzy sobg rézni¢ w zaleznosci od wymagarn zleceniodawcy. Najogdlniej mozna
powiedzie¢, ze obowigzki naktadane na omawiang kategorie stanowisk sprowadzajg sie do
ochraniania klienta przed kradzieza, wtamaniem, czynng napascia, badZ innymi formami

naruszenia jego dobr.

Oczywiscie w tak nakre$lonych ramach istnieje wiele mozliwych kierunkéw definiowania rol
zawodowych. Tym niemniej, zebrany w badaniu materiat empiryczny daje podstawy do
wyciggniecia wniosku, ze charakterystyczna dla sektora ustug ochroniarskich logika podziatu
pracy pozwala wyodrebni¢ dwa typy dominujgcych stanowisk funkcjonujgcych w tym sektorze.
Tym, co odrdznia od siebie te typy jest wymagany zakres kwalifikacji formalnych oraz — co
oczywiste — zakres przystugujacych uprawnien. | tak, osoba sprawujgca obowigzki
wartownika badz konwojenta musi posiada¢ — w odroznieniu od straznika - licencje
pracownika ochrony | bad?Z Il stopnia. Mowigc o mozliwosciach zdobycia takiej licencji, badany
przedstawiciel firmy ochroniarskiej wskazat na ukoriczenie 2-letniego technikum zawodowego
stuzb ochrony. Dodatkowo, istotnym w przypadku wartownikow oraz konwojentow jest
posiadanie zdoInoSci prezentowania ,,pewnego wyrafinowanego sposobu myslenia
i jeszcze wiekszej [niz w przypadku straznika] potrzeby [tu raczej
umiejetnosci — autor wypowiedzi najprawdopodobniej przejezyczyt sie
— przyp. red.] przewidywania zagrozen”. Tak wyposazony pracownik moze
wypetnia¢ zadania wigzace sie z wiekszym zakresem odpowiedzialno$ci (ale takze i ryzyka),
niz te powierzane pracownikowi zatrudnionemu na stanowisku straznika. Do tego rodzaju

misji nalezy np. ochrona bankéw czy konwojow.
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Przeprowadzone badania pozwalajg sgdzi¢, ze w warunkach duzej konkurencji na rynku,
rozwoj branzy ochroniarskiej wigza¢ sie bedzie z jej postepujaca profesjonalizacjg. Rosto
bedzie zatem zapotrzebowanie na pracownikow licencjonowanych. Wskazuje na to cytowana
nizej wypowiedz przedstawiciela jednej z badanych firm. Zwr6¢my dodatkowo uwage na
sposadb, w jaki porusza ona kwestie selekcji pracownikéw ochrony ze wzgledu na wiek:

,»,Coraz czesciej zleceniodawcy zycza sobie ludzi midodych, ludzi
z licencja, z pozwoleniem na broh, w pedni sprawnych, zeby mieli
pedng prezencje i odpowiednie umiejetnosci. Coraz rzadziej jest to,

tak jak kiedys bywato, (.) rencista, Kktéry sobie siedzi i nie

wychyla nosa z portierni.”

Nalezy jednakowoz pamieta¢, ze zatrudnienie pracownika bez licencji, jako rozwigzanie
znacznie tansze dla pracodawcy, bywa ciggle preferowane w sytuacjach, gdy wykonanie
konkretnej ustugi nie wigze sie z konieczno$cig polegania na pracownikach posiadajacych
wyzsze kwalifikacje. Z drugiej strony, zasob pracownikdw nielicencjonowanych cechuje sie
czesto znacznym marginesem rotacji, co sprawia¢ moze okresowe trudnosci z obsadzeniem
wakatow na stanowiskach straznika. Rowniez tego typu stanowisk dotyczy obserwowana
wsréd pracodawcow tendencja do rezygnacji z zatrudniania osdb miodych, szczegolnie
absolwentow bez doswiadczenia, na rzecz osob w bardziej zaawansowanym wieku — gtownie
emerytowanych pracownikow policji lub wojska. Taki stan rzeczy tlumaczony jest tym, ze
emeryci na ogét przejawiajg nizszy poziom roszczeniowosci odnosnie do oferowanych im
stawek wynagrodzen — co jest zwigzane z faktem dysponowania juz przez nich
podstawowym, statym Zrodtem dochodu.

Oprocz omowionych wyzej roznic kompetencyjnych, pozostate wymagania artykutowane
wobec 0s6b wykonujgcych obowigzki pracownika ochrony sg juz raczej uniwersalne. Lokujg
sie one przede wszystkim wobszarze szeroko rozumianych cech motorycznych

I psychomotorycznych, takich jak:

-sprawno$¢ poruszania sig;
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-szybkoS¢ reakcji (mozliwoS¢ szybkiej interwenci).

Intensywnos$¢, z jakag ujawniajg sie powyzsze cechy jest — na co zwracali uwage badani
przedstawiciele firm ochroniarskich - oczywiscie uzalezniona od posiadania sprawnych

zmystow: wzroku oraz stuchu.

Duzg wage majg takze cechy temperamentu i charakteru, sposréd ktérych najczescie

wymieniane byty:
-opanowanie, spokgj, kontrola nad emocjami i reakcjami

-kreatywnos¢ (ta cecha jest pozadana gtownie dlatego, ze rdznorodnos¢ posterunkéw oraz
miejsc w jakich sg one ulokowane, wymaga umiejetnosci przewidywania roznych typow
zagrozen oraz dostosowania do nich - w roznych warunkach - bardzo odmiennych nieraz

metod dziatania);

-zdyscyplinowanie.
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LEKTORZY

Wytyczony na podstawie wynikow naszych badan zakres obowigzkéw lektora nie rozni sie
w istocie od tego opisanego w obowigzujgcej Klasyfikacji zawodow, jak rowniez od tego
funkcjonujgcego w mowie potocznej. Ujmujac rzecz najbardziej lapidarnie: lektor to
specjalista zajmujgcy sie zawodowo nauczaniem jezykéw obcych. Tak
sformutowana definicja pozwala nam uchwyci¢ dwa zasadnicze wymiary, w jakich dokonywac

bedziemy opisu tej kategorii stanowisk.

Pierwszy z tych wymiarow to wymiar kwalifikacji zawodowych. Nawigzanie w przywotanej
definicji do nazwy jednej z kategorii Klasyfikacji zawoddw (,specjalista”) nie jest przypadkowe.
Najistotniejszym bowiem warunkiem podjecia pracy na stanowisku lektora jest posiadanie
stosownych kwalifikacji formalnych. Na czele listy wymogow kwalifikacyjnych uczestniczacy
w badaniu przedstawiciele pracodawcow — w tym wypadku byly to firmy Swiadczace ustugi
w zakresie nauczania jezykow obcych - stawiali posiadanie kierunkowego
wyksztatcenia wyzszego | badZz Il stopnia (czyli — odpowiednio — licencjatu lub
magisterium). Jako substytucyjne wobec dyplomu wyzszej uczelni traktowane jest posiadanie
odpowiedniego certyfikatu z jezyka obcego - podczas wywiadu przytoczono przyktad
certyfikatu Proficiency in English. Oprocz formalnego wyksztalcenia, wazna w pracy na
stanowisku lektora jest takze znajomo$¢ zagadnien z metodyki nauczania — cho¢ trzeba
przyznac, ze nie odgrywa ona tutaj az takiej roli, jak to sie ma np. w przypadku zawodu
nauczyciela szkolnego i dlatego moze by¢ z powodzeniem przekazana i ugruntowana w toku

szkolen wewnetrznych; juz w miejscu pracy.

Drugi wymiar charakterystyki stanowiska lektora to wymiar umiejetnosci miekkich i cech
osobowos$ciowych. Przyjrzyjmy sie zacytowanej nizej wypowiedzi przedstawiciela szkoty
jezykowey:

»[Na stanowisku lektora potrzebne sa osoby] ktore sa komunikatywne,

bo nie chodzi o to, zeby ktos duzo moéwi+ o sobie, tylko zeby
przekazat informacje. Bo na zajeciach wazne jest to, zeby lektor
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kontrolowat prace stuchaczy, czy ich monitorowat, a nie zabawiat ich

swoim monologiem.”

Na przyktadzie tej wypowiedzi mozemy wywnioskowaé, ze cechami osobowosci
najistotniejszymi w pracy na stanowisku lektora zdajg sie by¢: komunikatywnos¢, empatia
(jako cecha w ogdle warunkujgca, efektywne komunikowanie sie) oraz umiejetnos¢
wspGtpracy z grup g. Nie bez znaczenia pozostajg tez pewne zdolnosci przywodcze  (,,zeby

lektor kontrolowat prace stuchaczy”).

Ponadto, uchwycone w badaniu wypowiedzi wskazywaty na wazng role predyspozycii
o0 charakterze motywacyjnym. WS$rod nich najistotniejsza bodaj okazata sie dyspozycyjnos¢ —
tu rozumiana konkretnie jako gotowo$¢ do pracy w godzinach popotudniowych i wieczornych.
Wynika to oczywiscie z trybu funkcjonowania szkét jezykowych ktére, by nie pozbawiac sie
istotnej grupy klientéw, muszag dostosowywaé swoja oferte do rozktadu dnia 0séb pracujacych

W czasie tzw. pierwszej zmiany.
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KONSULTANCI DS. OBStUGI KLIENTA

Sposrod badanych przedsigbiorstw, istnienie takich stanowisk jako dominujgcych zgtosita
firma zajmujgca sie Swiadczeniem ustug w zakresie rozwigzan IT. Zadaniem konsultantow do
spraw obstugi klienta jest udzielanie klientom wskazéwek telefonicznych; pomoc
W rozwigzywaniu rozmaitych probleméw technicznych zwigzanych z obstugg sprzetu oraz
oprogramowania komputerowego - takze tego sterujgcego procesami przemystowymi.
Hierarchia tych probleméw pod wzgledem ich zlozonoSci oraz — co za tym idzie - stopnia
spozytkowania specjalistycznej wiedzy informatycznej, wplywa na wyodrebnienie dwéch

typdw omawianych stanowisk.

Pierwszy z tych typdw to konsultant pierwszej linii wsparcia. Narzucajgce sie by¢
moze skojarzenie z terminologig zapozyczong ze strategii wojskowej jest w tym momencie
catkowicie uprawnione, gdyz konsultant taki ma za zadanie jako pierwszy zmierzyC sie
z problemem i w miare mozliwosci go rozwigza¢. Dopiero wtedy, gdy to okazuje sie
niemozliwe, sprawa zostaje pokierowana do kolejnej ,instancji” — a zarazem drugiego typu

w ramach omawianej tu kategorii stanowisk —konsultantéw drugiej linii wsparcia.

W tym miejscu juz zapewne wida¢, ze zasadniczym czynnikiem konstytuujacym réznice
miedzy dwoma wymienionymi typami stanowisk bedzie czynnik kompetencyjny. Wypowiedz

badanego przedstawiciela firmy wskazuje na logike oddziatywania tego czynnika:

,»Jesli chodzi o pierwszg linie wsparcia, to oczekujemy znajomosci
informatyki na poziomie dobrego uzytkownika - czyli zardéwno
aplikacji komputerowych tych najbardziej popularnych, jak réwniez
software i hardware. Natomiast jesli chodzi o drugg linie wsparcia,
to juz jest wiedza techniczna bardziej zaawansowana, z tym, ze nie
szukamy programistéw, tylko szukamy os6b, ktore maja ta wiedze
informatyczng na poziomie wkasnie takim technicznym, bo gkdwnie tego

typu problemy rozwigzujemy.”
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Wiedza z zakresu informatyki nie jest jedynym rodzajem kwalifikacji niezbednych
wpracy na stanowisku konsultanta ds. obstugi klienta w omawianej firmie. Innym
bezwzglednym wymogiem jest znajomoSC¢ jezykow obcych. Wymdg ten dotyczy
wszystkich konsultantow w rownym stopniu (tj. zaréwno pierwszej, jak i drugiej linii wsparcia)
i okreSla biegtosSC w postugiwaniu sie jezykiem (jezykami) na poziomie umozliwiajgcym
sprawne kontaktowanie sie z klientami zagranicznymi- majgcymi niemal wylgczny udziat
w ogole spraw zatatwianych przez omawiang firme. Kwestie kluczowej roli umiejetnosci
jezykowych na charakteryzowanych tu stanowiskach pracy podnosi nastepujaca wypowiedz

przedstawiciela firmy:

,»(.) wymagana jest biegta znajomos¢ Jjezykdébw obcych; jestesmy
centrum wielojezycznym i1 pracujemy gioéwnie, wydkacznie z klientami
zachodnimi. Totez pracownicy musza biegle obstugiwac klientéw
w jezyku angielskim, niemieckim, Tfrancuskim. W tej chwili mamy
takich klientow, a docelowo Jeszcze inne Jjezyki beda brane pod

uwage: hiszpanski, rosyjski, wkoski.”

Oczywiscie trzeba tutaj powiedzie¢, ze dobra znajomos¢ informatyki przy jednoczesnym
biegtym postugiwaniu sie jezykiem obcym - gtdwnie wobszarze zagadnien technicznych - nie
jest uktadem kompetencji czesto wystepujacym na rynku pracy. Dlatego przedstawiciel
badanej firmy zwracat uwage na to, ze obsadzenie stanowisk konsultantow do spraw obstugi
klienta nie jest zadaniem tatwym. Nalezy przypuszczac, ze ta whasnie okolicznos¢ wywiera
decydujacy wptyw na stosowang wobec tych stanowisk strategie rekrutacyjng, polegajaca na
szukaniu kandydatéw wsrdd ludzi mtodych, przede wszystkim absolwentow. Najtatwiejszym,
przy wykorzystaniu tej strategii, zdaje sie by¢ obsadzenie stanowisk konsultantow pierwszej
linii wsparcia. Poniewaz znajomo$¢ podstawowych zagadnien informatycznych wsréd ludzi
mtodych zdaje sie by¢ zjawiskiem oczywistym, przeto, jak twierdzi przedstawiciel badane;
firmy, na wspomniane stanowiska czesto bywajg rekrutowani absolwenci kierunkow

filologicznych:
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»Mysle, ze na dzieh dzisiejszy 50%, moze nawet (.) 70% naszej
zatogi, to sg miodzi absolwenci na tych pierwszych podstawowych
stanowiskach, w#asnie konsultantéw pierwszej linii wsparcia.
Absolwenci réznych kierunkéw studidéw, czy to wkasnie lingwistycznych
studidw.”

Oprdcz wymienionych umiejetnosci twardych, praca na stanowisku konsultanta do spraw
obstugi klienta wymaga tez oczywiscie posiadania okreslonych cech osobowosciowych oraz
interpersonalnych. Ws$réd nich znaczenie wiodace zdajg sie mie¢: komunikatywno$¢ oraz

empatia - nakierowanie na klienta; przejawianie gotowosci do niesienia mu pomocy.
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PRACOWNICY HOTELARSTWA

Dominujgce stanowiska pracy funkcjonujagce w hotelarstwie to oczywiscie te zwigzane
z bezposrednig obstuga klienta. Podana nizej ich charakterystyka opracowana zostata na
podstawie wywiadu z przedstawicielem jednego z duzych tbdzkich hoteli, ale nalezy
przypuszczac, ze nie bylaby ona znaczgco odmienna dla innych placéwek o analogicznym
profilu dziatalno$ci i podobnej wielkosci. Jesli chcielibySmy wyrazié¢ specyfike tych stanowisk
za pomocg jednej ogolnej uwagi, to powinnismy tutaj powiedzie¢, ze praktycznie na zadnym
z nich nie sg wymagane zadne kwalifikacje stricte formalne. Daleko bardziej istotnym jest
posiadanie tzw. dodatkowych umiejetnosci zawodowych - ktorych zakres oraz poziom

uzalezniony jest juz od konkretnego stanowiska.

| tak, od kelnerdw wymaga sie znajomos$ci jezyka obcego - przynajmniej jednego —
w zakresie umozliwiajgcym skuteczne obstuzenie klienta. Niezbedng cechg - wedtug
deklaracji przedstawiciela badanego pracodawcy — jest takze doSwiadczenie, ktore moze by¢
nabyte zarowno w drodze praktyk szkolnych, jak i poprzez prace w zawodzie. Nadto, kelner
winien posiadac cechy osobowosciowe czynigce go przystepnym w kontakcie z ludzmi — jest
to przede wszystkim komunikatywnosc, otwartoS¢ oraz pewien poziom empatii, przy ktorym

dana osoba moze byc¢ postrzegana jako sympatyczna.

Jezykiem obcym na poziomie umozliwiajgcym podstawowa komunikacje powinny wiadaé
pokojowe. Wazniejszymi jednak cechami wchodzacymi w gre podczas pracy na tym

stanowisku sg pracowito$¢ isumiennosSc.

Co ciekawe, posiadanie kwalifikacji formalnych nie jest — przynajmniej w przypadku
wspominanego tutaj pracodawcy — warunkiem koniecznym do uzyskania zatrudnienia na
stanowisku kucharza. Tu podstawowym wymogiem jest doswiadczenie, najchetnigj
wspomozone korzystnymi referencjami. Wazny jest takze stan zdrowia (np. brak schorzen

dermatologicznych), poSwiadczony odpowiednimi dokumentami. Oczywiscie kucharz musi
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takze byC dyspozycyjny — czyli wyraza¢ gotowo$¢ do pracy w elastycznych ramach
czasowych.

DoSwiadczenie w branzy hotelarskiej oraz znajomos¢ 2 jezykoéw obcych na
poziomie komunikatywnym to cechy bezwzglednie wymagane w pracy na stanowisku
recepcjonistki / recepcjonisty. Nie mnigj istotna jest w tym wypadku réwniez
podstawowa znajomo$¢ obstugi komputera. Ciggte wchodzenie w bezposredni kontakt
z klientami wymaga takze od pracownikéw recepcji posiadania okreslonego uktadu cech
osobowosciowych, wsrod ktorych pierwszoplanowe znaczenie odgrywajg — podobnie, jak u

kelnerow —komunikatywno$¢, otwarto$¢, empatia.
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PRACOWNICY BIUROWI

Niemal we wszystkich przebadanych przez nas podmiotach gospodarczych pracownicy
biurowi, czyli osoby sprawujgce administracyjng obstuge roznych aspektow dziatalnosci tych
podmiotow, stanowili nieistotny odsetek ogétu zatrudnionych. Wyjatek stanowity trzy firmy,
ktérych specyficzny rodzaj dziatalnosci, badZ forma organizacji powodowaty, ze opis
funkcjonujgcych w nich dominujgcych stanowisk pracy nie mogt nie obejmowac tej kategorii
pracownikow. Poniewaz jednak ten waski katalog podmiotéw pokrywat dwa bardzo od siebie
odlegte obszary dziatalnosci, postanowiliSmy uwzgledni¢ owo zréznicowanie w dokonanej

nizej charakterystyce stanowisk biurowych, omawiajec te stanowiska wedtug branz, w ktérych

wystepuja.

Branza transportowa; logistyka

Jedna z badanych firm, ktdrej przedstawiciel wskazat stanowiska biurowe jako dominujace,
zajmowata sie Swiadczeniem ustug transportowych, spedycja oraz logistyka. Zadaniem
pracownikéw biurowych zatrudnionych w tej firmie jest administracyjna obstuga klienta,

obejmujaca:

-windykacje naleznosci;

-planowanie tras;

-wspotprace z przewoznikami;

-obstuge zlecen w systemach informatycznych.

Wykonywanie tych obowigzkow wymaga, wedtug deklaracji uzyskanej od badanego
przedstawiciela firmy, posiadania ogolnej i szczeg6towej wiedzy na temat branzy — w tym
szczegOlnie oferowanych w jej ramach produktow orazustug. Wiedza taka moze by¢ zdobyta
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w toku edukacji formalnej (studia kierunkowe, np. na wydziale inzynierii transportu) lub

poprzezdosSwiadczenie na takim badZ podobnym stanowisku.

Inne formutowane przez tego pracodawce wymagania mieszczg sie w obszarze cech
osobowos$ciowych. Posiadanie korzystnej kombinacji takich cech jest istotne ze wzgledu
na charakter pracy na stanowiskach biurowych, gdzie znaczaca liczba spraw jest zatatwiana
w bezposrednim  kontakcie z klientem. Pracownicy biurowi muszg byC przeto
komunikatywni, charakteryzowac sie elastycznoscig w mysleniu oraz empatia
wobec klienta — og6lnie mowigc: otwartoscig i kulturg osobistg. Nie mniej wazna
pozostaje takze umiejetnos¢ efektywnego organizowania sobie pracy i-co
w takich wypadkach zdaje sie byC oczywistym — pewien poziom samodzielnoSci
w podejmowaniu decyzji, jak roéwniez umiejetnos¢ twdrczego
postepowania w warunkach oddziatywania stresu. Uzasadnienie dla
konieczno$ci posiadania takich cech zawiera cytowana nizej wypowiedZ przedstawiciela
badanej firmy:

.1 whasciwie u nas kazdy specjalista jest, mozna powiedziec,
specjalistg wysokiej klasy. (.) Niejako sam sobie jest sterem,
zaglem 1 okretem na swoim stanowisku pracy, co ozhacza, zZe nie
oczekuje, ze kierownik bedzie mu palcem pokazywat (..)) stad dotad, za
co jest odpowiedzialny, tylko sam dobrze zna swojg prace i nie ma

tutaj takiej koniecznosci stosowania dyrektywnego stylu zarzadzania”

Edukacja; ustugi w zakresie ttumaczen

Zestawienie tych dwoch dziedzin w niniejszej analizie podyktowane zostato faktem, ze
wszystkie badane przez nas firmy, ktore zaliczyliSmy do sektora edukacji, zajmowaly sie
nauczaniem jezykow obcych. Dodatkowo, jedna z tych firm taczyta dwa profile dziatalnoSci:

nauczanie jezykow obcych i Swiadczenie ustug w zakresie ttumaczenia tekstow.
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Jak to juz zostato powiedziane przy okazji charakteryzowania probki badawczej, osobliwoscig
firm translatorskich jest to, ze zasadnicza kadra, jakg zatrudniaja one do wykonywania zadan
merytorycznych, sktada sie wytgcznie z pracownikow zewnetrznych. Tak wiec stanowiska
biurowe stanowig — sitg rzeczy - dominujgca kategorie stanowisk pracy w tych firmach.

Obowigzki pracownika biurowego do spraw organizacji ttumaczen polegaja -
Z jednej strony - na nawigzywaniu kontaktow z tlumaczami oraz — z drugiej strony — na
odbieraniu zlecenn od klientow. Dodatkowo, w jednej z przebadanych firm, zakres ten

poszerzony byt o zadania zwigzane z korekta ttumaczen.

Tre$¢ wywiadow przeprowadzonych z przedstawicielem jednej z firm translatorskich nie
dostarcza zadnych istotnych informacji w sprawie wymaganych od pracownikow
biurowych do spraw organizacji ttumaczen kwalifikacji formalnych. Z kolei
w drugiej firmie, gdzie funkcjonowaly wspomniane juz stanowiska obejmujgce zadania
zwigzane z korektg ttumaczen, bezwzglednym wymogiem byta biegta znajomo$¢ jezyka
europejskiego, potwierdzona dyplomem ukonczenia studiéw kierunkowych, jak réwniez
posiadanie dosSwiadczenia w pracy z dokumentami. Poza tg jedng rdznicg, decydujgcym
kryterium oceny — a takze kwalifikowania — byta w obu firmach sprawno$¢ w codzienne;
obstudze komputera na poziomie aplikacj uzytkowych, a takze sprzetu
komputerowego i biurowego. Ponadto, jak to sie ma w przypadku wszystkich
pracownikdw majgcych bezposredni kontakt z klientem, istotnymi u pracownikéw biurowych
do spraw tlumaczen okazujg sie takie cechy osobowosciowe, jak komunikatywnosc,
otwarto$¢, takze umiejetnos$¢ efektywnego dziatania w stresie — czyli wszystko, co sktada sie

na rysy wizerunkowe okreslane mianem ,mita aparycja” czy ,wysoki poziom kultury osobiste]”.

W zakres obowigzkow pracownika biurowego do spraw organizacji szkolen -
takie stanowiska funkcjonowaty z kolei w firmach zajmujgcych sie nauczaniem jezykow

obcych — wchodzi:

-przygotowanie programow szkolen;
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-obstuga i logistyka szkoler;
-rozliczanie szkolen.

Zebrany w badaniu materiat empiryczny nie dostarcza informacji pozwalajgcych
jednoznacznie okreslic charakter kwalifikacji formalnych niezbednych do wykonywania pracy
na omawianym stanowisku. Mozna zatem wysnu¢ wniosek, ze kwalifikacje takie nie spetniajg
w tym przypadku roli kluczowej. Wazne jest natomiast posiadanie doSwiadczenia w pracy
z dokumentami, a takze — bezwzglednie — znajomo$¢ komputera na poziomie obstugi
programow uzytkowych oraz umiejetnos¢ postugiwaniasie sprzetem biurowym. Do wymogow
kluczowych wobec omawianego stanowiska — ze wzgledu na konieczno$¢ wchodzenia
w bezposredni kontakt z klientem — nalezy tu oczywiScie doda¢ mitg aparycje oraz
wysoki poziom kultury osobistej, w znaczeniu analogicznym do tego
zaprezentowanego przy okazji omawiania stanowiska pracownika biurowego do

spraw obstugi ttumaczen.
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BROKERZY UBEZPIECZENIOWI

Brokerzy odpowiadajg za merytoryczng obstuge klienta w zakresie doboru odpowiednich
produktéw ubezpieczeniowych. Obstuga taka jest prowadzona na dwéch poziomach: pierwszy
z nich to doradztwo, drugi to posSrednictwo. W tak okre$lonych ramach mieszczg sie

nastepujgce zadania:
-analiza i ocena aktualnie posiadanego przez klienta programu ubezpieczeniowego;
-prezentacja klientowi wnioskow z tej analizy;

-analiza, za pomocg wywiadu badz specjalnej ankiety, aktualnych potrzeb klienta w zakresie

ubezpieczenia;

-sporzgdzanie, na podstawie wynikdw analizy potrzeb klienta, zapytan ofertowych pod

adresem firm ubezpieczeniowych;
-dostosowanie najwtasciwszej oferty ubezpieczeniowej do potrzeb klienta.

Sposrod twardych umiejetnosci zawodowych niezbednych do pracy na omawianym
stanowisku, badany przedstawiciel firmy brokerskiej wymienit biegta znajomos$¢ rynku
ubezpieczeniowego oraz dobrg znajomo$¢ programow komputerowych
z pakietu Office (szczegblnie Word oraz Excel). Tre$¢ wywiadu nie dostarczyta natomiast
zadnych informacji pozwalajacych okresli¢ wymagania pracodawcy w sprawie formalnego
wyksztatcenia. Respondent deklarowat jedynie, ze kandydat na stanowisko brokera musi
dysponowa¢ $wiadectwem zdanego egzaminu brokerskiego. Swiadectwo takie — co istotne -
zachowuje wazno$¢ tylko wtedy, gdy jego posiadacz zaliczy w przewidzianym czasie
okreSlong ilos¢ szkolern merytorycznych z dziedziny ubezpieczen. Kwestia przydatnosci
wiasciwego wyksztatcenia formalnego na stanowisku brokera ujeta zostata w sposob
nastepujacy:

»Powiem Panu, ze u nas to sprawa jest dosy¢ przewrotna, bo akurat

w naszej firmie, poniewaz tam firma 1iles tam Ilat ma, pierwsi
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pracownicy sa juz sSwietnymi specjalistami w tej dziedzinie, [a] nie
mieli kierunkowego wyksztatcenia. (.) No i1 teraz ostatnio bardziej
stawiamy na pracownikéw, ktérzy juz gdzies pracowali w branzy

ubezpieczeniowej”

Z wypowiedzi tej mozna wyciggng¢ wniosek, ze w przypadku brokeréw doSwiadczenie
zawodowe zdaje sie byC najefektywniejszym zrodtem, jak rowniez polem weryfikowania
kwalifikacji zawodowych. Wigze sie to zapewne takze z faktem, ze selekcja osob do pracy
w ramach tej kategorii stanowisk zdecydowanie premiuje okreslone cechy osobowos$ciowe,
w szczegolnosSci takie jak: umiejetno$¢ logicznego myslenia, samodzielno$¢ w dziataniu (oraz

organizowaniu sobie pracy), motywacja do nauki.
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INSTRUKTORZY ZAJEC SPORTOWYCH

Wsrod stanowisk nalezacych do tej grupy badanie nasze dostarczyto charakterystyki dwoch.
Sg to: instruktor sitowni (kulturystyki) oraz instruktor zaje¢ fitness.
Poniewaz obie te kategorie stanowisk wystapity w ramach jednej firmy — Swiadczacej ustugi
fitness — i majg analogiczne zakresy obowigzkow oraz formutowanych wobec nich wymagan,

omowimy je tutaj fgcznie.

Podstawowym wymogiem stawianym przez pracodawce osobom sprawujgcym obowigzki
instruktora zajeC sportowych jest posiadanie Swiadectwa ukonczenia kursu
uprawniajacego do wykonywania tego rodzaju pracy. Swiadectwo takie potwierdza wymagane
na tym stanowisku cechy, sposrod ktorych zdecydowanie pierwszoplanowe znaczenie ma
wysoki poziom sprawnosci fizycznej oraz wiedza z zakresu stosowanych metod treningu.
Instruktorzy muszg ponadto charakteryzowac sie podejsciem pedagogicznym oraz miekkimi
umiejetnoSciami - umozliwiajgcymi  prowadzenie zaje¢. Duzym atutem jest réwniez

doswiadczenie.

Dodatkowo, instruktorzy sg zobowigzani na biezaco poszerzaC posiadang wiedze
I umiejetnosci. Z wypowiedzi przedstawiciela badanej firmy wynika jednak, ze — przynajmnie]
rzecz tak sie ma w odniesieniu do instruktora sitowni- edukacja ustawiczna czyniona jest

raczej na wtasna reke i opiera sie na wychwytywaniu nowinek z prasy oraz literatury fachoweyj:

»Instruktor kulturystyki jest zobligowany do tego, zeby sie
ksztatci¢ caty czas, dlatego ze wiedza dosy¢ szybko sie zmienia, nie
ma kurséw uzupedniajacych, czyli czego$s takiego, ze ktos zaczat
pracowa¢ na sidowni i ta wiedza sie przewartosciowata o 180 stopni
i po 10 latach on musi jecha¢ i ja uzupekniac¢. Wyglada to raczej jak
powolna ewolucja wiedzy niz jakakolwiek rewolucja, w zwigzku z czym
musi czyta¢ na biezgco jakies publikacje w tej dziedzinie. (..) Musi
sobie sam zdobywac¢ wiedze, bo inaczej nie jest na biezgco.”
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PRACOWNICY SERWISU

Wszystkie stanowiska serwisantow mozliwe do scharakteryzowania na podstawie materiatu
empirycznego zgromadzonego w referowanym tutaj badaniu, ulokowane byly w dwaoch
firmach reprezentujgcych branze poligraficzng. Dziatalno$¢ serwisowa $wiadczona
przez te firmy dotyczyta maszyn majgcych zastosowanie w tej wkasnie branzy — w tresci
przeanalizowanych wywiadéw mowa byta konkretnie o maszynach drukarskich oraz

introligatorskich.

Zakres obowigzkow serwisanta maszyn poligraficznych obejmuje tedy najogdlniej:
-dokonywanie przegladéw maszyn; weryfikacje stopnia ich zuzycia;

-ewidencjonowanie czesci przeznaczonych do wymiany badZ regeneracii;

-instalacje oraz uruchamianie maszyn na produkcii;

-sprawowanie opieki nad maszynami; utrzymywanie ich sprawnosci.

Wydaje sie oczywistym, ze do wykonywania takich zadan niezbedne jest posiadanie
wszechstronne] wiedzy technicznej. | w istocie, wiedza taka byta podstawowym
wymogiem artykutowanym przez obu badanych pracodawcéw wobec omawianego stanowiska
pracy. Rozne byly jednakowoz preferencje co do stopnia jej formalizacji. Jedna z firm uwaza
za istotne, by pracujacy dla niej serwisanci posiadali wyksztatcenie minimum $rednie
w zakresie: mechanik maszyn badZz elektromechanik maszyn. Ponadto, do
serwisowania bardziej ztozonych urzadzen, firma rozwaza utworzenie stanowisk inzynierskich
zasadne, ,,poniewaz cze$é urzadzen, jak np. automaty szyjace, to sa

urzadzenia wyposazone juz w sterowniki procesorowe, czyli jest juz

potrzebna wiedza z zakresu automatyki przemystowej” . Tym niemniej,

w jednej ze swoich kolejnych wypowiedzi, ten sam rozmowca przyznaje, ze kluczowa role

w ksztattowaniu sie umiejetnosci serwisanta odgrywa przygotowanie w miejscu pracy. Ma to
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Swojg przyczyne w specyfice reprezentowanego przez te podmioty obszaru dziatalnosci, gdzie
mata podaz oferowanych rozwigzan przektada sie na ich absolutng unikalnos¢. Te kwestie
respondent ujmuje nastepujgco:

»(.) Jjestesmy w tej grupie maszyn, przy tej specjalizacji jedyng
firmg zorganizowang w Polsce. Firmy dla nas konkurencyjne to sa

firmy, ktdére maja przedstawicielstwa Tfirm produkujacych maszyny

i oni nie sg konkurencjg, poniewaz my jestesmy na rynku wtornym.”

By¢ moze wiasnie z tych wzgledow druga z badanych firm nie artykutuje wobec swoich
serwisantow wymogu legitymowania sie jakimkolwiek formalnym wyksztatceniem.
Z udzielonych przez jej przedstawiciela wypowiedzi mozna wnioskowac, ze gtownym
kryterium branym pod uwage podczas naboru jest posiadanie wszechstronne] wiedzy
technicznej. Taka wiedza musi sprawdzac sie chocby w warunkach podobnych do opisanych
nizej:

,»,Jedziemy do klienta 1 zostajemy u niego tak d#ugo, dopoki nie
zrobimy wszystkiego. Nie poddajemy sie, jak jedziemy na serwis, to
staramy sie go do konca zrealizowac. U nas ma by¢ na tyle

wszechstronny serwisant, z wiedzg z zakresu pneumatyki, mechaniki,

ze on sie nie boi niczego.”

Nalezy tu takze nadmieni¢, ze weryfikacji wiedzy kandydatow dokonuje sam pracodawca
w praktyce, co w przypadku tak niewielkiego przedsiebiorstwa (catkowite zatrudnienie:

18 0s0b) moze byC uznane za rozwigzanie efektywne.

Innym, oprécz wiedzy technicznej, rodzajem umiejetnosci wymaganych od serwisanta maszyn
poligraficznych, jest znajomosc¢ jezyka obcego. W gre wchodzi przede wszystkim
jezyk niemiecki badz angielski:

».lutaj za tym idzie koniecznos¢ znajomosci jezyka, wystarczy tylko
jezyka angielskiego, ale oczywiscie znajomos¢ dwoéch jest mile

widziana. Chociaz teraz juz nawet TFTirmy niemieckie przeprowadzajg

szkolenia po angielsku- kiedys byto to mniej popularne.”
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»W przypadku maszyn poligraficznych najwygodniejszym jest jezyk
niemiecki: ogrom literatury i dokumentacji  jest w  jezyku

niemieckim.”

Oprécz wymienionych umiejetnosci twardych, praca na stanowisku serwisanta maszyn
poligraficznych wymaga takze posiadania pewnej kombinacji umiejetnosci miekkich oraz cech
osobowosciowych. Z tej kategorii bodaj najwazniejszg zdaje sie by¢ dyspozycyjnos$¢ -
cecha nalezaca do szeroko rozumianego zhioru dyspozycji o charakterze motywacyjnym.
Duzy nacisk ktadziony na te ceche ma swoje uwarunkowania w specyfice funkcjonowania
opisywanego tu segmentu rynku ustug, gdzie mata podaz sprawia, ze firma serwisujgca ma
do obstuzenia relatywnie rozlegly obszar geograficzny. Ponadto, klienci korzystajacy
z maszyn poligraficznych oczekujg dostepu do serwisu przez catg dobe (przediuzanie sie
czasu przestoju maszyny z powodu awarii kumuluje straty). Che¢ zadowolenia tej kategorii
klientbw musi wiec oznaczaé zgode na prace w elastycznych ramach czasowych

| przestrzennych.

Inne cechy osobowosci niezbedne w pracy na stanowisku serwisanta maszyn poligraficznych
to: samodzielno$¢, operatywnos¢, a takze — w obliczu koniecznosci wchodzenia
w bezposrednie relacje z klientami — komunikatywno$¢ i empatia. Te dwie ostatnie
cechy przektadajg sie wprost na takie rysy wizerunku, jak zmyst dyplomatyczny oraz wysoki

poziom kultury osobiste;.
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CZESC 3

POLITYKA PERSONALNA BADANYCH PRZEDSIEBIORSTW - WYBRANE

ASPEKTY

Celem naszych dotychczasowych rozwazan byto uzyskanie charakterystyki zbioru
dominujacych stanowisk pracy funkcjonujacych w badanych przedsiebiorstwach.
Szczego6lny nacisk potozyliSmy na okreslenie zakresow obowigzkdw przypisanych tym
stanowiskom oraz rekonstrukcje katalogéw istotnych cech, jakie powinni posiadaé
pracownicy, ktorym stanowiska te zostaly powierzone. Stad poprzednia czes¢
opracowania otrzymata posta¢ swoistego zbioru studiow przypadku. Wybor takiej
wiasnie perspektywy uznaliSmy za szczegdlnie trafny w obliczu mozliwosci, jakie daje
praca na materiale empirycznym tak obszernym i réznorodnym, jak ten pozyskany w
naszych badaniach. Nie dziwi zatem w tym kontekscie fakt, ze wyniki tak
zaplanowanej analizy zdominowaty, pod wzgledem obje tosciowym, tres¢ catego
niniejszego studium.

Celem tej czeSci opracowania bedzie z kolei uchwycenie i zewidencjonowanie
dostrzezonych w badaniach tendencji charakteryzujacych polityke personalng firm —
a tym samym réznicujacych popyt na okreslone kategorie zasobéw ludzkich. Podczas
analizy skupiliSmy sie na dwoch momentach weztowych tej polityki: rekrutacji
pracownikow oraz przygotowywaniu pracownikow do petnienia rél zawodowych.
Formutowane wnioski odnosi¢ sie beda do catego zebranego materiatu empirycznego
— zuwzglednieniem jednakowoz ograniczen wynikajgcych z przyjetych definicji
i kategorii.
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CECHY POZADANEGO PRACOWNIKA — PROBA SYSTEMATYZACJI

Wskazywane przez pracodawcoéw pozadane cechy pracownikéw podzieli¢ mozna na dwie
wielkie kategorie nawigzujace do zrddet, z jakich cechy te pochodza. Mamy wiec, po
pierwsze, takie cechy, ktére dla danej jednostki sa wrodzone, po drugie za$ takie, ktore sg
przez dang jednostke nabyte. Dodatkowo, dla potrzeb niniejszej analizy, postanowilismy
w ramach pierwszej z wymienionych kategorii wyodrebnié: dyspozycje, czyli cechy
temperamentu, charakteru, budowy fizycznej badz stanu zdrowia oraz cechy
demograficzne. O drugiej kategorii przyjelisSmy natomiast mowiC jako o zbiorze

umiejetnosci zawodowych. W efekcie uzyskaliSmy typologie, ktorg prezentujemy nizej.

Umiejetnosci

Wykonanie kazdej pracy — jako zbioru czynnosSci zmierzajgcych do przeksztatcania zastanego
Srodowiska wedtug okreslonych potrzeb cztowieka — wigze sie z koniecznoscig posiadania
pewnego zasobu umiejetnosci. Dlatego z punktu widzenia pracodawcy istotne jest
doprecyzowanie, skad pozadane przezen typy umiejetnosci majg pochodzi¢ (w jaki sposéb
majg by¢ nabywane przez pracownika) oraz czemu majg stuzy¢ w kontek$cie zadan
przypisanych danemu stanowisku pracy. Pierwszy zatem i zasadniczy podziat zbioru
umiejetnosci  skutkowaé bedzie wyodrebnieniem dwoch subkategorii: umiejetnosci

twardych orazumiejetnos$ci miekkich.

Umiejetnosci twarde
Zasadniczymi atrybutami, jakie wzielismy pod uwage przy definiowaniu tej subkategorii sa;
1) mierzalnosé;

2) powtarzalnosc.
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Umiejetnosci twarde oparte sg na wiedzy cechujgcej sie duzym stopniem strukturalizacji.
Przez to sg tatwo weryfikowalne w praktyce i bywajg wykorzystywane najczesciej tam, gdzie
wymagany jest duzy poziom systematyzacji dziatania.

Wyniki naszych badar pokazuja, ze w kontekScie artykutowanych potrzeb pracodawcow
niemate znaczenie ma fakt uprawomocnienia pozadanych kwalifikacji. Z tego wilasnie
wzgledu, omawiana tutaj subkategoria umiejetnosci daje sie podzieli¢ jeszcze na dwa typy,
z ktorych pierwszy stanowi¢ bedg kwalifikacje formalne, za$ drugi — umiejetnosci twarde

niepo$wiadczone formalnie.

A zatemkwalifikacje / umiejetnosci formalne to wszelkiego rodzaju wiedza
nabyta w toku edukacji szkolnej (w tym akademickiej); podczas kursow, szkolen etc., ktdrej
posiadanie zostato potwierdzone Swiadectwem wystawonym przez uprawniony organ. Innymi

stowy, jest to wiedza:
1) zmierzona;
2) uprawomocniona.

Jesli chodzi o zapotrzebowanie badanych przez nas pracodawcéw na kwalifikacje formalne, to
przejawia sie ono w szczegdlnosci w tych obszarach i dziedzinach, gdzie do wykonywania
zadan przypisanych danemu stanowisku pracy ustawowo wymagane jest
posiadanie stosownych uprawnien. Rzecz dotyczy najczesciej takich stanowisk, na
ktérych praca jest potencjalnie niebezpieczna dla zdrowia badz zycia. Lokowaly sie one
gtdwnie w branzy budowlanej, energetycznej, transportowej; po czesci ochroniarskiej oraz
fitness. Mozna wsrod nich wymienic: spawaczy, elektrykow / elektrotechnikow, kierowcow,

wartownikow, konwojentow, instruktoréw kulturystyki / fitness.

Oprdcz stanowisk, na ktorych praca jest potencjalnie ryzykowna dla samych pracownikéw lub
innych os6b, prawo wymaga po$wiadczania kwalifikacji takze w odniesieniu do stanowisk,
wobec ktorych tradycyjnie poktadany jest (badZ powinien byC€) pewien poziom spotecznego

zaufania, tj. lektor, ttumacz, broker ubezpieczeniowy. Osoby pracujgce jako lektorzy oraz
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tlumacze musza legitymowac sie ukonczonymi studiami filologicznymi lub stosownym
certyfikatem z jezyka obcego; od brokerow oczekuje sie posiadania Swiadectwa zdanego

egzaminu panstwowego.

Oprocz takich przypadkow, gdy zakres czynnosci objetych obowigzkiem posiadania
formalnych uprawnien pokrywa sie praktycznie z zakresem obowigzkow przewidzianych dla
konkretnego stanowiska pracy, istniejg rowniez takie stanowiska, na ktorych formalne
uprawnienia nie sg wprawdzie ustawowo wymagane, ale z punktu widzenia potrzeb niektorych
pracodawcOw mogg one znacznie zwiekszac atrakcyjno$¢ pracownika. Dobrym przyktadem
sg tutaj stanowiska w magazynach, na ktorych — przynajmniej w niektorych przebadanych
firmach - preferowane jest, a niekiedy nawet wymagane, posiadanie uprawnien do obstugi
wozkow widtowych, badz tez prawa jazdy minimum kategorii B.

Oczywiscie we wszystkich przywotanych tutaj przypadkach obowigzek ustawowy wptywa

przemoznie na strukture zgtaszanego przez pracodawcow popytu na kwalifikacje.

Nieco inaczej sprawa sie przedstawia w tej grupie stanowisk, wobec ktorej prawo nie
formutuje zadnych postulatow w zakresie wymaganych kwalifikacji. Tu
wszystkie decyzje podejmowane sg przez samych pracodawcow, a motywy tych decyzji nie
sg juz tak jednoznaczne. Nie chcagc sie przeto naraza¢ na zarzut nadmiernego
generalizowania mozna powiedzieC, ze badani pracodawcy najczesciej poszukiwali
kwalifikacji szkolnych dla tych stanowisk z omawianej grupy, na ktorych praca wymaga
posiadania wiedzy technicznej. Funkcjonowanie takich stanowisk stwierdzilismy przede
wszystkim w firmach reprezentujgcych branze: budowlang (Slusarz, mechanik, monter
konstrukciji stalowych), elektrotechniczng (monterzy silnikow elekirycznych, energoelektroniki)
oraz poligraficzng - tu rzecz dotyczy szczegolnie firm zajmujgcych sie serwisowaniem maszyn
poligraficznych. Formalne wyksztalcenie wymagane takze bylo m. in. od pracownikéw
produkcyjnych oraz przedstawicieli handlowych w przemys$le farmaceutycznym — w tym
wypadku bylo to juz nie tyle wyksztatcenie techniczne, co chemiczne badZ farmaceutyczne —

a takze od pewnych kategorii pracownikéw biurowych (szerzej mowiliSmy na ten temat
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w poprzedniej czesci opracowania). Dla porzadku nalezy wtym miejscu nadmienic, ze od
osob pracujgcych na wszystkich stwierdzonych wnaszym badaniu dominujgcych
stanowiskach stworzonych w firmach sektora elekiroenergetycznego, pracodawcy wymagali
bezwzglednie, oprocz wspomnianych wczesniej uprawnien elektrycznych, takze kierunkowego
wyksztatcenia. W zaleznoSci od konkretnego stanowiska osoby takie musiaty legitymowac sie
ukonczong szkota o profilu elektrycznym badz mechanicznym; na ogot zasadniczg
(w przypadku monterdw, elektromonterdw, elektrykéw), badz Srednig (operator turbiny,

obchodowy turbiny).

Drugim spos$rod omawianych tu typéw umiejetnosci twardych sg umiejetnosci twarde
niepoSwiadczone formalnie. Sg to takie umiejetnosci twarde (a zatem, jak
pamietamy, odznaczajgce sie atrybutami mierzalnosci i powtarzalnosci), ktorych posiadanie
nie zostato potwierdzone zadnym oficjalnym Swiadectwem. Moga byC nabywane zarowno
w wyniku zorganizowanego procesu edukacyjnego, jak i poprzez doSwiadczenie. Zasadnicza
ich warto$¢ objawia za posrednictwem dwdch funkcji, ktére odgrywajg one w obszarze
praktyki zawodowej. A zatem, po pierwsze, umiejetnosci twarde niepoSwiadczone formalnie
moga stuzy¢ jako uzupetnienie zakresu posiadanych przez jednostke kwalifikacji formalnych,
po drugie za$ moga stanowi¢ swoisty fundament dla wiasciwego zbioru umiejetnosci

zawodowych niezbednych w miejscu pracy.

UmiejetnoSci nalezace do omawianego tu typu, ujawnione na podstawie wypowiedzi
badanych przedstawicieli pracodawcdw, wyraznie daty sie pogrupowaC na te majace
charakter ogdlny oraz na te majgce charakter bardziej specjalistyczny. Do tych
0og6lnych zaliczymy z calg pewnoscig: umiejetnoS¢ obstugi komputera,
umiejetno$é obstugi Internetu, znajomos$¢ jezykdw obcych, umiejetnos$é
obstugi sprzetu biurowego, czy poprawnos$¢ jezykowa. Sa to, jak nietrudno sie
zorientowac, te umiejetnosci, ktére nabywa sie w toku edukacji szkolnej — ale przeciez takze
w procesie socjalizacji; w domu, grupach réwiesniczych - i ugruntowuje w toku do$wiadczenia,
niekoniecznie stricte zawodowego. Oprocz oczywistych - jak zdawac by sie mogto — obszarow
aktywnosci zawodowej, takich jak praca w biurze (obstuga sprzetu komputerowego
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i biurowego), czy kontakty handlowe (jezyki obce, Internet), twarde umiejetnosci o charakterze
0g6Inym znajduja takze szerokie zastosowanie na stanowiskach pracy, ktére na pierwszy rzut
oka utozsamilibysmy z pracg fizyczng bgdz wiedzg wybitnie techniczna. WSrod takich
stanowisk respondenci wymieniali m. in.. serwisantdw oraz handlowcéw w firmach
zajmujacych sie handlem sprzetem poligraficznym (tu przede wszystkim jezyki obce; jednym
z argumentow jest fakt, ze dokumentacja dotyczaca sprzedawanego lub serwisowanego
sprzetu sporzadzana jest zwykle w jezykach obcych, gtéwnie niemieckim; innym argumentem
— konieczno$¢ kontaktowania sie z zagranicznymi producentami tegoz sprzetu), czy
pracownikéw produkcyjnych przy produkcji widknin w przemysle widkienniczym (podstawowe

umiejetnosci obstugi komputera).

Z kolei umiejetnosci twarde nieposwiadczone formalnie o charakterze
specjalistycznym (wyspecjalizowanym) nabywane sg najczesciej w toku doSwiadczenia
zawodowego, niekiedy takze podczas edukacji zawodowej. O takich umiejetnosciach myslg
zwykle pracodawcy, gdy posrdd kryteribw rekrutacyjnych umieszczajg takie postulaty, jak
,doSwiadczenie” oraz ,znajomo$¢ branzy”. Poniewaz umiejetnosci te nie sg
certyfikowane, trudno jest je mierzy¢ czy poréwnywaé. Stad ich zakresy beda sie
fundamentalnie r6zni¢ w zaleznosci od branzy czy wrecz nawet zaktadu pracy. Dlatego tez w
tym momencie zmuszeni jesteSmy poprzesta¢ na prostym wskazaniu stanowisk, wobec
ktdrych badani przedstawiciele pracodawcéw najczesciej formutowali wymoég ,posiadania
doSwiadczenia” bgdz ,znajomos$ci branzy”. Beda to przede wszystkim: handlowcy,
pracownicy produkcyjni w przemysle elektrotechnicznym (w tym przypadku wskazywano
konkretnie na umiejetno$¢ czytania rysunku technicznego), monterzy silnikow
elekirycznych oraz energoelektroniki (w tym przypadku wskazywano konkretnie na
umiejetnos¢ czytania schematow elektrycznych oraz dosSwiadczenie
z maszynami CNC), monterzy konstrukcji stalowych, elektromonterzy, kierowcy, brokerzy
ubezpieczeniowi, instruktorzy kulturystyki oraz fitness, kucharze oraz pracownicy recepc;i
(w branzy hotelarskiej), pracownicy biurowi (w firmie translatorskiej oraz szkole jezykow

obcych).
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Umiejetnosci miekkie

Stosujac sie do przyjetych kryteriow definicyjnych powiemy, ze umiejetnosci miekkie to
takie umiejetnosci, ktére nie posiadajg waloré6w mierzalno$ci oraz
powtarzalnos$ci. Opierajg sie na wiedzy cechujacej sie malym stopniem strukturalizacj,
ale za to duzym stopniem indywidualizacji. Ksztaltujg sie bardziej pod wptywem cech

temperamentu i charakteru, niz pod wptywem doswiadczenia.

Trzeba tutaj zaznaczy¢, ze definicyjna granica miedzy umiejetnoSciami twardymi
a umiejetnosciami miekkimi jest w rzeczy samej nieostra. Kazde dziatanie, kazda praca,
nawet ta najbardziej uschematyzowana, jest zawsze w pewnym stopniu projekcjg 0Sobowosci
osoby jg wykonujacej i niesie w sobie pewien — mniej lub bardziej znaczacy — pierwiastek
intuicyjnosci. Majac to na uwadze, przyjeliSmy tutaj zatozenie, ze do zbioru umiejetnosci
miekkich klasyfikowacC bedziemy tylko takie, ktore dajg sie tatwo wywieS¢ z okreslonych cech
charakteru badz temperamentu. Tym samym, cechy takie przyjmujemy jako dyspozycje
niezbedne dla wyksztalcenia w jednostce owych umiejetnosci, w procesie kumulowania

dosSwiadczenia.

Umiejetnosci miekkie wymieniane przez respondentow naszych badan jako pozadane w pracy
na stanowiskach funkcjonujgcych w ich firmach, tworzg zbior dosy¢ ograniczony;
sprowadzajacy sie wistocie do kilku zasadniczych elementow. Przyczyna takiego stanu
rzeczy mogta tkwic we wskazanych wyzej problemach definicyjnych, cho¢ réwnie dobrze
mozna jej upatrywac w fakcie, ze zdecydowana wiekszos¢ stanowisk pracy, ktorych dotyczyta
problematyka badania, charakteryzowana byla poprzez czynnosSci o raczej technicznym

charakterze.

Sposrod wspomnianego zbioru miekkich umiejetnosci dwie zdajg sie mie¢ charakter

dominujacy. Przytaczamy je nizej:

Umiejetno$¢ pracy w grupie. Szczegblne znaczenie przypisywali jej przedstawiciele

tych pracodawcdw, ktdrzy cenig sobie postulat budowania zespotu jako warunek niezbedny
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do uzyskania pozadanej efektywnosci pracy. Czesto sg to nieduzych rozmiarow firmy
produkcyjne cechujgce sie znaczng wymiennoscig zakresow obowigzkow miedzy

poszczegolnymi stanowiskami; sytuacje takg zgtaszali np. przedstawiciele branz:

-budowlanej — np. przy montowaniu konstrukcji stalowych, produkcji parapetow i grodzic
winylowych;

-elektronicznej i elektrotechnicznej — np. przy produkcji czeSci do maszyn i silnikow

elektrycznych, aparatury elektrycznej oraz energoelektroniki.

Ponadto, umiejetno$¢ pracy w grupie jest bezwzglednym wymogiem na niektérych
stanowiskach w branzy energetycznej. Sg to stanowiska funkcjonujgce w takich warunkach,
gdzie nieumiejetne wspotdziatanie niesie ze sobg powazne zagrozenie dla zdrowia lub zycia —

przyktadem moga by¢ elektromonterzy pracujacy na sieciach elektrycznych.

UmiejetnoS¢ wywierania wptywu na ludzi. Akcentowana byla najczescie]
w wypowiedziach badanych przedstawicieli firm handlowych i dotyczyta wszystkich stanowisk
handlowcéw, przy czym — co moze warte odnotowania - najsilniejszy nacisk ktadli na nig

przedstawiciele branzy farmaceutycznej.

Poza wymienionymi rodzajami umiejetnosci miekkich, uczestnicy naszych badan wskazywali

takze na;

UmiejetnoS¢ organizowania sobie pracy; samodzielno$§¢ w dziataniu.
Ten rodzaj umiejetnosci miekkich zdaje sie lokowa¢ na przeciwlegtym biegunie niz oméwiona
tu wczesnie] umiejetnos¢ pracy w zespole. Bywa jednak bardzo pozyteczny w pracy na
szeregu stanowisk, przy réznym zakresie oferowanej przez pracodawce autonomii. | tak,
istniejg stanowiska, na ktorych samodzielnoS¢ pracownika przejawia sie jedynie w waskim
zakresie, a umiejetnos¢ organizowania sobie pracy jest wymagana jedynie w odniesieniu do
takich czynnosci niemerytorycznych, ktérych zwierzchnik osobiscie nie moze lub nie musi
nadzorowaC. Sytuacja taka czesto zachodzi w kontekScie funkcjonowania stanowisk

mobilnych.  Zwr6émy uwage na wypowiedZ przedstawiciela jednej z badanych firm
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transportowych - wypowiedz te cytowaliSmy juz zresztag w poprzedniej czesci niniejszego
opracowania — odnoszaca sie do stanowiska kierowcy:

»~[Kierowca] powinien by¢ cztowiekiem samodzielnym, po drugie
operatywnym, nie moze by¢ ciapa, [co to] przyjedzie na miejsce
roztadunku 1 bedzie stat, az kto$ podejdzie. Kierowca musi wyjsc¢
z samochodu 1 dziata¢, bo to nie jest niestety wszystko tak
zorganizowane, ze funkcjonuje jak w zegarku. Dobry kierowca musi

sprawnie zatatwic.”

Jak wida¢ na przytoczonym przyktadzie, wszystkie kwestie merytoryczne zwigzane
zZ organizacjg dostawy zostaly juz wczesniej zaplanowane i zatatwione w ramach innych
stanowisk pracy funkcjonujgcych w badanej firmie; samodzielno$¢ kierowcy ogranicza sie
natomiast jedynie do kwestii czysto technicznych - konkretnie do sprawnego

przeprowadzenia roztadunku.

Z drugiej strony, badania ujawnity istnienie stanowisk cechujgcych sie szerokim zakresem
autonomii w podejmowaniu decyzji stricte merytorycznych. Wsrdd stanowisk mobilnych
najbardziej charakterystyczne pod tym wzgledem byly stanowiska serwisantow maszyn
poligraficznych, za$ wsrod stanowisk stacjonarnych — np. brokerzy ubezpieczeniowi oraz
pracownicy biurowi w firmie logistycznej. Tej ostaiiej kategorii dotyczy ponizsza wypowiedZ —
rowniez cytowana juz wczesniej:

1 whasciwie u nas kazdy specjalista jest, mozna powiedziec,
specjalistag wysokiej klasy. (..) Niejako sam sobie jest sterem zaglem
i okretem na swoim stanowisku pracy, co oznacza, ze nie oczekuje, ze
kierownik bedzie mu palcem pokazywat (.) stad dotad, za co jJest

odpowiedzialny, tylko sam dobrze zna swoja prace i nie ma tutaj

takiej koniecznosci stosowania dyrektywnego stylu zarzadzania”

Przytoczone wypowiedzi dobrze ilustrujg teze, iz pozadany zakres samodzielnosci
pracownikow w kwestiach merytorycznych ro$nie wraz ze zwigkszaniem sie stopnia

zlozonosci ich obowigzkow.
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UmiejetnoS¢ efektywnego dziatania w warunkach stresu. Wskazywana byta
jako szczegollnie uzyteczna w pracy na stanowiskach: pracownikow biurowych w branzy

logistycznej oraz pracownikdw ochrony.

Z kolei istotng grupg umiejetnosci miekkich, szczegolnie pomocng w warunkach
bezposredniego kontaktu z klientem, sg wszelkie umiejetnosSci zwigzane
z autoprezentacjg oraz tworzeniem relacji. Takie umiejetnosci byly roznie
nazywane przez naszych respondentow, jednak pogtebiona analiza uzyskanego materiatu
empirycznego pozwala sgdzi¢, ze na ogot chodzito o zobrazowanie podobnych do siebie

zakresOw czynnosci. Byly to zatem:

-Zmyst dyplomatyczny w kontaktach z klientami;
-Znajomos$¢ zasad savoir vivre'u;

-Umiejetnos¢ nawigzywania kontaktow z ludzmi;
-DosSwiadczenie w autoprezentacji;

-Umiejetno$¢ prowadzenia rozmow telefonicznych.

Predyspozycje zawodowe

Pod pojeciem predyspozycji zawodowych rozumie¢ bedziemy cechy wrodzone potencjalnie
przydatne w rozwoju kariery zawodowej. Jak to juz sugeruje sama nazwa, cechy takie
sktadajg sie czesto na fundament dla wtasciwych umiejetnosci zawodowych; tak twardych, jak
I — w szczegolnosci - miekkich. Same w sobie jednak nie stanowig gwarancji wyboru

okreslonej Sciezki kariery zawodowej, wybor taki co najwyzej uprawdopodobniajac.
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Predyspozycje zawodowe mogg mie¢ geneze biologiczng badZ psychologiczng i wobec tego
uznalismy, ze wedtug tego wkasnie kryterium dokonamy porzadkowania kategorii pojeciowych
uzyskanych w wywiadach z przedstawicielami badanych firm. Poniewaz jednak pracowaliSmy
na unikalnym, silnie zindywidualizowanym materiale empirycznym, konieczne stato sie takze

uwzglednienie dodatkowych okolicznosci.

| tak, sposrdd predyspozycji biogennych, respondenci wprost wskazywali wytgcznie takie,
ktére nawigzujg do stanu zdrowia bgdZ walorow fizycznych pracownikow. Dlatego tez w tym
miejscu  postanowiliSmy sprowadzi¢ wszystkie te dyspozycje do kategorii zbiorczej
zdefiniowanej jako predyspozycje fizyczne i zdrowotne. Z kolei wskazywane
w wywiadach predyspozycje psychogenne wyraznie mozna bylto podzieli¢ na dwie kategorie:
cechy osobowoS$ciowe oraz dyspozycje o charakterze motywacyjnym.
Obok tego pojawiata sie jeszcze jedna kategoria 0 mieszanej, w Swietle przyjetych zatozen,

genezie: byly to predyspozycje, ktdre okreslilismy mianem psychomotorycznych.

Zastosowanie ~ omowionych  regut  klasyfikujacych ~ zaowocowato  opracowaniem

zaproponowanej nizej charakterystyki predyspozycji zawodowych.

Cechy osobowosciowe

Sa to, najprosciej rzecz ujmujac, cechy temperamentu oraz charakteru jednostki, ksztattujgce
jej reaktywnos$¢ na bodzce, zdolno$ci kanalizowania i ukierunkowywania popeddw i sktonnosci
oraz majace wptyw na dynamike ksztattowania relacji z otoczeniem. W tym sensie, cechy
osobowosciowe stanowig kluczowy sktadnik potencjatu zawodowego pracownika, szczegdlnie
cenny na gruncie formowania sie umiejetnosci miekkich. Ich korzystny, z punktu widzenia
pracodawcy, uktad moze mie¢ decydujacy wptyw przy podejmowaniu decyzji rekrutacyjnych

wobec rdznych stanowisk pracy.

Uzyskany w naszych badaniach katalog pozadanych przez pracodawcoéw cech

osobowosciowych dotyczyt niemal wszystkich branz i stanowisk, przez co byt bardzo szeroki
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i wewnetrznie zroznicowany. Aby zatem nie utraci¢ z pola widzenia zasadniczych celow
naszej analizy, koniecznym okazalo sie tu wprowadzenie dodatkowych Kryteriow
porzadkujgcych. Przy ich pomocy udato nam sie wyr6znic:

Cechy osobowosSciowe okre$lajgce indywidualny stosunek do
normy spotecznej. Majg istotny wplyw na stopien skrystalizowania systemu wartosci
pracownika; ksztaltowanie sie jego poczucia dyscypliny, krotko mowigc - wewnetrzny kodeks
moralny. Oczywiscie pozadany charakter zbioru tych cech zalezy od konkretnego pracodawcy
oraz stanowiska pracy. Z tego wzgledu wsrdd tych cech mozemy wyrdznic:

Cechy osobowos$ciowe o charakterze konformistycznym. Majg szczegbine
znaczenie dla efektywnego funkcjonowania zespotow ludzkich, w ktorych racje jednostki
muszg w kluczowych kwestiach by¢ podporzgdkowane wartosciom grupowym. Sposrod takich
cech badani przedstawiciele pracodawcéw wskazywali najczesciej; uczciwos$¢,
odpowiedzialnos$¢, obowigzkowo$¢, sumiennos¢, rzetelnos$c,
doktadno$é, lojalnos¢, zdyscyplinowanie. Generalizujgc nieco uzyskane
w wywiadach opinie mozna powiedzie¢, ze najwigkszg warto$¢ cechy te przedstawialy dla
pracodawcow obsadzajgcych dziaty produkcyjne w nieduzych na ogdt firmach ulokowanych

w branzach:

-budowlanej (produkcja klejow i zapraw, produkcja ceramiki budowlanej, montaz konstrukcji

stalowych, produkcja okien, produkcja ocieplen styropianowych);
-AGD (montaz elementow do sprzetu AGD, produkcja podzespotow);

-elektrotechnicznej (produkcja elementow do silnikdw elektrycznych, produkcja silnikow

elektrycznych, produkcja energoelektroniki);
-farmaceutycznej;
-poligraficznej (serwis maszyn poligraficznych);

-metalowej (galwanotechnika);
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-energetycznej (budowa i konserwacja sieci elektrycznych, montaz urzadzen

elektroenergetycznych);
-papierniczej (produkcja opakowan).

Warto takze zauwazy¢, ze takie cechy, jak uczciwo$¢, rzetelno$¢ oraz
zaangazowanie byly réwniez okre$lane jako konieczne w pracy na stanowiskach:
pracownikbw ochrony - rzecz jednak dotyczyla przede wszystkim pracownikow
nielicencjonowanych tj. straznik — oraz kierowcéw zatrudnionych w badanych firmach

transportowych.

Cechy osobowoS$ciowe o charakterze innowacyjnym. Majg znaczenie gtownie
tam, gdzie charakter wykonywanych zadafn wymaga od pracodawcy wyposazenia
pracownikbw w znaczng autonomie podejmowania decyzji merytorycznych. Mdwigc
o cechach osobowo$ciowych o charakterze innowacyjnym, respondenci wskazywali
najczesciej na kreatywno$¢ - badz wprost innowacyjno$¢ - i przypisywali im

szczegbIng przydatnos¢ na nastepujgcych stanowiskach:

-handlowcy / przedstawiciele handlowi (praktycznie we wszystkich firmach; cecha najsilnie]
jednak akcentowana w odniesieniu do stanowisk zajmujgcych sie handlem artykutami

specjalistycznymi);
-pracownicy ochrony (gtéwnie licencjonowani; pracujgcy jako wartownicy bgdz konwojenci);
-pracownicy biurowi w branzy logistyczne.

Cechy osobowoSciowe majgce wptyw na wytwarzanie wiezi
spotecznych. Nalezg do nich w szczegolnosci: komunikatywnoS¢ oraz otwartos¢ /
empatia. Cechy te majg decydujace znaczenie w szeroko rozumianym procesie komunikacji
spotecznej. Ich znaczenie zatem objawia sie w peini na stanowiskach funkcjonujgcych
w sytuacji statego kontaktu z klientami. WSrod takich stanowisk nalezy wymieniC przede

wszystkim:
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-pracownikow biurowych (w branzy logistycznej oraz szkotach jezykowych i firmach
translatorskich);

-konsultantéw ds. telefonicznej obstugi klienta;
-serwisantéw maszyn poligraficznych;
-brokerow ubezpieczeniowych;

-lektorow;

-pracownikow branzy hotelarskiej zajmujacych sie bezpos$rednia obstuga klienta (szczegdinie

kelnerzy oraz pracownicy recepcji).

Komunikatywnos$¢ to cecha dosyé czesto okre$lana jako przydatna w pracy na
stanowisku przedstawiciela handlowego. Niemniej jednak, frekwencja wskazan na te ceche w
wypowiedziach przedstawicieli firm tworzgcych wspommiane stanowiska znacznie ustepowata
frekwencji wskazan tych samych respondentow na umiejetnosci miekkie — gtdwnie
umiejetnos¢ wywierania wplywu. Tymczasem komunikatywno$¢ byta niekiedy takze
wspominana - jako pozadana cecha pracownikdw - przez przedstawicieli firm produkcyjnych —
najczesciej z branzy budowlanej. Byty to jednak fimy, ktore w zarzadzaniu ktadly duzy nacisk

na warto$¢ pracy zespotowej — i w tym zapewne tkwi gtowna przyczyna tego faktu.

Zdolno$ci intelektualne. Ws$rdéd tego rodzaju cech respondenci najczesciej
wymieniali: tatwo$¢ uczenia sie / przyswajania wiedzy, spostrzegawczos$¢,

operatywnosc¢,inteligencje — niekiedy takze po prostu mys$lenie.

W czotéwee pracodawcoéw zglaszajgcych popyt na szeroko rozumiane predyspozycje
intelektualne znalazty sie przedsiebiorstwa o niewielkich rozmiarach i / lub dziatajgce
w warunkach niszowych; cechujgce sie unikalnym charakterem dokonywanych proceséw oraz
wykorzystywanego sprzetu. Jesli chodzi o dominujgce pod tym wzgledem branze, to wskazac

nalezy na:
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-branze elektroenergetyczng (fatwosc uczenia sig; spostrzegawczosc);
-branze elektrotechniczng (fatwos¢ przyswajania wiedzy; myslenie);
-branze poligraficzng (fatwo$¢ uczenia sie, operatywnosg);

Pracodawcy posiadajacy wymienione charakterystyki oraz dziatajgcy w wymienionych
branzach nie byli oczywiscie jedynymi doceniajagcymi przydatnos¢ predyspozycji
intelektualnych. Spostrzegawczo$¢ oraz tatwos¢ uczenia sie byly rowniez atutami
np. dla niektorych pracodawcéw z branzy budowlanej (odpowiednio: u pracownikéw
produkujacych elementy styropianowe oraz pracownikdw wytwarzajgcych ceramike
budowlang). By¢ moze ciekawostkg takze bedzie fakt, ze takie cechy bywajg pozgdane
u pracownikéw produkcyjnych o prostych zakresach obowigzkéw. Rzecz dotyczy
w szczegolnosci stanowisk funkcjonujacych w branzy AGD, takich jak: pracownik produkcyjny
przy  witryskarce  (spostrzegawczo$¢, operatywno$¢), czy monter  podzespotow

(spostrzegawczosc).

Cechy temperamentu. Rdwniez takie predyspozycje badani przedstawiciele
pracodawcow wymieniali w gronie cech pozadanych. Poniewaz jednak tworza one zhi6r
bardzo r6znorodny iw gruncie rzeczy trudno definiowalny, mozemy wymienic je tutaj tylko
sumarycznie — z podaniem rzecz jasna branz i stanowisk, w kontekscie ktérych ich znaczenie

byto szczegolnie akcentowane. Sg to zatem:

-cierpliwo$¢, opanowanie (branza elektrotechniczna - pracownicy produkujgcy czesci
do aparatury elektrycznej; branza ochroniarska - pracownicy ochrony; branza logistyczna —

pracownicy biurowi);

-dynamizm, przebojowosc¢ (branza farmaceutyczna - przedstawiciele handlowi).
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Dyspozycje o charakterze motywacyjnym

Sg to, moéwigc ogolnie, sktonnosci jednostki do uznawania i respektowania norm
okreslajgcych wykonywane role zawodowe. Wiekszo$¢ z nich jest praktycznie niemierzalna—
tak na etapie rekrutacji, jak rowniez monitorowania dziatan pracownika (np. che¢ do pracy),
przez co w wypowiedziach respondentow petnig na og6t role swoistych imperatywéw
etycznych. Tutaj prezentujemy te sposrod nich, ktére dajg sie cho¢ w przyblizeniu poddaé

rzetelnej obserwacji.

Punktualno$¢. Mozna |g traktowaC jako jeden z mozliwych przejawow
zdyscyplinowania pracownika. Pojawia sie jako cecha pozadana przede wszystkim na

stanowiskach ulokowanych przy liniach produkcyjnych, w szczegdInosci zas:

-operatorow urzadzen dozujgcych i pakujacych w jednej z badanych firm farmaceutycznych —
obok zresztg takich cech osobowoSciowych o charakterze konformistycznym, jak

sumiennos$¢ idoktadnosS¢;

-operatorow urzadzen pakujacych i operatordw linii produkcyjnej w firmie zajmujgcej sie

produkcjg klejow i zapraw budowlanych;

Oprécz tego, punktualnos$¢ bywata jeszcze przywotywana przez przedstawicieli firm
transportowych, jako wymaog pracy na stanowisku kierowcy.

Dyspozycyjnosc¢. Oprocz swego ogblnego zakresu, ta dyspozycja byla przez
respondentow takze okreSlana za pomocg roznych skonkretyzowanych form, jak np.:
gotowos¢ do pracy w systemie 3-zmianowym, gotowos¢ do pracy w godzinach nocnych, etc.
Uogdlniajac nieco mozna powiedzie¢, ze szczegdlng wartos¢ przedstawiata ona dla tych
sposrod badanych pracodawcow, ktdrych dziatalnos¢ opierata sie o elastyczny czas pracy -
niekiedy takze tgczony ze znacznym zakresem mobilnosci przestrzennej pracownikow. Rzecz

dotyczyta wiec przede wszystkim takich stanowisk, jak:
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-operatorzy i obchodowi turbin w zaktadach energetycznych: gotowo$¢ do pracy w systemie

3-zmianowym;

-monterzy wykonujacy remonty sieci elektrycznej oraz cieptowniczej: gotowo$¢ do pracy

w systemie 3-zmianowym,;

-serwisanci maszyn poligraficznych: dyspozycyjno$¢; gotowo$¢ do pracy w elastycznym

czasie; akceptowanie koniecznosci nagtych i czestych wyjazdow;

-pracownicy przy produkcji witoknin dla potrzeb budownictwa: gotowo$¢ do pracy w systemie

3-zmianowym;

-stanowiska bezpos$redniej obstugi gosci w branzy hotelarskiej (kelnerzy, recepcjonisci,
kucharze): dyspozycyjno$¢; gotowos¢ do pracy 3-zmianowej;

-lektorzy jezykow obcych: gotowos¢ do pracy w godzinach popotudniowych i wieczornych.

Predyspozycje fizyczne i zdrowotne

Jak sama nazwa wskazuje, jest to ogot cech budowy fizycznej oraz stanu zdrowia
traktowanych przez pracodawcéw jako pozgdane w kontek$cie wykonywania okreslonych
rodzajow pracy. W zebranym przez nas materiale badawczym wskazania na takie cechy nie
pojawialy sie czesto, cho¢ kiedy miato to juz miejsce, na ogdt przytaczano je jako warunek
konieczny dla podjecia zatrudnienia. W tym konteksScie przedstawiciele badanych firm

wymieniali nastepujace stanowiska pracy:

-pracownicy zatrudnieni przy produkcji oraz montazu czesci i podzespotow do sprzetu agd:

dobry wzrok;

-pracownicy ochrony: dobry wzrok; dobry stuch; zespdt cech okreslanych przez

badanych pracodawcow mianem: <<og6lna sprawnos$c¢ fizyczna>>.
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Warto tutaj réwniez wspomnie¢ o tym, ze znaczna liczba przedstawicieli pracodawcéw,
mowigc o pozadanym stanie zdrowia swoich pracownikow, mocno akcentowata wymog
trzezwos$ci. Niektorzy z nich szli jeszcze dalej, zadajac catkowitego braku natogow.
Rzecz dotyczyta najczesciej firm z branz:

<pudowlanej: pracownicy przy produkcji ceramiki budowlanej (wobec tych stanowisk
podniesiony zostat wymadg braku zaréwno natogu alkoholowego, jak i tytoniowego); monterzy
konstrukcji stalowych

<transportowej: kierowcy.

Predyspozycje psychomotoryczne

To, ogdlnie mowigc, cechy (majace podioze fizjologiczne i neurofizjologiczne) okre$lajgce
sprawno$¢ reakcji na bodZce zewnetrzne. Nie pojawialy sie one nazbyt czesto (podobnie
zreszty, jak ipoprzednia omawiana kategoria dyspozycji) w tresci analizowanych tutaj
wywiadéw, cho¢ czysta intuicja podpowiada, ze majg potencjalnie duze znaczenie -
przynajmniej w roznorakich rodzajach pracy fizycznej. Istotnie, zdecydowana wigkszos¢
sposrdd stanowisk pracy przytaczanych przez respondentdw jako wymagajace tego rodzaju
dyspozyciji, obejmowata obowigzki oparte o prace fizyczna. Byly to w szczegoInosci:

-stanowiska produkcyjne w branzy poligraficznej (introligator, drukarz, operator maszyn):

zreczno$¢ manualna;

-stanowiska produkcyjne w branzy elektrotechnicznej, szczegolnie przy wytwarzaniu aparatury

elektrycznej badz czesci do niej: zrecznos¢ manualna;

-stanowiska przy produkcji czesci i podzespotow do sprzetu AGD: zreczno$¢ manualna,

koordynacja ruchowa;
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-pracownicy produkcyjni w przemysle farmaceutycznym: sprawnos¢ manualna, zrecznosc;

dobra koordynacja ruchowa;

-pracownicy ochrony: zreczno$¢, dobra koordynacja ruchowa.

Cechy demograficzne

Odniesienia do takich cech pojawiaty sie w analizowanym materiale empirycznym bardzo
rzadko. W tych przypadkach, gdy to nastepowato, cechy te byly na ogdt przywotywane jako
zmienne roznicujgce — czyli konkretnie takie, ktorych zaistnienie dzieli ogdlny zbiér cech
potencjalnych kandydatow do pracy wedtug okresSlonych kryteridw. Innymi stowy, dla
pracodawcow waznym okazywat si¢ nie tyle sam fakt posiadania przez kandydata dane
cechy demograficznej, ile skutki, jakie fakt ten miat dla wystgpienia u tego kandydata

okreslonej konfiguracji innych pozadanych cech.

W wypowiedziach pozyskanych w toku naszych badan pojawity sie tylko dwie cechy
z omawianego rodzaju: wiek oraz ptec¢. Ponizej postaramy sie dostarczy¢ uzasadnienia dla

wystapienia takich wskazan.

Wiek. W mys| zarysowane] wyzej tezy, ta cecha demograficzna ma dla pracodawcow
znaczenie niemal wytgcznie jako korelat innych pozgdanych cech — gtownie dyspozycji
fizycznych i zdrowotnych, ale takze okreslonych cech osobowosciowych i dyspozycji
0 charakterze motywacyjnym. Przyjrzyjmy sie dwom wypowiedziom potwierdzajgcym ten sad.
Obie byly juz zresztg cytowane w niniejszym opracowaniu, przy okazji charakteryzowania
konkretnych stanowisk pracy. Obie takze - co ciekawe — dotyczg przedstawicieli handlowych:
wypowiedz (1) odnosi sie do branzy stricte handlowej, za$ wypowiedz (2) do branzy

farmaceutycznej.

101



(1) ,,(.) preferuje kazdego, kto ma juz jakis zasob swoich klientéw,
tak jak ta pani, ktora zostata ostatnio przyjeta, w wieku 50 lat,
ktéra przyszta do mnie. (.) takie osoby przyjmuje z zamknietymi
oczami. Ma bardzo dobre wynagrodzenie. Jest to tak jakby firma
w Firmie. (.) jest to osoba, ktora zjadta swoje zeby na handlu, ma
duzo znajomosci, kontaktéw i1 wiek w sumie dla mnie nie gra roli.
Jest duza trudnos¢, bo pani nie zna obstugi komputera, ale w zwigzku

z tym, ze ma dar przekonywania klientéw, pracuje u nas.”

(2) ,,Musza to by¢ osoby dynamiczne, musza to by¢ osoby przebojowe,
musza to by¢ osoby, ktére jesli pani jJe wyprasza drzwiami, to
wchodzg do pani oknem. Zadna z o0s6b, ja teraz nie chce okreslac,
powyzej 40, 50 1lat, bo moglibysmy i takich przedstawicieli
zatrudnia¢, ale praktycznie wszystkie te osoby dojrzate; starsze
wiekowo, sa bardziej ugodowe. Jesli by pani (...) [takiej osobie]
odméwidta, to ona skinie gtowg i1 odejdzie. A my potrzebujemy ludzi,
ktérzy nie bedg zatamywali sie w takich momentach 1 beda dalej
dazyli, dazyli, bo to jest to, na czym naszej Tirmie najbardziej

zalezy.”

Na zaprezentowanych przyktadach widzimy, w jaki sposob wiek bywa przez pracodawcow
postrzegany w roli potencjalnego wskaZznika wspotwystepowania innych cech istotnych
wpracy na okreSlonym stanowisku. Tym niemniej, podobne wypowiedzi pojawialy sie
w naszych badaniach sporadycznie (temat jaki poruszajg jest powszechnie uznawany za
drazliwy). Oprocz bowiem wyzej cytowanych pracodawcow, znaczenie wieku jako kryterium
doboru pracownikéw eksponowata jeszcze tylko jedna grupa respondentéw: przedstawiciele
firm ochroniarskich. W tym wypadku jednak wiek byt traktowany raczej jako korelat pewnych
cech psychomotorycznych oraz charakterystyk stanu zdrowia, tak przeciez istotnych w te

branzy.

Ptec¢. Na gruncie wspdiczesnej kultury euro — amerykanskiej, ta cecha jest traktowana ze
szczegolng atencjg, jako potencjalny czynnik dyskryminacji spotecznej. Zapewne wiasnie
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z tego powodu nasi respondenci rzadko odnosili sie w wywiadach do kwestii wptywu
kryterium pici na ksztattowanie strategii doboru badZ selekcji pracownikéw. Jako wyjatek
mozna tutaj potraktowa¢ wypowiedZ udzielong przez jednego z przedstawicieli branzy AGD.
Respondent ten wskazat, ze w jego firmie caty dziat produkcji obsadzony jest wytgcznie przez
kobiety. Powodem jest fakt, ze lepiej sprawdzajg sie one przy wykonywaniu zadan
wymagajacych duzej precyzji (np. montaz drobnych elementow), a takze — co réwniez istotne
— sg dokfadniejsze, sumienniejsze, niz mozna by tego oczekiwa¢ po mezczyznach. Takze i tu
zatem warto podkresli¢, ze pleC potraktowana zostata jako korelat pewnych innych,

bezposrednio pozadanych przez pracodawce, cech.
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REKRUTACJA PRACOWNIKOW

Dostepno$¢ zasobow pracy a potrzeby pracodawcéw

Pracodawcy czesto deklarowali, ze konieczno$¢ utrzymania sie na rynku zmuszata ich
niekiedy do zapewnienia obsady stanowisk kosztem znacznego nieraz obnizenia wymagan
wobec rekrutowanych kandydatow. Problemy takie moga pojawiaC sie cyklicznie i wynikac
Z sezonowego spietrzania pracy, co jest charakterystyczne np. dla branzy budowlanej. Moga
jednak takze wystepowac niesezonowo; sporadycznie, czasem permanentnie, ale generalnie

biorg swoje zrodto z dwojakiego rodzaju przestanek.

Te przestanki mogg mieC charakter zewnetrzny (czyli niezalezny od pracodawcy), badz tez
wewnetrzny (czyli zalezny od pracodawcy). Z pierwszg grupg mamy do czynienia wtedy, gdy
problemy z pozyskaniem pracownikéw o pozgdanych cedach nie sg bezposrednim wynikiem
decyzji pracodawcy, lecz raczej specyfiki rynku pracy, badZ tez konkretnych kategorii
zasobow ludzkich. Innymi stowy, pracodawca ma mozliwosci organizacyjne i finansowe, by
pracownikow zatrudnic, zgtasza na nich popyt, ale z jakich$ wzgledéw nie sg oni dostepni na
rynku. Natomiast z druga sposrdéd omawianych grup przestanek mamy do czynienia wtedy,
gdy problemy z pozyskaniem pracownikdw o pozgdanych cechach sg zwigzane z okreslonymi
decyzjami samego pracodawcy. Pracodawca zatem zgtasza popyt, pracownicy sg dostepni na
rynku, ale z jakich§ powodow nie sg zainteresowani wystosowang do nich ofertg. W tym
wypadku gtowny ciezar problemu przeniesiony jest na sfere decyzji organizacyjnych bgdz

finansowych samego pracodawcy.

Sposrod  zewnetrznych  uwarunkowan trudno$ci z  pozyskaniem

pracownikow przedstawiciele badanych firm najczesciej wskazywali:
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-Sezonowe deficyty sity roboczej. Inaczej: brak ragk do pracy w okresach
sezonowego wzrostu popytu na sie robocza. Najsiiniej bywa odczuwany przez
przedsiebiorstwa branzy budowlanej, a zakres jego oddziatywania poszerzajg dodatkowo dwie
kategorie wtornych wobec niego zjawisk: duza rotacja kadry zwigzana z podgzaniem
pracownikow za korzystniejszymi warunkami zatrudnienia oraz zwigzany z nig brak motywacji
do podjecia pracy na krotki okres za mato atrakcyjne — w opinii potencjalnych kandydatow -
wynagrodzenie. Takg sytuacje przekonujgco charakteryzuje cytowana nizej wypowiedz:

,,Jest grupa os6b, ktére nie moga sie na tyle rozwija¢ ptacowo [na
ile by ich to satysfakcjonowato]. Maja zaproponowang stawke. Jezeli

pracownik wie, ze bedzie zatrudniony tylko na okres Kkilku miesiecy,

(.) to nie jest to az takim motywatorem do takiej wydajnej pracy.

¢

Z tymi ludzmi mielismy duze problemy, bo rotacja by#a duza,
w sagsiedztwie mamy roéwniez inne zakdady produkcyjne. Czesto byto
tak, ze pracownicy od nas odchodzili do sasiednich firm, ale réwniez
i przychodzili z powrotem, bo np. okazato sie, ze sg mniej stabilne

warunki zatrudnienia jak tutaj.”

-Emigracja zarobkowa. Ten problem, podobnie jak opisany poprzednio, dotykat
w szczegolnosci przedsiebiorstwa branzy budowlanej i podobnie jak on miat swoje nastepstwa
w postaci znaczacego uszczuplenia puli wolnych zasobow ludzkich na rynku pracy. Tym
niemniej, w chwili, gdy prowadzone byly omawiane tutaj badania, jego wptyw wydawat sie
znacznie traciC na znaczeniu — do czego przyczynit sie tzw. globalny kryzys finansowy

I wygaszanie tempa produkcji w krajach Unii Europejskiej.

-Fluktuacja zasobow pracy. WspominaliSmy juz wczesniej, ze fluktuacja zasobow
pracy byta wskazywana przez przedstawicieli branzy budowlanej jako efekt sezonowego
narastania konkurencji firm o pracownikow. Tym niemiej, zjawisko to moze wynikac takze
z innych przyczyn, sposrod ktorych znaczenie niebagatelne ma nieutrzymywanie wymaganej

dyscypliny pracy. W takich sytuacjach pracodawca jest zwykle zmuszony do zwolnienia
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niezdyscyplinowanych pracownikow i poszukiwania innych na ich miejsce. Ponizszy przyktad

podany zostat wtasnie przez przedstawiciela branzy budowlane;:

[ pracownicy] 4amig zasady dyscypliny pracy. (.) Rotacja jest tez

duza takich newralgicznych os6b, jak hydraulik, elektryk”

Oprocz stanowisk budowlanych, stosunkowo duzg rotacjg kadry cechowaly sie takze
stanowiska handlowcow badz przedstawicieli handlowych. Gldwnymi przyczynami sg w tym
wypadku uwarunkowania ptacowe, jak rowniez naturalna mobilno$¢ tej kategorii zawodowe;j.
Ponadto, wedtug powtarzajgcych sie opinii przedstawicieli pracodawcow, duza sktonno$¢ do
fluktuacji obserwowana bywa w najmtodszych kategoriach wiekowych pracownikow.

-Zapotrzebowanie na pracownikow o unikalnych cechach. Pracownicy
0 unikalnych cechach to tacy pracownicy, ktdrzy charakteryzujg sie relatywnie rzadkimi
umiejetnosciami, badZ innymi przymiotami pozadanymi na konkretnym stanowisku pracy.
Czesto przywotywanymi w wypowiedziach respondentéw przyktadami unikalnych cech sa:
znajomos¢ branzy oraz doSwiadczenie w pracy na okreSlonym stanowisku. Innym przyktadem
moze by¢ znajomosc¢ jezyka holenderskiego oczekiwana od osoby pracujgcej na stanowisku
konsultanta telefonicznego do spraw obstugi klienta w jednej z badanych firm dziatajgcych
w branzy IT. Deficyty tego rodzaju cech na rynku moga wynikac z niewystarczajacej oferty
edukacyjnej w okreslonych kierunkach ksztatcenia — badZ w ogdle z braku takiej oferty. Tym
niemniej, nalezy podkreslic, ze niekiedy przedmiot zapotrzebowania pracodawcow wykracza
zdecydowanie poza zakres kwalifikacji typowo szkolnych. W wielu dziedzinach gospodarki
potencjalne problemy z pozyskaniem pracownikdw o unikalnych cechach sg immanentnie
wpisane w realia dziatalnosci podmiotéw gospodarczych, ktore zresztg zdgzyty wypracowac
racjonalne metody radzenia sobie z nimi. Przyktadem takich podmiotdw mogg by¢ badane
przez nas firmy z branzy energetycznej lub poligraficznej, ktére dysponujg ciekawymi
metodami rekrutowania kadry oraz przyuczania jej do wykonywania obowigzkow

zawodowych.
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Jak przekonujg wypowiedzi przedstawicieli pracodawcow, na swéj sposob ,unikalne” mogg
okazywac sie w pewnych warunkach cechy pozornie ,pospolite”, badz ich r6zne konfiguracje.
Na przykfad, podstawowa trudnos$¢ przy rekrutacji pracownikow na stanowiska produkcyjne
w firmie wytwarzajacej silniki elektryczne oraz energoelektronike polega na tym, ze nie jest
tatwym znalezienie 0s6b skupiajacych w sobie takie cechy, jak z jednej strony rzetelnosc,
sumienno$¢, odpowiedzialno$¢, z drugiej zas stronywyksztatcenie i doswiadczenie. Podobne
problemy majg miejsce wowczas, gdy charakter produkcji badZ organizacja pracy wymusza
na pracodawcy restrykcyjne selekcjonowanie kandydatow ze wzgledu na okreSlone
umiejetnosci badz dyspozycje. Z taka sytuacjg mieliSmy do czynienia w firmie wytwarzajace;
czesci do aparatury elektrycznej. Poniewaz podstawowym surowcem w procesie produkcji jest
tutaj miedZz — materiat do$¢ drogi — cechg bezwzglednie wymagang od pracownikéw jest
uczciwosc. Potozenie duzego nacisku na posiadanie tej cechy bywa, jak sie okazuje, Zrodiem
probleméw zwigzanych zaréwno z rekrutowaniem nowych pracownikdw, jak i z utrzymaniem

odpowiedniego poziomu dyscypliny pracy.

Ograniczona liczha kandydatow 0 odpowiednio wysokich
kwalifikacjach. Jak wskazujg opinie badanych przedstawicieli pracodawcéw, na swoj
sposéb rzadka, unikalng cechg bywa takze fachowos$¢, czy tez profesjonalizm.
Z doswiadczenia respondentow wynika jasno, ze znalez¢ pracownika moze by¢ tatwo, lecz
znalez¢ dobrego pracownika — juz niekoniecznie. Przekonuje o tym zacytowana nizej
wypowiedz przedstawiciela drukarni.

»(--.) Jest tyle drukarni w todzi 1 jezeli jest ktos dobry, to
wiadomo, ze kogos takiego sie nie wypuszcza z ragk, mimo ze tyle
drukarni poupadato. Ale tych dobrych operatoréw czy introligatoréw
zostawiajag do samego konca, a czesto sie zdarza, ze tacy ludzie

pracuja juz w 2 miejscach. Gdzie$ tam sobie dorabiajg, wiec to jest

moment, jak ich sprzatng z rynku.

)
Wiadomo, ze dobrego drukarza tez jest ciezko znalez¢, bo on tez wie,

ze jJest dobry. I tez ma swoje wymagania i jak ja to méwie chimery,
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bo drukarze to jest grupa, z ktdérag sie najciezej wspoipracuje. Oni
ciezko podchodzg do zmian, jakie sg stawiane 1im, zmian w czasie
pracy, nawet, jesli zmieniajg sie zwykkte plyny do czyszczenia

maszyn.”’

Oprdécz umiejetnosci zawodowych sensu stricto zrodtem probleméw ze znalezieniem
odpowiednich pracownikdw mogg byC tez cechy osobowoSciowe. Tu sztandarowym
przyktadem sg przedstawiciele handlowi. Przy ich naborze ustalane sg generalnie dwa
wymiary oceny: doswiadczenie zawodowe wzglednie znajomo$¢ branzy, oraz cechy
osobowosciowe. O trudnosciach ze znalezieniem kandydatow uzyskujgcych pozytywne oceny
w tych dwoch wymiarach mozemy wnioskowa¢ z dwdch przytoczonych nizej wypowiedzi.
Pierwsza z nich uzyskana zostata od przedstawiciela hurtowni artykutow biurowych, druga —
od przedstawiciela firmy farmaceutycznej.

(1) ,Nietatwo. (...) Trzeba mie¢ do tego talent. Handel jest
specyficzna gatezia. (...) Teraz jest duza konkurencja (...). Nasz
handlowiec powinien mie¢ dar przekonywania a takich ludzi jest
bardzo mato. Ludzie sg nie odporni psychicznie, szybko sie
zniechecaja, bo nie sprzedat, bo nie zarobit pieniedzy. Teraz jak
ktos szuka pracy to tylko pyta o pieniadze, a nie o prace”

(2) ,,A jesli chodzi o handlowcéw, no to w g¥dwnej mierze opiera sie
to na doswiadczeniu zawodowym 1§ nie ukrywam tez wymaganiach
finansowych, poniewaz handlowcy sg takim bardzo trudnym obszarem,
jesli chodzi o rekrutacje.”

Nalezy tutaj takze wspomnie¢, ze oprdcz probleméw ze znalezieniem 0séb na stanowisko
handlowca, badani pracodawcy zgtaszajg réwniez problemy z ich utrzymaniem. Wynika to ze
znacznej mobilnosci przestrzennej tej grupy zawodowej i jej naturalnej sktonnosci do mozliwie

petnego wykorzystywania wiasnych atutow.
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Tymczasem wspomniane w wypowiedzi (2) wymagania finansowe nalezg juz do
kolejnej z omawianych tu grup przestanek. Zaliczenie ich bowiem do wewnetrznych
uwarunkowan trudnoSci z pozyskaniem pracownikow wynika z faktu, ze
decyzja w sprawie proponowanej kandydatowi wysokosci wynagrodzenia lezy w gesti
pracodawcy i jest bezposrednio zalezna od rozmaitych aspektow sytuacji ekonomicznej firmy.

Trudnosci z pozyskaniem pracownikow bedgce wynikiem uwarunkowan wewnetrznych
zgtaszane byly przede wszystkim wobec tych stanowisk, na ktorych istniata znaczna rotacja
kadry. Oprdcz zatem handlowcow byly to np. stanowiska w branzy budowlanej — szczegolnie
te, na ktorych obsadzani sg pracownicy sezonowi — a takze: pracownicy biurowi do spraw
szkolen / tumaczen w szkotach jezykowych / firmach zajmujgcych sie ttumaczeniami, lektorzy,

pracownicy ochrony (nielicencjonowani).

Wsrod pozostatych wewnetrznych uwarunkowan trudnos$ci z pozyskaniem

pracownikow, przedstawiciele badanych firm najczesciej wskazywali:

Mato atrakcyjng lokalizacje zaktadu pracy. Czyli generalnie usytuowanie z dala
od todzi, bagdz w miejscu o niezbyt korzystnym uktadzie ciggow komunikacyjnych (utrudniony
dojazd);

Konieczno$S¢ pracy w systemie 3-zmianowym oraz w elastycznym

czasie;

Ograniczone mozliwo$ci rozwoju zawodowego antycypowane przez
potencjalnych kandydatow. Ten typ uwarunkowan dotyczy stanowisk postrzeganych
jako oferujgce prace ponizej poziomu aspiracji zawodowych danego kandydata. Przyktadem
moga by¢ pracownicy biurowi w firmach zajmujacych sie tlumaczeniami oraz szkotach
jezykowych (por. charakterystyka dominujacych stanowisk pracy w poprzedniej czesci tego
opracowania), czesto rekrutujacy sie sposrdd absolwentdw wydziatow filologicznych wyzszych
uczelni. Podobna sytuacja dotyczy rowniez lektoréw ktorzy, jak glosi jedna z opinii

pozyskanych w badaniu, czesto pragneli zosta¢ ttumaczami, ale z roznych wzgledéw im sie to
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nie udato. Takze praca ochroniarzy nie jest postrzegana jako szczegolnie atrakcyjna pod
wzgledem rozwojowym. Pomimo, ze osoby rekrutowane ra te stanowiska raczej nie wywodza
sie z grona np. specjalistow, to jednak czesto traktujg one swojg prace jako mato ambitng
I - dodatkowo - mato atrakcyjng finansowo:

»[Trudnosci w naborze wynikajag] z jednej strony =z [mato
atrakcyjnego] wynagrodzenia, a z drugiej strony z przeswiadczenia,

ze ta ochrona polega na takim czatowaniu 1 Jjest to praca mato

atrakcyjna.”

Przynajmniej niektére problemy z dostepem do poszukiwanych grup zasobow ludzkich moga
oczywiscie by¢ niwelowane badZ minimalizowane. Zebrany w naszym badaniu materiat

empiryczny ujawnit, ze pracodawcy stosujg w tym celu rézne Srodki zaradcze.

Sposoby doboru pracownikow. Proba zrekonstruowania i sklasyfikowania.

Nalezy wyraznie powiedzie¢, ze omdwione tutaj sposoby doboru pracownikow nie stanowig
wytacznie rozwigzan awaryjnych; kryzysowych. W wielu sposrod zbadanych przez nas firm
tego rodzaju mechanizmy sg wbudowane w system zarzgdzania i zwyczajowo stosowane
wtedy, gdy prowadzony jest nabor. Nie ma wtedy potrzeby opracowywania kompletnych

rozwigzan catkiem od poczatku.

Oczywiscie byly w naszym badaniu przypadki przedsiebiorstw, ktore zgtaszaly czasami
znaczacg przewage ofert kandydatow do pracy nad poetncjalnymi wakatami. Sa to jednak na
ogdt firmy cechujace sie dobrg reputacjg w swojej branzy i / lub rekrutujgce swoich
pracownikow w dosy¢ waskim obszarze rynku pracy. Jako przyktad poda¢ mozna firmy

z branzy farmaceutycznej oraz jeden z todzkich hoteli.
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Pomimo znacznej roznorodnosci stosowanych metod i technik doboru pracownikow
(wigkszos¢ badanych firm przyznawata sie do posiadania jakichs patentow w tej dziedzinie),
wszystkie one opierajg sie na jednym zatozeniu: maksymalnego uwiarygodnienia
odpowiedniego kandydata w oczach potencjalnego pracodawcy. Owo
uwiarygodnienie moze dokonywac sie na trzech ptaszczyznach. Pierwsza obejmuje relacje
bezposrednie, druga rozstrzygniecia proceduralne, trzecia zas - relacje instytucjonalne.

Scharakteryzujmy je zatem teraz.

Ptaszczyzna relacji bezposrednich

Na tej ptaszczyznie weryfikacja wiarygodnosci kandydata dokonuje sie poprzez bezpo$rednie
relacje pracodawcy z samym kandydatem lub z jego znajomymi. Przy czym zaktadamy tutaj,
ze: po pierwsze, relacje takie moga mie¢ rdzng historie (w tym czas trwania), ale musza sie
opiera¢ na modelu bezpos$redniej interakcji spotecznej oraz po drugie, ze owymi ,znajomymi”
moga by¢ zaréwno pracownicy firmy, jak iinne podmioty (np. inny pracodawca) traktowane
jako zaufane. Decyzja o zatrudnieniu jest podejmowana przez uprawnionego przedstawiciela
(badz przedstawicieli) pracodawcy wylgcznie na podstawie wiasnej opinii, bazujgcej na
posiadanej wiedzy i doswiadczeniu. Ptaszczyzna relacji bezpoSrednich jest wykorzystywana
w duzej liczbie technik rekrutacii. Oto ich krotkie omowienie.

Bezposrednia rozmowa kwalifikacyjna. Ta technika umozliwia przede wszystkim
weryfikacje posiadanych przez kandydata cech osobowosciowych i innych predyspozycji
zawodowych. Nie jest nazbyt efektywna przy weryfikowaniu umiejetnosci twardych, dlatego,
kiedy jest to konieczne, bywa wspomagana innymi technikami rekrutacyjnymi. Na podstawie
wynikow naszych badan mozemy wnioskowac, ze bezposrednia rozmowa kwalifikacyjna bywa
powszechnie stosowana przy naborze kandydatow na przedstawicieli handlowych i inne
stanowiska wystawione na bezposredni kontakt z klientami, jak np. pracownicy recepciji. Jej

wartos¢ dla procesu selekcji przekonujaco opisujg cytowane nizej wypowiedzi: pierwsza z nich
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zostata udzielona przez przedstawiciela jednej zfirm handlowych, druga - przez
przedstawiciela klubu fitness:

(1) ,.Mam takie doswiadczenie, ze sama umiem oceni¢ pracownikow
ludzi, od razu widze po rozmowie, kto jest odpowiednim kandydatem.

Tutaj jest méj interes i biore za ta osobe peina odpowiedzialnosé™

(2) ,,Jak rozmawiam sobie, to albo ten kto$ ze mng rozmawia, albo
milczy, albo méwi w taki sposéb, ktory jest nie do przyjecia w tej
pracy. Duza czes¢ kultury osobistej wychodzi tez podczas takiej

rozmowy.”

Zatrudnianie za rekomendacjg. Bywa praktykowane szczegolnie w matych firmach,
ktére zazwyczaj deklarujg brak czasu oraz pieniedzy na rekrutowanie kandydatow
z szerszego obszaru rynku pracy. Pracodawcy ci czesto preferujg prowadzenie polityki
personalnej opartej na postulacie budowania zespotu i dobor przez rekomendacje traktujg
jako rozwigzanie najbezpieczniejsze dla trwatosci relacji w takim zespole. Przyktad takiej
postawy znalez¢ mozna w przytoczonych nizej dwoch wypowiedziach przedstawiciela matej
firmy zajmujace] sie produkcjg czesci miedzianych do aparatury elektrycznej. O firmie tej
wspominalismy juz wczes$niej, w kontekscie problem udostepnosci zasobow pracy, zwracajgc
przy tym uwage, ze cechg osobowosciowg bezwzglednie wymagang od 0sob pragnacych

uzyskac tam zatrudnienie jest uczciwos¢.

(1) ,.Gros tych 1ludzi byta przyjeta przez to, ze zostali poleceni
przez kogo$ innego.

&

Takie bezpieczenstwo. Ja uwazam, ze jezeli ja mam kogo$ polecié¢, to
Jja musze by¢ go pewien, jezeli bede komu$s polecat. Z takiego

zatozenia dzisiaj wychodzimy.”

(2) ,,To jest dobra forma, poniewaz akurat znam kierownika warsztatu
[chodzi o warsztaty prowadzone w jednej ze szkét zawodowych], to

poszedtem 1 z nim porozmawiatem, mowie nie chce kupi¢ pracownika
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pierwszego lepszego, rzuce hasto to zwali sie iles i kogo moze mi
poleci¢. I polecit mi dwoéch ludzi, ktdorzy tu do tej pory pracujag.”

Ostatni przyktad zmierza takze ku ukazaniu pewnej ciekawe] tendencji dostrzegalne]
powszechnie w procesie rekrutowania pracownikéw na stanowiska specjalistyczne. Polega
ona wykorzystaniu przez pracodawce autorytetu instytucji edukacyjnych przy dokonywaniu
selekcji sposrdd ucznidw, studentow, badz absolwentéw. Jak to sie ma w wypadku ,zwyktej”
rekomendaciji, tak i sensem rekomendowania kandydata przez jego szkote jest pozyskanie
miarodajnej oceny jego umiejetnosci. Jednak fakt, ze szkota jest instytucjg prawnie
zobligowang do czynienia takich ocen i — co za tym idzie - merytorycznie ku temu
wyposazong, okazuje sie dla pracodawcy potencjalnie duzg wartoscig. Sad ten znajduje
potwierdzenie w jednej z wypowiedzi przedstawiciela firmy zajmujgcej sie handlem i serwisem
maszyn poligraficznych. Respondent ten deklaruje, ze jego firma korzysta ze spotkan na
Wydziale Papiernictwa i Poligrafii Politechniki £6dzkiej jako ze swoiste] gietdy pracy, pomocnej

podczas szukania pracownikéw na stanowiska specjalistyczne:

,»,Na czotowe stanowiska staramy sie sami wybiera¢ pracownikéw, badz
[rekrutowac] z polecenia kogos, np., ze to jest jakis zdolny student
i czy mogtby podjac¢ u nas prace.”

Oprdcz nieduzych firm produkcyjnych oraz ustugowych, rekrutowanie pracownikow za
rekomendacjg jest szeroko wykorzystywane przez stosunkowo liczne w naszej probce
badawczej firmy transportowe. W ten sposob firmy te chronig sie przed nieuczciwoscig
niektorych kandydatow, ktorzy — wedle deklaracji respondentéw z tej branzy — bywajg zdolni
do konfabulowania podczas rozméw kwalifikacyjnych po to, by lepiej sie zaprezentowac.
Wsréd  wspomnianych respondentdw powszechnie reprezentowana byla opinia, ktorej
modelowy przyktad zamieszczamy nizej:

»Generalnie z moimi pracownikami jest tak, 2ze albo znatem ich

wczesniej osobiscie, albo kto$s mi ich polecit i pézniej sg jak gdyby

weryfikowani.”
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Trzeba tu takze wspomnie¢, ze korzystanie z rekomendacji bywa praktykowane nie tylko
w firmach matych, majacych z zalozenia pewne cechy tradycyjnych warsztatow
rzemie$lniczych (wszystkie zbadane firmy transportowe byty podmiotami matymi; zadna z nich
nie zatrudniata wiecej niz 20 osdb). Zacytujmy dla kontrastu opinie przedstawiciela firmy
farmaceutycznej liczacej sobie powyzej 150 pracownkdw. By¢ moze jednak istotnym moze tu
by¢ fakt, ze firma ta — podobnie jak poprzednio wspomniana - wymaga od swoich

pracownikéw uczciwosci i bezwzglednie ten wymadg egzekwuie.

,,Jezell mam wolne stanowisko pracy, to przede wszystkim szukam wsroéd
swoich pracownikéw. Nastepnie szukam (..) wsrdéd znajomych moich
pracownikéw, badz rodziny. Bo nasz zakdtad jest takim z aktadem, gdzie
pracujg rodziny. Gdzie pracuje ojciec, pracuje syn, coérka, pracuje
zona syna. To w tej pierwszej kategorii patrzymy. Oczywiscie te
osoby muszg spednia¢ nasze kryteria. Czyli wyksztakcenie,
ewentualnie jakie$ zdolnosci manualne, jesli to jest na produkcje

pracownik itd.”

Jak mozna wywnioskowaé z powyzszego przyktadu, zatrudnianie za rekomendacjg wchodzi
niekiedy w skiad bardziej ztozonych metod rekrutacyjnych, w ramach ktérych czesto
towarzyszy onorekrutacji wewnetrznej. Te ostatnig technike rowniez warto wspomnie¢
przy okazji omawiania technik selekcji kandydatéw opartych o relacje bezposrednie. Oprdcz
bowiem wskazanej wyzej firmy farmaceutycznej, taki wtasnie sposéb obsadzania stanowisk

deklarowany byt takze przez pracodawcéw z branzy budowlanej:

,,Jest to bardzo pozytywne, dlatego ze pracownik ma juz wyrobiong
jakas opinie. Wiemy, co on sobg reprezentuje 1 - to, co

najwazniejsze - utozsamia sie z firmg, zna juz charakter pracy.”

Réwniez w branzy budowlanej stosowana jest ciekawaforma rekrutacji wewnetrznej, ktéra na
pierwszy rzut oka nie wydaje sie takg by¢. Chodzi tu mianowicie o sytuacje, w ktorych firma
prowadzi nabér w grupie swoich bytych pracownikéw, najczesciej sezonowych.
Jest to zatem pozornie rekrutacja zewnetrzna, choc de facto skupia ona w sobie wyrazne

cechy tak rekrutacji wewnetrznej, jak i zatrudniania za rekomendacja. Mozna zakladac, ze
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taka technika naboru zdaje najlepiej egzamin wtedy, gdy jest stosowana poza sezonem,
a zatem w sytuacji, kiedy potencjalni kandydaci sg licznie dostepni i nie wykazujg znaczacych
tendencii do fluktuacii, a takze nie prezentujg wygérowanych oczekiwan ptacowych.

»Kiedy rzeczywiscie nie mamy takiego kandydata (..), wéwczas siegamy
do tych, ktérych musielismy zwolni¢, bo juz skonczyt sie sezon.

Dzwonimy do nich do domu, ale nie my to robimy, [tylko] dziat kadr;

tylko bezposredni przetozeni.”

Przyjmowanie na okres prdébny. Ta technika najczesciej stanowi uzupetnienie,
swoistg kontynuacje technik bezposredniego naboru, takich jak jak rozmowa kwalifikacyjna
czy zatrudnienie za rekomendacjg. Bywa stosowana wobec stanowisk, na ktérych niezbedne
jest przygotowanie zawodowe wprost w miejscu pracy. Przyktadem szczeg6lnym moze by¢
tutaj serwisant maszyn poligraficznych ktdry, wedtug deklaracji przedstawiciela pracodawcy,
musi by¢ wdrazany w swoje obowigzki przecietnie 3-5 lat. Poniewaz trudno jest przewidzie¢
na wstepie, jak kandydat ostatecznie sie sprawdzi na stanowisku, w trakcie naboru

przyjmowana jest wieksza liczba 0séb, z ktorej nastepnie wytania sie te najlepsze:

.Zeby na stakte przyjaé i1 inwestowaé w takiego pracownika, to
[trzeba] od 5 do 10 kandydatéw sprawdzi¢ i sposréd tych [wybrac]
jednego.”

Wprawdzie w tym wypadku przedstawiciel pracodawcy nie dostarczyt nam precyzyjnej
informacii o czasie trwania okresu prébnego, ale na podstawie jego relacji o innych aspektach
zarzadzania w firmie (maly zakiad, relacje miedzy pracownikami bardzo bezposrednie) mozna

odnie$¢ wrazenie, ze czas taki ustalany jest indywidualnie.

Tym niemniej, do przyjmowania kandydatow na okres probny przyznawato sie wiekszo$¢
przebadanych firm produkcyjnych. Diugos¢ okresu wynosita na ogot 3 miesigce, cho¢ zdarzaly
sie odstepstwa od tej normy (np. w jednej z firm byto to az 7 miesiecy). Korzystanie z takiej
formy weryfikacji przydatnosci kandydatow zadeklarowata tez jedna z firm handlowych

(handlujgca artykutami biurowymi) z tym, ze tutaj byt to okres zaledwie dwutygodniowy.
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Niektorzy pracodawcy jako substytut okresu probnego stosowali zatrudnienie
w ramach uméw cywilno — prawnych. Sytuacja taka miata miejsce w badanej przez
nas firmie z branzy ubezpieczeniowej i dotyczyta stanowiska brokera:

»Ale zawsze jakis tam wczesniejszy kontakt (...) daje na pewno
wieksze wyobrazenie o danym cztowieku, niz zawarcie umowy z Kkims,

kogo widzimy po raz pierwszy. Takze te umowy zlecenia w jakis tam
sposob nam dopomogty w podjeciu decyzji.”

Oczywiscie nasze badania ujawnity takze liczne przypadki stanowisk, ktére w mniejszym
stopniu wymagaty od kandydatow przygotowania w miejscu pracy, anizeli wczesniejszego
posiadania okreslonych umiejetnosci, zazwyczaj twardych. Wéwczas pracodawcy najczesciej
unikali stosowania okresu prébnego, na rzecz przeprowadzenia praktycznego sprawdzianu
umiejetnosci kandydata. Taki sprawdzian praktyczny jest wiec zasadniczg technikg
rekrutacyjng uzywang wszedzie tam, gdzie pracodawca wymaga od pracownika posiadania
wymiernych umiejetno$ci, ale zdobycie tych umiejetnosci nie jest w cato$ci uzaleznione od
praktyki na danym stanowisku pracy. W ten sposaéb jest zatem rekrutowana ogromna liczba
pracownikow badanych firm; wspomnie¢ tutaj mozna tak rézne zawody jak: kierowcy,
pracownicy biurowi, konsultanci do spraw obstugi klienta w branzy IT, lektorzy (majg za
zadanie poprowadzi¢ lekcje probng), instruktorzy fitness (takze muszg poprowadzi¢ zajecia
,na sucho”) itp. Swoistego rodzaju ,sprawdzian praktyczny” przechodzg takze pracownicy
produkcyjni o prostych zakresach obowigzkow zatrudnieni w firmach nalezacych do branzy
AGD. W tym przypadku jednak ,sprawdzian” 6w nie polega na weryfikacji posiadanych
umiejetnosci, ale raczej okreslonych predyspozycji psychomotorycznych, ogolnej sprawnosci
fizycznej badZ operatywnoSci wzglednie bystrosci — a zatem wszystkiego tego, co jest
niezbedne do sprawnej pracy przy taSmie produkcyjnej. W dalszej kolejnoSci osoby takie
poddawane sg nieskomplikowanym szkoleniom wstepnym, po ktorych jest mozliwe

ostateczne orzeczenie ich przydatnosci do pracy.
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Ptaszczyzna rozstrzygniec proceduralnych

Na tej plaszczyZnie weryfikacja przydatnosci kandydata dokonywana jest za pomocg
specjalnych, skodyfikowanych procedur oceniajacych. Pracodawca sam moze takie procedury
wypracowywac, badZz tez korzysta¢c na tym polu z dorobku rozmaitych podmiotow
zewnetrznych. Cechy pracownika sg mierzone za pomoca zestandaryzowanych narzedzi,
a ostateczng instancjg przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu sg wyniki takiego pomiaru.
Dobrego przyktadu tak skonstruowanej metody rekrutacyjnej dostarcza ponizsza wypowiedz
przedstawiciela firmy Sredniej wielkosci (ok. 150 zatrudnionych pracownikow) zajmujacej sie

logistyka i spedycja. Rzecz dotyczy naboru na stanowisko pracownika biurowego:

,0czywiscie sporzadza sie profil kompetencyjny pracownika
z wyszczegolnieniem cech, jakie sg mile widziane i1 preferowane na
danym stanowisku pracy. | przed przystgpieniem do procesu
rekrutacyjnego taki profil osobowosciowy, taki profil kandydata
idealnego przygotowujemy i pod tym katem przygotowuje tez narzedzia
w postaci case’6w, scenek, ktorymi dysponujemy, konkretnej listy
pytan, ktére mam, ktére zadaje kandydatom. Czyli (.) na pewno nie
jest to spontaniczny proces, tylko wczesniej przygotowane narzedzia,
ktére pomagaja dokona¢ skutecznej rekrutacji.”

Plaszczyzna rozstrzygnie¢ proceduralnych bywa tedywykorzystywana najczesciej przez firmy
duze badz Srednie, a takze takie, ktore sg czeSciami koncerndw. W tym ostatnim wypadku jest
to oczywiscie zwigzane zrealizacjg postulatu ujednolicania zasad prowadzenia polityki
personalnej w ramach wiekszej grupy powigzanych firm. O tym, jak istotne znaczenie moze
mie¢ ten postulat, przekonuje nas kolejna zacytowana wypowiedZ. Pochodzi ona od
przedstawiciela Sredniej wielkosci (zatrudniajacej powyzej 100 osob) firmy farmaceutycznej
dziatajacej w ramach koncernu.

»(---) Jesli chodzi o przedstawicieli handlowych, to sg assesmenty
[procedura rekrutacyjna opierajgca sie na c¢wiczeniach o charakterze
symulacyjnym — przyp. red.], ktdére nastepnie sa oceniane przez

komisje odpowiednio przeszkolonych ,,oceniaczy” , dysponujacych takimi
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samymi kryteriami i kartami do oceny uczestnikow. Taka procedura
zapewnia duzg obiektywnos¢ ocen i ich niezaleznos¢ od indywidualnych

gustow 1 przekonan asesorow (.).”

Do grupy technik naboru lokujacych sie na ptaszczyznie rozstrzygnie¢ proceduralnych nalezy
w istocie takze zaliczy¢ analize tresci dokumentoéw kandydatow. Jest ona
stosowana jako wstepny etap procedury rekrutacyjnej wszedzie tam, gdzie konieczne jest
przeprowadzenie wstepnej selekcji ofert, przed uruchomieniem zasadniczych technik, takich
jak rozmowa kwalifikacyjna, assesment, testy, etc. Sytuacje takie majg miejsce szczegolnie
w firmach duzych, gdy rekrutacja dotyczy znacznej liczby stanowisk. Przyktadem moze by¢
duza firma farmaceutyczna:

,».Jezeli oczywiscie prowadzimy akcje rekrutacyjng, to, jak juz
wspominatem, rzadko u nas ma miejsce. Po sptyniec iu takich aplikacji
kierownik komoérki, w ktérej dany pracownik miatby pracowaé¢, wybiera

sobie sposréd ofert, ktére naptynety. Wybiera sobie kandydatéw,

z ktorymi przeprowadza rozmowy.”

Ptaszczyzna relacji instytucjonalnych

Weryfikacja przydatnosci kandydata do pracy moze takze odbywac sie z wykorzystaniem
relacji z wyspecjalizowanymi pod tym wzgledem podmiotami zewnetrznymi. Mogg to by¢
agencje zatrudnienia, biura posrednictwa pracy, urzedy pracy, ale réwnie dobrze portale

internetowe czy prasa.

Z ustug agencji zatrudnienia korzystajg najczesciej przedsiebiorstwa raczej duze, lub
dziatajace w ramach wiekszych struktur, tj. koncerny. Jako ciekawy przyktad moze nam tu
postuzyC rekrutacja pracownikéw produkcyjnych w firmach zajmujgcych sie produkcjg
i montazem podzespotow do sprzetu AGD. Wspdtpraca z producentami tego sprzetu - ktorymi
sg duze koncerny inwestujace w wojewddztwie todzkim — prawdopodobnie wymusza na tych
firmach stosowanie okreslonych standarddéw korporacyjnych w zarzadzaniu. Tak wiec
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rekrutacja zachodzi tam na dwoch etapach. Agencje zatrudnienia dokonujg wstepnej selekcji
kandydatow ktorzy, juz w samej firmie, poddawani sg testom orzekajgcym ich przydatno$c¢ do
pracy na konkretnych stanowiskach:

,»LAgencja nam proponuje, jJuz nam pracownikéw podsyda, robimy takie
grupy po 4-5 os6b 1 po prostu jest brany taki pracownik do maszyny i

po przeszkoleniu takim wstepnym, co ma robi¢ i jak, to juz widac,

ze pracownik na pewno sobie da rade, inny nie.”

Nalezy tutaj takze wspomnie¢, ze oprocz ,zwyklych” posrednikow pracy dziatajg na rynku

takze posSrednicy Swiadczacy ustugi dla specyficznych sektordw lub branz.

Zebrany w naszych badaniach materiat empiryczny pozwala jednak sformutowaé ogolny
wniosek, ze wiekszos¢ firm nie korzysta z pomocy zewnetrznych instytucji podczas
prowadzenia rekrutacji. Kiedy juz to czynia, to pomoc taka dotyczy najczesciej pojedynczych
stanowisk pomocniczych badZ specjalistycznych niezwigzanych bezposrednio z zasadniczym
profilem dziatalnoSci przedsiebiorstwa. Przyktadem niech bedzie jedna z firm z branzy

poligraficznej, ktora wykorzystata agencje przy obsadzeniu stanowiska sekretarki.

Jesli chodzi o profity ptyngce z ustug posrednictwa Swiadczonych przez urzedy pracy, to
pozyskane w naszych badaniach informacje byly bardzo skape. Moze to mie¢ zwigzek
z tradycyjnie sceptyczng postawg pracodawcéw wobec tego rodzaju instytucji. Z drugie]
strony, przynajmniej trzy sposrdéd badanych firm wskazywaty na fakt prowadzenia takiej
wspotpracy — obecnie, badZz w nieodlegte] przeszitosci. W ten sposob rekrutowaty one
pracownikbw na takie stanowiska, jak: reprezentanci handlowi, magazynowi, ale takze

moderatorzy kottowni oraz technolodzy w branzy farmaceutyczne;.

Dla porzadku trzeba tez tutaj wspomnie¢ o takich technikach rekrutacji opartych
o0 ptaszczyzne relacji instytucjonalnych, jak ogtoszenia o prowadzonym naborze
publikowane w prasie badz Internecie. Ogtoszenia takie publikowata wiekszo$¢

badanych firm, cho€ trzeba przyznac, ze czynity to sporadycznie.
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Zaproponowana Wwyzej typologia technik rekrutacji ma oczywiscie charakter analityczny.
Okazata sie dla nas pomocnym narzedziem porzadkujgcym znaczng iloS¢ pozyskanych
w badaniach informacji, cho¢ musimy przyznaé, ze nie zdotata objgC trzech ciekawych,
stosowanych przez pracodawcow metod doboru pracownikow. Podstawowa przyczyna, dla
ktorej owe metody nie daty sie sklasyfikowa¢ wedtug przedstawionego wyzej porzadku lezy
w fakcie, ze w zasadzie nie majg one na celu oceny przydatnosci kandydata do wykonywania
okreslonych obowigzkow zawodowych. Aby lepiej zrozumie¢ istote sprawy, przedstawmy
rzecz od nieco innej strony. Ot6z wszystkie omawiane dotgd metody i techniki rekrutacyjne
mozemy uzna¢ za ,bierne” z tego powodu, ze bazujg na poszukiwaniu kandydatow w ramach
istniejgcych zasobow pracy. Te, ktore przedstawimy nizej, roznig sie od nich tym, ze za ich
pomocg pracodawca ksztattuje potencjalnego pracownika wedtug swoich konkretnych
potrzeb - mozna z pewng dozg przesady powiedzieC: ,hoduje” go. Zatem sg to metody
,czynne” z punktu widzenia pracodawcy, gdyz wigcza sie on aktywnie w proces ksztattowania
kapitatu ludzkiego, z ktérego sam w przysztosci zamierza korzystac. Oméwmy zatem pokroétce
te metody.

Staz czeladniczy. Polega na tym, ze pracodawca przyjmuje osobe nie w pehi
uksztattowang zawodowo na przyuczenie, w ramach ktérego, inwestujgc swoje zasoby,
przygotowuje jg do pracy na konkretnym stanowisku badZ stanowiskach. Przyuczenie takie,
majgce charakter praktycznej nauki zawodu, jest stosowane w firmach dziatajgcych
w warunkach ograniczonej dostepnosci okreslonych kwalifikacji na rynku. Przyktady mozna
znalez¢ np. w branzy poligraficznej. Oto wypowiedzZ jednego z badanych przedstawicieli tej
branzy:

».Na operatora maszyny introligatorskiej zatrudnilismy [raczej
przyjelismy na przyuczenie — tak wynika z kontekstu wypowiedzi -
przyp. red.], dlatego, bo jest mbody, bo jest na pewno po szkole.
(--..) nie ma doswiadczenia, ale za to ma jakas wiedze z technikum
i nie jest powiedziane, ze nie moze sie nauczyC¢. Wielu operatorow
nie konczyto w ogéle zadnych szkék, sg przyuczeni i1 po prostu

pracuja. Czesto tacy sg naprawde lepsi niz ci po szkotach.”
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Klasy patronackie. Idea tworzenia takich klas jest w rownym stopniu chwalona przez
pracodawcow, jak i szkoty zawodowe. Ci pierwsi majg bowiem realng mozliwos¢ wptywu na
programy nauczania tak, by ,produkt finalny” procesu edukacji zawodowej byt dla nich
atrakcyjny; te drugie natomiast odnoszg korzys¢ polegajaca na budowaniu ich reputacji jako
ksztatcacych pod rzeczywiste potrzeby rynku pracy. Funkcjonowanie klas patronackich to
wistocie wymiana, w ramach ktore] szkoly wnoszg kapitat ludzki w postaci kadry
nauczycielskiej oraz ucznidw, pracodawcy natomiast zapewniaja mozliwos¢ odbywania przez
ucznidw praktyk w ich zaktadach, niekiedy takze dofinansowujg niektére kursy i pomoce
naukowe. Idea klas patronackich dobrze sprawdzita sie jako instrument przeciwdziatania
kryzysowi oferty edukacyjnej wobec niektorych segmentéw gospodarki — tu najbardzie]
wymownym przyktadem jest sektor energetyczny. Ale na korzySci ptyngce z inicjowania tego
rodzaju rozwigzan wskazywaty w kontekscie naszego badania takze firmy spoza energetyki.
Dla przyktadu zamieszczamy dosyé obszerng wypowiedZz przedstawiciela firmy

reprezentujgcej branze AGD:

,.Bierzemy udziat w projekcie ksztalcenia DSH. DSH z Kkooperantami
prowadzi taki projekt patronacki nad dwoma klasami, Zespotem Szkod
Ponadgimnazjalnych [nr] 9 i 10. Tam mamy juz obecnie 4 klasy, bo
dwie drugie 1 dwie pierwsze z obecnego rocznika. Sg wyksztatceni
w dwoéch profilach: mechatronicznym i przetwérstwa tworzyw
sztucznych. 1 naszym zadaniem jako Tfirmy jest umozliwienie 1Im
odbywania praktyk, dofinansowania nauki niemieckiego, dofinansowania
materiatéw, jakich$s ksigzek. Ale tez organizujemy im (.) wycieczKi
dydaktyczne. Czyli pierwsze klasy tych szkét bedg odwiedzacé
wszystkich kooperantéw po to, zeby zobaczy¢, na czym praca tutaj
polega 1 liczymy - bo to nie jest, wiadomo, nic bezinteresownie -
liczymy na to, ze to sa nasi potencjalni pracownicy. Ale to juz na
stanowiskach takich technicznych, czyli ukierunkowanie na utr zymanie
ruchu, czy operatoréw maszyn.”

Praktyki oraz staze zawodowe. Opinie badanych przez nas przedstawicieli

pracodawcow do$¢ czesto podkreslaty uzytecznos$¢ tych form przysposobienia zawodowego
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potencjalnych kandydatow. Wiekszo$¢ firm deklarowato sie jako otwarte dla praktykantow
oraz stazystow, cho¢ trzeba przyznac, ze do pdzniejszego zatrudnienia takich 0séb przyznato
sie tylko kilku pracodawcow. Wedtug pozyskanych od nich informacji, praktykanci znajdowali
prace m. in.: przy obstudze gosci hotelowych (kelnerzy, pomoc kuchenna) oraz w administracji
hotelu, jako operatorzy urzgdzen chemicznych w przemys$le farmaceutycznym, a takze

w branzy AGD oraz energetycznej.

Mowigc o praktykach oraz stazach absolwenckich nie sposob nie wspomnie¢ stow kilku
0 polityce badanych firm w zakresie zatrudniania absolwentéw. Pod tym wzgledem wsréd
pracodawcow dostrzec mozna dwie przeciwstawne postawy. Pierwsza z nich to rezerwa -
czasem nawet nieche¢ - uzasadniana najczesciej brakiem profitu z zatrudnienia osoby bez
doswiadczenia zawodowego. Jako dodatkowy czynnik ryzyka przytaczano rdwniez niska
przydatno$¢ oraz jakoS¢ wiedzy szkolnej posiadanej przez absolwentéw — w skrajnych
przypadkach byt to zarzut brakdw w wyksztatceniu. Z drugiej jednak strony, stosunkowo liczni
byli takze pracodawcy zainteresowani tg grupg zasobow pracy, badz przynajmniej zyczliwi

wobec niej.

Oczywiscie wspomniane postawy byly silnie zalezne od rodzaju stanowisk pracy, na jakich
absolwenci mieliby by¢ zatrudniani. Niech sama tylko branza budowlana postuzy nam za
przyktad. Pierwsze dwie zacytowane nizej wypowiedzi dotyczg stanowisk — kolejno —
biurowych i specjalistycznych (inzynierskich). Z kolei dwie nastepne dotycza stanowisk
pracownikow fizycznych przy pracach prostych (wediug zaproponowanej przez nas

nomenklatury beda to stanowiska produkcyjne o prostych zakresach obowigzkow):

(1) ,,Na stanowiska biurowe - pracownikéw umysdowych - jednak
wymagamy jakiego$ doswiadczenia na danym stanowisku, w zwigzku z tym

raczej absolwent nie wchodzi w gre.”
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(2) ,,Zgtaszajg sie do nas np. inzynierowie bezposrednio po studiach,
ale raczej tutaj sie nie zatrudnia bezposSrednio po studiach, bez
zadnego przygotowania.”

(3) .,.,Szczegolnie absolwenci sa bardziej widoczni w okresie letnim,
po skonczeniu szkoty w okresie wakacji dorabiajg sobie i1 najczesciej
konczag z nami wspodprace, to jJest chwilowe. Sg to stanowiska
produkcyjne.”

(4) ..Oczywiscie preferujemy absolwentow jak najbardziej, ale
charakter wykonywanej [przez nich] pracy Jjest bardzo prosty;
niewymagajacy jakich$ tam szczegdlnych umiejetnosSci. W zwigzku z tym

wymagania z naszej strony nie sg rowniez jakie$s wygorowane.”

Z tresci przytoczonych wypowiedzi wytaniajg sie cztery zasadnicze tezy dotyczace
postrzegania przez pracodawcow przydatnosci absolwentéw jako specyficznej kategorii
zasobow pracy:

1) Jako osoby na ogo6t nieposiadajgce doswiadczenia zawodowego, absolwenci
z pewnos$cig sprawdzajg sie jako pracownicy do wykonywania nieskomplikowanych

czynnosci, zwykle prac pomocniczych;

2) Absolwenci mogg okaza¢ sie wartosciowym uzupetnieniem bedacych w dyspozycji
pracodawcy zasobdw sity roboczej, szczegoinie w okresach zwiekszonego na nig

zapotrzebowania (np. prace sezonowe);

3) Bedac kategorig na ogot pozbawiong doSwiadczenia zawodowego, absolwenci

generalnie nie prezentujg wygdrowanych oczekiwan ptacowych;

4) Tym niemniej, absolwenci okazujg sie nieprzydatni na stanowiskach, na ktorych
preferowane jest posiadanie doswiadczenia zawodowego, w tym takze posiadanie
niektorych uprawnien nabywanych z czasem (w zaprezentowanym przyktadzie byty to

akurat uprawnienia budowlane).
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Przedstawione tezy majg oczywiscie wybitnie ogoiny charakter, co oznacza, ze ich znaczenie
bedzie nieraz dos¢ znacznie rdznicowane oraz niekiedy dopetniane w zetknieciu z réznymi

kategoriami przyjetego przez nas przedmiotu analizy.

Probe weryfikacji tych tez zacznijmy od omdwienia kwestii braku doswiadczenia. Jest to
uniwersalny problem podnoszony w zasadzie przez wszystkich badanych pracodawcow
iwwielu przypadkach stanowi on koronny argument za rezygnacjg z zatrudniania
absolwentow. Przyktadem moze by¢ branza handlowa. Tutaj we wszystkich badanych firmach
przyjmowano do pracy wytgcznie osoby z doswiadczeniem zawodowym. Ta postawa zdaje sie
by¢ warunkowana przestankami tkwigcymi w specyfice branzy, jak np. rosngca konkurencja,
wymagajgca coraz bardziej zdecydowanego, agresywnego dziatania na rynku; znaczna
fluktuacja kadry czynigca nieoptacalnym gruntowne przyuczanie kandydatéw do wykonywania
zawodu, ale tez - najprawdopodobniej - znaczne nasycenie rynku handlowcami, co — tuta
rowniez — czyni gruntowne przyuczanie zawodowe inwestycja po prostu nieoptacalna.
Przyjrzyjmy sie wypowiedzi przedstawiciela hurtowni artykutow biurowych:

»Pojawili sie u nas absolwenci, ale ich nie zatrudnitam dlatego, ze
nie spedniali jakich$s warunkéw. Jestem dos¢ ddugo na rynku (.),
wyksztatcitam cate mnéstwo handlowcéw 1 Juz mi sie nie chce ich
ksztatci¢. Pare lat temu wzietam ze 2-3 osoby, ale to byty takie
bardzo prezne jednostki, wida¢, ze bydy chetne do pracy. Ale tez

krotko pracowaty, szybko sie zniechecity. Bardziej bazuje na

ludziach doswiadczonych.”

Inng branzg, ktérej wszyscy zbadani przedstawiciele zdecydowanie odrzucali mozliwosé
zatrudniania absolwentéw, jest transport. Wobec stanowisk dominujacych w firmach
transportowych, czyli kierowcdw, wyraznie formutowany jest wymog posiadania umiejetnosci
potwierdzonych formalnie oraz do$wiadczenia (mowiliSmy o tym szerzej przy okazji
charakteryzowania dominujgcych stanowisk pracy). Argumentem jest tutaj, po pierwsze:
odpowiedzialno$¢ firmy za przewozone dobra, ktérej naturalng konsekwencjg jest sktonno$é

do unikania ryzyka ponoszenia strat oraz, po drugie, brak organizacyjnych mozliwosci
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przyuczania niedoSwiadczonych pracownikow, co wynika z faktu, ze wszystkie te firmy sg

podmiotami matymi; nie zatrudniajgcymi wiecej niz 20 pracownikow.

Warto zauwazy¢, ze istotnym czynnikiem roznicujgcym postawe pracodawcy wzgledem
zatrudniania absolwentow jest wielkos¢ firmy, a takze obsada kadrowa konkretnych
stanowisk. Nawigzujgc w tym miejscu do drugiej sposrod wypunktowanych wyzej tez
mozna powiedzie¢, ze absolwenci sprawdzajg sie tam, gdzie wielkoS¢ dziatu umozliwia
zwielokrotnienie stanowisk cechujgcych sie zblizonymi zakresami obowigzkow. W takim
uktadzie mozliwe jest wytworzenie podziatu pracy, w ramach ktorego Swiezo przyjeta osoba
bez doswiadczenia zawodowego speinia najpierw obowigzki asystenta bgdz pomocnika

(czeladnika), by nastepnie mdc awansowac w hierarchii.

Analiza zebranego materiatu empirycznego pozwala nam sgdzi¢, ze podstawowa — a czesto
jedyng — uznawang przez pracodawcow ptaszczyzna weryfikacji umiejetnosci absolwenta jest
praktyka zawodowa. Dotykamy zatem niejako drugiej strony prezentowanego problemu: im
bardziej ztozony jest zakres obowigzkow na danym stanowisku i im bardziej opiera sie on na
wiedzy technicznej, tym generalnie wigksza jest niechec pracodawcow do powierzania takich
stanowisk absolwentom, chyba ze — zaznaczmy - istnieje mozliwo$¢ doszkolenia ich pod

okiem doswiadczonych pracownikow.

Zjawisko zatrudniania absolwentow bylo powszechne we wszystkich badanych firmach
farmaceutycznych. Absolwenci sprawdzali sie tam m. in. w laboratorium, dziatach rozwoju,
dziatach technologii, dziatach rejestracji, czy dziatach kontroli jakosci. Zwréémy jednak uwage,
ze wszystkie te firmy to podmioty co najmniej sredniej wielkoSci, w ktorych stan zatrudnienia
w poszczegoinych dziatach moze potencjalnie stwarza¢ warunki dla rdznicowania stopnia

odpowiedzialnosci w ramach grupy zblizonych stanowisk.
Zadnych barier nie stawiaja absolwentom pracodawcy reprezentujacy sektor energetyczny.

Specyfika tego sektora tkwi bowiem gtdwnie w unikalnoSci rozwigzan stosowanych

przez poszczegbine przedsiebiorstwa. Stwarza to konieczno$¢ szkolenia kazdej nowoprzyjetej
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0soby - niezaleznie od tego, czy jest to absolwent, czy relatywnie doSwiadczony pracownik.
Legitymowanie sie odpowiednim wyksztatlceniem oraz posiadanie stosownych uprawnien jest
tu jednakowoz warunkiem koniecznym (szerzej mowiliSmy otym przy okazji

charakteryzowania zakresow obowigzkow poszczegolnych stanowisk pracy).

Trafita takze do naszej probki badawczej taka firma, ktéra deklarowata uczynienie
z absolwentow grupy docelowej przy rekrutacji na okreslone stanowiska pracy. Firma ta
nalezata do branzy IT, a stanowiska o ktdrych mowa to konsultanci do spraw telefoniczne;
obstugi klienta. Poniewaz klienci tej firmy to niemal wytgcznie podmioty zagraniczne, biegta
znajomosS¢ jezykow obcych jest od takich konsultantow bezwzglednie wymagana. Stad
kandydaci rekrutowani sg czesto sposrod absolwentow — badz jeszcze studentdw — kierunkow
filologicznych.

Oprocz powyzszych przyktadow, fakt przyjmowania absolwentéw deklarowali jeszcze tacy
pracodawcy, jak np.:

-Firma brokerska: tu osoba bez doSwiadczenia zaczyna od stanowiska asystenta brokera
i potem ma szanse awansowaC wraz ze zdobywanym do$wiadczeniem oraz ziozeniem

niezbednych egzaminow;

-Szkoly jezykowe i firmy zajmujagce sie ttumaczenia mi: byli to gtdwnie lektorzy i pracownicy

biurowi do spraw obstugi ttumaczer i szkolen;

-Hotel: tu absolwenci znalezli zatrudnienie jako kelnerzy oraz pomoc w kuchni.
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PRZYGOTOWANIE DO PRACY W BADANYCH PRZEDSIEBIORSTWACH

Wedtug deklaracji wszystkich badanych przedstawicieli pracodawcow, etap wstepny
przygotowania pracownika niemal zawsze obejmuje szkolenie stanowiskowe.
Szkolenie takie moze mie¢ postaé sformalizowana, badz — co ma miejsce znacznie czesciej —
opiera¢ sie na mniej lub bardziej bezposredniej relacji z przetozonym lub inng wyznaczong
osobg. Prowadzenie szkolen wstepnych, w ramach ktérych stosowana jest sformalizowana
procedura, zadeklarowane zostalo m.in. przez przedstawiciela Sredniej wielkosci firmy
farmaceutycznej — w tym wypadku szkolenia dotyczyly stanowisk specjalistycznych. Osoba
przyjmowana na takie stanowisko przechodzita ustalone proceduralnie trzy etapy
zaznajomienia sie zfirmg: 1) zapoznanie z kierownikami poszczegéinych dziatow;
2) zapoznanie ze strukturg organizacyjng firmy, w tym z zakresami obowigzkow: swoim oraz
innych pracownikdw; 3) zapoznanie sie ze stosowanymi przez firme recepturami. Z kolei
przyktadem szkolenia wstepnego majgcego posta¢ nieformalnego transferu wiedzy jest
szkolenie kierowcow, tak opisane przez przedstawiciela firmy transportowe;:

».Kierowca musi by¢ przeszkolony. Przez jakis$ czas jezdzi z drugim

kierowca, ktory ma juz dtuzszy staz.”

Taki, nazwijmy to ,czeladniczy” charakter szkolen wstepnych, jest charakterystyczny takze dla
niemal wszystkich ujawnionych w badaniu stanowisk produkcyjnych. W niektérych firmach
bezposredni przetozeni lub inni doSwiadczeni pracownicy sg nawet specjalnie motywowani do
pomocy nowym kolegom:

,»,Brygadzisci maja dodatek pieniezny za wdrozenie pracownika do pracy

przez okres pierwszych 2-3 miesiecy. Jest to dodatkowa motywacja,

aby jak najszybciej wdrozy¢ nowego czdowieka do pracy”

Znaczenie szkolen wstepnych o takim witasnie ,czeladniczym” charakterze jest generalnie tym
wieksze, w im wiekszym stopniu przekazywana na nich wiedza ma charakter unikalny bgdz
niszowy. Przyktadem branzy, w ktdrej sg one kluczowe dla rozwoju zawodowego pracownika
moze by¢ poligrafia, a jesli chodzi o konkretne stanowiska - introligator. Przyczyng jest w tym
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wypadku fakt, ze, jak mozna sie dowiedzie¢ z wypowiedzi badanego przedstawiciela branzy,
ksztalcenie introligatorow zostalo powaznie zaniedbane przez panstwowy system edukacji.
Z drugiej strony, waga szkolen stanowiskowych zdecydowanie rosnie wraz ze wzrostem
ryzyka zwigzanego z wykonywaniem pracy w okreslonych warunkach. Wezmy za przykfad
pracownikow produkcyjnych w firmie zajmujacej sie wytwarzaniem elementow do aparatury
elektryczney:

.»(-..) praktycznie cata firma jest oparta na elektronice sitowej. Te
maszynki sg niewielkie, nie robig duzego wrazenia, a krzywde mogag
zrobi¢ olbrzymig. Jezeli ptaskownik 100 na 10 miedziany, masy nie
wiem jak masto, to nie chce czarnych wizji tutaj przedstawia¢, co
moze sie dzia¢ z reka. Takze na kazde stanowisko jest szkolenie
takie stanowiskowe. Précz tego sa szkolenia bhp. Caly czas
z wymogami odnosnie na kazdym stanowisku. Ja méwie: chwila nieuwagi

moze bardzo drogo kosztowac.”

Tak oto ptynnie przechodzimy do kwestii szkolen wewnetrznych. Szkolenia takie, jak
sama nazwa wskazuje, prowadzone sg przez samego pracodawce, z uzyciem wytgcznie
wiasnych zasobow — ludzkich, materiatowych, niekiedy i kapitatowych. Majg znaczenie tym
wieksze, w im wiekszym stopniu dane przedsiebiorstwo wykorzystuje unikalne badz niszowe
rozwigzania. Jako przyktad mozna wzig¢ firme zajmujgca sie ustugami IT. Tu role treneréw
petnig pracownicy tej firmy ktorzy, zdobywszy pewng wiedzg, przekazujg ja nastepnie innym
pracownikom:

»Twarde [szkolenia], zwigzane 2z twardymi umiejetnoSciami whasnie
technicznymi, to te czes¢ szkolen prowadzimy sami, bo mamy tutaj
wiedze whasng. W zwigzku z czym nasi pracownicy szkola pozostatych
pracownikéw (..). Dajemy pracownikom metodologie, przygotowujemy ich

do prowadzenia takich szkolen 1 oni pdézniej szkolg innych. Takze

taka filozofia nam przyswieca, wkasnie wewnetrznych szkolen.”

Podobny system szkolenia jest stosowany w sektorze elektroenergetycznym, szczegoélnie

przez takie zaklady, jak elektrocieptownie. Poniewaz urzgdzenia stosowane w takich
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zaktadach majg charakter unikalny, osoba przyjeta Swiezo do pracy musi by¢ wdrazana w ich
obstuge praktycznie od zera. Pomaga jej w tym specjalnie do tego wyznaczony,
doswiadczony pracownik, z ktérym firma spisuje specjalng umowe. Jest to zatem specyficzny
rodzaj szkolenia, dodatkowo charakteryzujacy sie tym, ze jego finalnym efektem jest zdanie
przez adepta egzaminu panstwowego. Mozna zatem powiedzie¢, ze taka firma energetyczna
petni sama wobec siebie funkcje instytucji szkolacej i — co wiecej — jest w tym zakresie

prawdziwym monopolista;

»1ak, np. mistrz albo starszy operator uczy tego miodszego swojego
cztowieka. Ma umowe podpisang, jest za to odpowiedzialny. To sa
pracownicy wyselekcjonowani, nie kazdy [moze nim by¢], to sa ci
najlepsi. On go przygotowuje do egzamindéw, potem taki kandydat zdaje
egzamin przed komisja egzaminacyjng UDT. To sa panstwowe komisje

akredytowane przy ministerstwie, to sa bardzo powazne egzaminy.”

Podobnie, jak to miato miejsce w odniesieniu do procesu rekrutacji, takze i szkolenia moga
by¢ organizowane przez pracodawce za porozumieniem z innymi, zewnetrznymi instytucjami.
Mamy wtedy do czynienia ze szkoleniami zewnetrznymi. | podobnie, jak to miato
miejsce w odniesieniu do rekrutacji, takze i ze szkole zewnetrznych korzystajg znacznie
czesciej podmioty Srednie lub duze niz podmioty mate. Te ostatnie wybierajg przy tym niemal
wytgcznie konkretne, waskie tematy specjalistyczne - czyli te dla nich najistotniejsze

w codziennej dziatalnosci.

Konieczno$¢ dokonania wyboru spos$rod oferty zewnetrznych instytucji szkoleniowych wigze
sie oczywiscie z zagadnieniem optymalnego dopasowania tematyki szkolen do aktualnych
potrzeb zamawiajacego. Rzecz te precyzuje cytowana nizej wypowiedz przedstawiciela firmy
zajmujacej sie ttumaczeniami:

»1e szkolenia nigdy nie sa dostosowywane pod nas, bo jestesmy zbyt
matag jednostkga. Sami znajdujemy sobie szkolenie pasujgce dla nas,
prowadzone przez firmy zewnetrzne i dopasowa¢ sie do nich, zapisac

sie na nie. U nas branza jest wagska 1 wiadomo, Kkto robi dobre

szkolenia a kto nie. Juz jakies doswiadczenie mamy.”
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Na podstawie pozyskanego materiatu empirycznego trudno jednoznacznie stwierdzié, czy
wspdtpraca badanych firm z instytucjami szkoleniowymi ma charakter staly, czy incydentalny.
Istotnym czynnikiem rdznicujgcym jest tu oczywiscietematyka szkolen i stopien, w jakim jest
ona dopasowana do aktualnych potrzeb zamawiajacego. Mozna tu jedynie powiedzie¢, ze
wszystkie badane firmy nalezace do koncernéw deklarowaly realizacje ujednoliconych
zalozen strategii szkoleniowych, okre$lajagcych wybor zaréwno zakresu tematyki, jak

i wykonawcy ustugi.

Z drugiej strony, badani pracodawcy przyznajg, ze z uwagg monitorujg rynek szkoleniowy.
Objawia sie to zaréwno poprzez wzajemng wymiane informacji na temat dziatajgcych na tym
rynku firm, jak i poprzez swoiste ,testowanie” dostepnych ustug. Takie ,testowanie” polegac
moze na sprawdzaniu ustug oraz wykonawcéw spoza wachlarza tych, z ktdrych dany
pracodawca korzystat do tej pory. Istote tego podejscia ttumaczy cytowana nizej wypowiedz

respondenta reprezentujgcego branze farmaceutyczna:

,Juz po (.) szkoleniu wida¢, czy Tfirma sie przygotowuje do tych
szkolen, czy po prostu [prowadzi je] mato profesjonaln ie. Albo wtedy
wspotpracujemy dalej [albo rezygnujemy]. Dlatego ta baza firm
szkolagcych sie nam troszeczke rozrasta, ale nie w takim tempie.
Ewentualnie korzystamy jeszcze z pomocy zaprzyjaznionych firm, ktore
nam mowig, ktore TFirmy dobrze szkolg. Bo rynek jest akurat dosyc

maty.”

Trzeba tutaj takze powiedzie¢, ze szkolenia zewnetrzne nie muszg koniecznie byc
prowadzone przez wyspecjalizowane instytucje szkoleniowe. Mogg sie odbywac takze na
zasadzie wzajemnej pomocy firm zajmujgcych te samg nisze rynkowg. Na istnienie takiej
ptaszczyzny transferu wiedzy wskazuje cytowana nizej wypowiedz przedstawiciela branzy
poligraficznej:

.My najczesciej dostajemy zaproszenia od Ffirm, z Ktérymi

wspotpracujemy, ktdore robig takie szkolenia.”
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CZESC 4
PLANY ROZWOJOWE BADANYCH PRZEDSIEBIORSTW -

PRZEWIDYWANY WZROST ZATRUDNIENIA

Uwagi metodologiczne

Do pozyskania informacji, ktére przedstawimy w tej czesci opracowania,
zdecydowalismy sie wykorzysta¢ technike standaryzow ang w postaci wywiadu
kwestionariuszowego. Taki wybor miat zapewni¢ uzysk anie precyzyjnych rozktadéw
interesujacych nas cech w catej badanej populacji (pamietajmy jednak, ze przyjecie
regut doboru celowego nie pozwala nam uogolnia¢ wynikéw poza te populacje).

Narzedzie zawierato 8 pytan, z czego wiekszos¢ to pytania metryczkowe. Do
operacjonalizacji zmiennych zaleznych postuzyty nam 3 jednostkowe pytania
badawcze:

1) Czy dana firma planuje wzrost zatrudnienia na obszarze wojewodztwa t6dzkiego
w okresie najblizszych 2 do 3 lat;

2) lle wynosi¢ bedzie planowany wzrost zatrudnienia— w przypadku, gdy pracodawca
taki wzrost planuije;

3) Do jakich dziatow bad? stanowisk firma zamierza przyjaé najwiecej pracownikdw.

Nieformalna atmosfera wywiadu pogtebionego, w jakiej ankieterzy zbierali dane
standaryzowane®, jak roéwniez spekulatywny czesto charakter udzielanych
odpowiedzi sprawiaty, ze pozyskane dane liczbowe maty na ogét posta¢ przyblizona.
W wielu wypadkach respondenci operowali do$¢ szerokimi przedziatami wartosci.
Wéwczas do analizy wykorzystywaliSmy Srodki takich przedziatow - czyli Srednig

2 Ankieterzy byli poinstruowani, aby przy wypetnianiu kwestionariusza wywiadu standaryzowanego
wykorzystywa¢ w maksymalnym stopniu informacje pojawiajace sie w trakcie wywiadu pogtebionego (IDI).
Chodzito o unikanie ponownego pytania o te same sprawy i ewentualnego wprowadzania respondenta w stan
zaktopotania, badz poirytowania. Tak wiec mozemy powiedzie¢, ze de facto byt to w znacznej mierze wywiad
swobodny ze standaryzowana listg poszukiwanych informacji.
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arytmetyczng z wartosci krancowych; w razie potrzeby zaokrgglang do jednosci.
Przyjmujac za oczywisty probabilistyczny charakter pozyskiwanych wskazan,
akceptowaliSmy réwniez sytuacje, w ktérych respondent nie potrafit precyzyjnie
okresli¢, jakie stanowiska beda miaty najwieksze udziaty w ogdélnym planowanym
wzroscie zatrudnienia. W takich przypadkach przy charakteryzowaniu stanowisk
operowalisSmy ogdllnymi kategoriami pojeciowymi (np. pracownicy produkcji,
pracownicy biurowi etc.).

Kwestionariuszem standaryzowanym przebadanych zostato ogdtem 50 firm - cata nasza
prébka. Planowany wzrost zatrudnienia w ciggu najblizszych 2-3 lat zadeklarowato 28 sposrod
nich, 10 takich planéw nie zgtosito, natomiast 12 powstrzymato sie od udzielenia odpowiedzi.
Wartym uwagi jest fakt, ze zamiar zwiekszenia zatrudnienia zadeklarowato 7 sposrod 10
badanych inwestoréw — pozostatych 3 nie potrafito udzielic odpowiedzi. Nie byto zatem zadnej
firmy z tej grupy, ktéra zdecydowanie nie liczytaby sie z mozliwoscig prowadzenia nowych
przyje¢ do pracy wnajblizszym czasie. Dla poréwnania, w grupie podwykonawcow
analogiczny rozktad wartoSci omawianej cechy wyniost: 21 firm planujgcych wzrost; 10
nieplanujgcych wzrostu oraz 9 wstrzymujacych sie od udzielenia odpowiedzi. Chcac
przeprowadzi¢ poréwnanie za pomocg analizy miar procentowych, mielibySmy zatem 70%
odpowiedzi twierdzgcych oraz 30% wstrzymujgcych sie w pierwszej wspomnianej grupie oraz
52,5% odpowiedzi twierdzacych, 25% odpowiedzi przeczacych i 22,5% odpowiedzi

wstrzymujgcych sie w drugiej wspomnianej grupie.

Najwiecej firm zgtaszajgcych zamiar zwigkszenia zatrudnienia lokowato sie w branzach:
-budowlanej (3 sposrod 8 badanych);

-ochroniarskiej (3 sposrod 3 badanych);

-poligraficznej (2 sposrod 3 badanych);

-energetycznej (2 sposrdd 4 badanych);
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-AGD (2 sposrod 3 badanych);
-farmaceutycznej (2 sposréd 3 badanych).

Warto przy tej okazji zauwazy¢, ze nowe przyjecia do pracy zapowiadaly takze dwie firmy
samodzielnie reprezentujgce w naszym badaniu te branze, ktdre na terenie wojewodztwa
todzkiego mozna uznac za rozwojowe. Sg to: branza hotelarska oraz branza informatyczna.
Nie mozemy zatem odrzucac tezy, ze liczba rokujgcych firm jest we wspomnianych branzach

wieksza.

Najczesciej wskazywanym uzasadnieniem dla antycypowanego wzrostu zatrudnienia byty
plany inwestycyjne zwigzane z takimi dziataniami jak: zakup nowych urzadzen,
dywersyfikacja profilu dziatalnosci, otwarcie nowego zaktadu, wprowadzenie nowych
technologii, ale takze podjecie sie realizacji projektow dofinansowanych ze $rodkéw Unii
Europejskiej. Innymi stowy, byly to czynniki lokujgce sie po podazowej stronie rynku.

Wymienione zostaty przez 14 sposrod wszystkich 28 firm planujacych wzrost zatrudnienia.

Rozwdj firmy, pojmowany jako realizacja przyjetych plandw strategicznych, to
potencjalna przyczyna wzrostu zatrudnienia u kolejnych 5 badanych podmiotéw

gospodarczych.

Z kolei plany inwestycyjne powodowane czynnikami popytowymi, tj.: nowe
umowy z klientami, wygrane przetargi, wzrost liczby otrzymywanych zamoéwien, wzrost
obrotéw, czy pozyskanie nowych inwestoréw, wskazywane byly przez 4 badane firmy.

Innymi przyczynami swoje plany motywowaty 2 firmy.

Ogolng liczbe osdb, jakie mogg byC przyjete do pracy w przebadanych przez nas firmach,
nalezy oszacowa¢ na ponad 40. WSrod wskazywanych dziatow i zawodow dominowali
pracownicy produkcyjni (ok. 18 0s6b, w tym monterzy: 5 0sob; operatorzy: 2 osoby; mechanik:
1 osoba oraz pakowacz: 1osoba). Znaczna jest tez liczba wskazan na przedstawicieli
handlowych oraz stanowiska zwigzane z bezposrednigobstuga klienta w branzy handlowej (8

0s0b). Po 3 osoby majg szanse znalez¢ prace na stanowiskach: kierowca oraz pracownik
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ochrony, po 2- na stanowiskach: pracownik biurowy oraz pracownik dziatu badawczo —
rozwojowego (w branzy farmaceutycznej). Pojedyncze osoby moga by¢ rekrutowane do pracy
w charakterze: magazyniera, lektora, asystenta projektanta (w branzy budowlanej) oraz:
kelnera, pokojowej, kucharza (w branzy hotelarskiej).
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PODSUMOWANIE

Ztozono$¢ problematyki podjetej w tym opracowaniu obliguje do zamkniecia naszych
rozwazan kilkoma uwagami o charakterze syntetyzujgcym. Jest to o tyle istotne, ze ze
wzgledu na znaczne rozmiary omowionego materialu badawczego, wszelkie uwagi
o charakterze og6lnym zmuszeni byliSmy ograniczy¢ we wiasciwym tek$cie do absolutnie
niezbednego minimum. Tylko w ten sposob mozliwym byto odpowiednio szczegdtowe
przedstawienie zbadanych probleméw, przy jednoczesnym zachowaniu klarownosci wywodu,
a takze — co rowniez nie bez znaczenia - rozsadnej w odniesieniu do raportu badawczego
objetosci tekstu. Tym niemniej uznaliSmy, ze niektére z poruszonych kwestii wymagajg

przypomnienia, podkreslenia badZ rekapitulacii.

Szczegolnie wartym zauwazenia jest fakt, ze zdecydowana wiekszo$¢ badanych
przedsiebiorstw planuje w najblizszym czasie wzrost zatrudnienia. Badania prowadzone byty
w listopadzie i w grudniu 2009 r., a zatem w okresie, gdy w gospodarce wyraznie juz
dostrzegalne byly skutki kryzysu finansowego. Te globalne tendencje znalazty swe
bezpos$rednie przetozenie takze na funkcjonowanie rynku pracy regionu todzkiego, gdzie np.
liczba pracujacych w sektorze przedsiebiorstw zmniejszyta sie w koncu grudnia 2009 .
oponad 7,5tys (2,4%) w pordwnaniu do analogicznego okresu roku poprzedniegos.
Tymczasem nasze badania pokazaly, ze wsrod firm zapowiadajgcych przyjecia nowych
pracownikbw znajdowaly sie tez takie, ktore zlokalizowane byly w sekcjach PKD
charakteryzujacych sie w przytoczonym okresie widocznym spadkiem tak liczby pracujacych,

jak i przecietnego zatrudnienia — przyktadem jest tu przede wszystkim poligrafia oraz branza

3 Wszystkie prezentowane tu dane statystyczne przytaczamy na podstawie: Biuletyn statystyczny
wojewddztwa tddzkiego, Urzad Statystyczny w todzi; £6dz, 2009; 2010.
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AGD*. Widac zatem, ze badane przez nas firmy — czyli gtdwni inwestorzy dziatajgcy w ramach
LSSE i ich kooperanci — odczuty skutki kryzysu w dalece mniejszym stopniu niz caty
regionalny rynek pracy. Mozna tedy spodziewac sie, ze firmy te bedg dalej sie rozwija¢
w najblizszej przysztosci oraz generowaé popyt na prace w reprezentowanych przez siebie

branzach.

Analiza stanu zasobdow pracy w badanych przedsiebiorstwach, jak i deklaracji przedstawicieli
tych przedsiebiorstw na temat pozadanych przezen kwalifikacji pokazuje, ze najliczniej
poszukiwanymi grupami pracownikéw sg pracownicy produkcyjni posiadajgcy wyksztatcenie
techniczne i czesto takze znajomo$¢ branzy. DoSwiadczenie jest cechg relatywnie czesto
poszukiwang, cho¢ w wiekszosci analizowanych przypadkow nie jest podnoszone jako
warunek konieczny do zatrudnienia kandydata, co wynika zapewne z faktu, ze przewazajaca
liczba badanych firm stosuje na szeroka skale szkolenia w miejscu pracy — przede wszystkim

szkolenia stanowiskowe.

Kategorig stanowisk pracy najtrudniej poddajaca sie systematycznemu opisowi okazali sie
handlowcy wzglednie przedstawiciele handlowi. Wymagania pracodawcoéw wobec 0sob
przyjmowanych na te stanowiska roznig sie znaczaco w zaleznosci od tego, jaki rodzaj ddbr
jest przedmiotem handlu. Generalnie mozna powiedzie¢, ze osoby zajmujgce sie handlem
dobrami powszechnego uzytku — wnaszym badaniu do takich dobr zaliczyliSmy artykuly
biurowe oraz materialy eksploatacyjne — rekrutowane byly gtownie ze wzgledu na posiadane
cechy osobowosciowe oraz umiejetnosci miekkie (np. komunikatywno$¢, umiejetno$é oceny
zachowan klientow, mita aparycja etc.). Role catkowicie pierwszoplanowg odgrywato tez
doswiadczenie w handlu. Z kolei w odniesieniu do pracownikéw zajmujgcych sie handlem
artykutami specjalistycznymi — do takich artykutow zaliczyliSmy w naszych analizach maszyny
oraz leki — wyraznie podnoszony byt oprécz rzecz jasna wymienionych juz wyzej cech,

N Spadek liczby pracujacych miedzy koricem grudnia 2008 r. a koricem grudnia 2009 r. wynosit
w poligrafii 3,2%; w przypadku dziatu PKD okreslonego jako ,,produkcja maszyn i urzadzen” byto to
14,6%.
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wymadg posiadania wyksztatcenia: na ogot kierunkowego, ale w niektorych przypadkach takze

z zakresu marketingu.

Handlowcy byli takze nader czesto charakteryzowani jako newralgiczna kategoria zawodowa,
przede wszystkim ze wzgledu na duzg sktonno$¢ do fluktuacji. Sktonnos¢ ta siniej
uwidaczniata sie w grupie stanowisk zwigzanych z handlem artykutami powszechnego uzytku,

niz w grupie stanowisk zwigzanych z handlem artykutami specjalistycznymi.

Duza fluktuacja, jako jeden z istotnych probleméw z utrzymaniem zatrudnienia, wskazywana
byta rowniez przez badanych przedstawicieli branzy budowlanej. Tu rzecz dotyczyta
najczesciej takich stanowisk pracy, jak hydraulicy oraz elektrycy. Sg to zawody poszukiwane
na rynku co sprawia, ze nie kazdemu pracodawcy fatwo jest spetni¢ ich znaczne nieraz
oczekiwania co do oferowanych warunkow pracy. Dodatkowo, wypowiedzi przedstawicieli
branzy budowlanej wskazujg na fakt, ze pracownicy z omawianych grup zawodowych
relatywnie czesto wykazujg sie niskg dyscypling pracy, zmuszajac pracodawcéw do ich

zwalniania i poszukiwania na ich miejsce innych osob.

Najbardziej popularng formg poszukiwania pracownikéw, zadeklarowang przez badane
przedsiebiorstwa, jest polecenie przez inny wiarygodny podmiot (zaufang osobe, bgdz
podobng firme, na ogot z tej samej branzy). Taka forma uznana zostata przez respondentow
nie tylko za najbezpieczniejszg, ale i za najbardziej efektywng. Stosunkowo rzadko natomiast
wykorzystywana byla w procesie rekrutacji pomoc wyspecjalizowanych podmiotow
zewnetrznych (jak np. agencje zatrudnienia, czy urzedy pracy).

Zdecydowana wigkszo$¢ badanych pracodawcow wykazywata postawe przychylng wobec
przyjmowania miodych, niedo$wiadczonych oséb na praktyki zawodowe. Tym niemniej,
pézniejsze zatrudnienie takich oséb jako absolwentéw deklarowato jedynie kilku z nich -
reprezentowali oni przede wszystkim branze: hotelarskg, farmaceutyczng, AGD oraz
energetyke.
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Istotnym czynnikiem rdznicujagcym postawe pracodawcow wobec zatrudniania absolwentow
jest wielkos¢ firmy, a takze obsada kadrowa konkretnych dziatow. Absolwenci najlepie]
sprawdzajg sie tam, gdzie wielko$¢ dziatu umozliwia zwielokrotnienie stanowisk cechujacymi
sie zblizonymi zakresami obowigzkéw. Mozliwe staje sie wtedy wytworzenie podziatu pracy,
w ramach ktorego osoba bez doswiadczenia jest najpierw pomocnikiem czy asystentem,
a nastepnie stopniowo awansuje w hierarchii. Taki system okazat sie powszechnie stosowang
metodg wewnetrznego ksztatlcenia kadry m. in. w firmach z branzy: energetycznej,

farmaceutycznej czy transportowe;.
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ANEKS. DOMINUJACE STANOWISKA | ZAWODY W BADANYCH PRZEDSIEBIORSTWACH WG BRANZ

Branze/zawody

Kwalifikacje i
umiejetnosci formalne

Umiejetnosci
nieposwiadczone
formalnie

Pozostate wymagane
cechy

Branza energetyczna

monter

wykonywanie robot w zakresie weztow
sieci

wykonywanie remontéw cieptowniczych
sporzadzanie kosztoryséw prac
remontowych

utrzymywanie w ciagtej sprawnosci
wyposazenia dziatdbw maszynowych w
zaktadach energetycznych
zabezpieczenia agregatow remontowych
wprowadzanie ruchu prébnego po
danym remoncie

kierunkowe wyksztatcenie,
najlepiej Srednie mechaniczne,

nie wskazano

tatwos¢ przyswajania wiedzy,
poczucie odpowiedzialnosci,
umiejetnos$¢ pracy w zespole

elektromonter, elektryk

kierunkowe wyksztatcenie,
posiadanie uprawnien do
wykonywania zawodu

nie wskazano

motywacja do pracy,
umiejetnos$¢ pracy w zespole

operator turbiny (obchodowy turbiny)

kierunkowe wyksztatcenie,
wieloletni staz u boku
wykwalifikowanego pracownika
zakonczony zdaniem
specjalnego egzaminu
panstwowego

nie wskazano

refleks, podzielnos¢ uwagi

Branza budowlana

operatorzy urzadzen linii produkcyjne;j
wytwarzajacej kleje i zaprawy budowlane
operatorzy urzadzen pakujacych
stanowiska produkcyjne

wyksztatcenie podstawowe

nie wskazano

obowigzkowos¢, punktualnose,
odpowiedzialnosé

stanowiska pracownika fizycznego przy
produkgji okien

wyksztatcenie podstawowe

nie wskazano

sumiennosc¢, obowiazkowose,
komunikatywnos$¢é




stanowiska zwigzane z wytwarzaniem
ceramiki budowlanej, m.in.:operator
mtynow pracownik przygotowania masy

wyksztatcenie zawodowe
(nie wskazano kierunku)

nie wskazano

tatwo$¢ uczenia sie

pracownicy produkcji parapetéw, grodzic
winylowych

nie wskazano

doswiadczenie zawodowe

umiejetnos¢ pracy w zespole

monterzy konstrukcji stalowych

wyksztatcenie zasadnicze lub
$rednie budowlane

doswiadczenie zawodowe,
umiejetnos¢ czytania rysunku
technicznego

nie wskazano

spawacze

wyksztatcenie zasadnicze lub
Srednie budowlane,
uprawnienia spawacza

doswiadczenie zawodowe,
umiejetnosé czytania rysunku
technicznego

nie wskazano

pracownicy dziatu produkcji elementéw
styropianowych
operatorzy maszyn

wyksztatcenie zasadnicze
zawodowe mechaniczne lub
budowlane

nie wskazano

spostrzegawczosé,
komunikatywnos¢,
zdyscyplinowanie

Branza elektrotechniczna

$lusarz — mechanik, elektryk (produkcja
czesci metalowych do aparatury
elektrotechnicznej (np. silnikow
elektrycznych), a takze Swiadczenie ustug
dla przemystu elektromaszynowego
(elektrycznych oraz z zakresu utrzymania
ruchu maszyn)

wyksztatcenie kierunkowe
mechaniczne badz elektryczne

doswiadczenie zawodowe

komunikatywnos¢, umiejetnosc
wspotpracy w grupie

Slusarz, monter, spawacz (wytwarzanie
elementéw miedzianych do aparatury
elektrycznej)

wyksztatcenie techniczne

umiejetnos¢ czytania rysunku
technicznego, do$wiadczenie
zawodowe

uczciwosé, lojalno$¢, sprawnosc
manualna, cierpliwos$¢
opanowanie

monter, operator (produkcja silnikéw
elektrycznych oraz energoelektroniki)

wyksztatcenie techniczne

umiejetnos¢ czytania
schematow elektrycznych,
doswiadczenie z obstuga
maszyn CNC

rzetelnos¢, sumiennosc,
odpowiedzialnosc,
komunikatywnos¢, umiejetnosc
pracy w zespole

Branza poligraficzna

introligator

operator maszyn (obstugi maszyn
introligatorskich)

drukarz

wiedza szkolna ma znaczenie
drugorzedne

doswiadczenie zawodowe,
podstawowa znajomos¢ budowy
ksiazki, umiejetnos¢ oceny
jakosci ksiazek wychodzacych z
maszyny introligatorskiej

kreatywnos$¢, energia, zrecznosé
manualna, otwartos$¢: zdolnosc¢
nawiazywania kontaktow z
otoczeniem




pracownicy produkcyjni
(prawdopodobnie) wykonujacy prace
specjalistyczne

wyksztatcenie chemiczne lub
farmaceutyczne, srednie badz
wyzsze

nie wskazano

doktadnos$¢, odpowiedzialnosé,
sumiennos$é

operator urzadzen dozujacych i pakujacych

wymaog posiadania
wyksztatcenia zasadniczego
(brak wskazania konkretnego
kierunku)

nie wskazano

doktadnosé, skrupulatnosé

pakowacz

wyksztatcenie $rednie

nie wskazano

sprawnos$¢ manualna,
zreczno$¢, koordynacja
ruchowa, uczciwosc, lojalnosé

operatorzy maszyn (obstuga maszyn
produkujacych lub pakujacych leki)

wyksztatcenie $rednie
techniczne — na ogét
mechaniczne

nie wskazano

uczciwosg, lojalnosé

Branza AGD

stanowisko pracownika przy wtryskarce

nie wskazano

umiejetnos¢ liczenia

szybkos$¢, umiejetnosé
zorganizowania sie,
spostrzegawczosé, refleks

pracownicy dziatu montazu

monter okien do pralek i suszarek
monter systemowy

monter w dziale druku

monter wigzek kablowych

monter pokretet; przetacznikow
operator zgrzewarki ultradzwiekowe;j

nie wskazano

nie wskazano

zaangazowanie, sumiennosc,
doktadnos¢, spostrzegawczosé,
zdolnosci manualne, dobry
wzrok

Branza ubezpieczeniowa

brokerzy ubezpieczeniowi (doradztwo i
posrednictwo)

Swiadectwo zdanego egzaminu
brokerskiego

biegta znajomos¢ rynku
ubezpieczeniowego,
doswiadczenie zawodowe, dobra
znajomos¢ programéw
komputerowych z pakietu Office

umiejetnosé logicznego
mys$lenia, samodzielnos¢ w
dziataniu (oraz organizowaniu
sobie pracy), motywacja do
nauki

Branza hotelarska

kelnerzy

nie wskazano

atutem moze by¢ doswiadczenie
zawodowe oraz znajomosc¢
jezyka obcego

komunikatywno$¢, otwartosc,
empatia




znajomos¢ jezyka obcego na

pokojowa nie wskazano poziomie umozliwiajagcym pracowito$¢, sumiennosé
podstawowg komunikacje
. doswiadczenie wspomagane . C
kucharz nie wskazano stan zdrowia, dyspozycyjnosc¢

referencjami

recepcjonista/tka

nie wskazano

doswiadczenie w branzy
hotelarskiej oraz znajomos¢ 2
jezykoéw obcych na poziomie
komunikatywnym, podstawowa
znajomos$¢ obstugi komputera

komunikatywnos¢, otwarto$c,
empatia

Branza metalowa

galwanizer

nie wskazano

doswiadczenie na stanowisku
pracy

komunikatywno$¢, sumienno$c,
uwaznos¢ zmyst techniczny

Branza widékiennicza

pracownik produkcji (konfekcja
medyczna)

wyksztatcenie podstawowe

nie wskazano

gotowos$¢ pracy 3 zmianowej

pracownik do produkgcji wtdknin

uprawnienia do obstugi wézkéw
widtowych

podstawowa umiejetnos¢ obstugi
komputera

nie wskazano

Branza papiernicza

pracownik produkcyjny

nie wskazano

doswiadczenie w pracy na
stanowisku

operatywnos¢, sumiennosé

operator maszyn

wyksztatcenie zasadnicze
kierunkowe, preferowane
Srednie poligraficzne

doswiadczenie zawodowe

operatywno$¢, sumiennosé

monter

wyksztatcenie zasadnicze
kierunkowe

doswiadczenie zawodowe

operatywnos¢, sumienno$¢

Branza chemiczna - przetwérstwo tworzyw sztucznych

pracownik linii produkcyjnej

nie wskazano

doswiadczenie wynikajace z
wczesniejszego zatrudnienia na
podobnych stanowiskach

sprawno$¢ manualna

monter

wyksztatcenie mechaniczne

doswiadczenie wynikajace z
wczesniejszego zatrudnienia na
podobnych stanowiskach

nie wskazano




operator maszyn (wtryskarki oraz
zgrzewarki)

wyksztatcenie kierunkowe

doswiadczenie (warunek
konieczny)

nie wskazano

ustawiacz maszyn

wyksztatcenie kierunkowe z
zakresu technologii tworzyw
sztucznych

doswiadczenie wynikajace z
wczesniejszego zatrudnienia na
podobnych stanowiskach

nie wskazano

Branza handlowa

handel artykutami powszechnego uzytku

handlowiec; przedstawiciel handlowy
(nawigzywanie i utrzymywanie kontaktu z
klientem; prezentacja artykutéw, realizacja
zamowien, doradztwo, tworzenie
pozytywnego wizerunku firmy)

nie wskazano

doswiadczenie zawodowe,
znajomos¢ jezyka obcego

cechy osobowosci warunkujace
wykonywanie obowiazkéw

magazynier — kierowca

wyksztatcenie techniczne

nie wskazano

cierpliwos¢, kultura osobista

handel artykutami spe

cjalistycznymi

handlowiec — technik
(monitorowanie potencjalnej
chtonnosci rynku wobec
oferowanych przez firme
produktéw, prowadzenie
negocjacji handlowych,
zawieranie transakgcji
handlowych, badanie poziomu
zadowolenia klienta (z
wykorzystaniem np. technik
ankietowych).

poligrafia

wyksztatcenie techniczne

znajomos¢ jezyka obcego

umiejetnosci interpersonalne, np.
biegte postugiwanie sie
technikami wywierania wptywu,
tatwos¢ uczenia sie oraz
adaptacji, dyspozycyjnosc

przedstawiciel handlowy

przedstawiciel medyczny

farmaceutyka

przedstawiciel farmaceutyczny

wyksztatcenie wyzsze badz
Srednie (chemia badz farmacja;
opcjonalnie zarzadzanie lub
marketing), prawo jazdy

umiejetnos¢ obstugi komputera
oraz Internetu, doswiadczenie
zawodowe

komunikatywno$¢, kreatywno$¢




Transport oraz wywoz i utylizacja odpadow

kierowca

prawo jazdy wymaganej
kategorii, $wiadectwo
ukonczenia kursu przewozu
rzeczy, wyksztatcenie
mechaniczne

umiejetnosé prowadzenia
pojazdéw mechanicznych,
znajomo$c¢ zasad przewozenia
tadunkow, doswiadczenie
zawodowe

dobry stan zdrowia, absolutny
wymaog trzezwosci, punktualnosc,
uczciwose, rzetelnoseé,
sumiennosc, cierpliwosc,
pracowito$¢, duza kultura
osobista, samodzielnosc¢,
operatywnos¢, umiejetnoscé
wspotpracowania

Branza transportowa; logistyka

pracownik biurowy (windykacja

systemach informatycznych)

naleznosci, planowanie tras, wspotpraca
z przewoznikami, obstuga zlecen w

wyksztatcenie wyzsze
kierunkowe, np. inzynier
transportu

doswiadczenie na podobnym
stanowisku

empatia, umiejetnosc
efektywnego organizowania
sobie pracy, samodzielnos¢ w
podejmowaniu decyzji,
umiejetnos¢ tworczego
postepowania w warunkach
oddziatywania stresu,
komunikatywnos¢é

Pracownicy ochrony

wartownik, konwojent

licencja pracownika ochrony |
badz Il stopnia badz ukonczone
technikum zawodowe stuzb
ochrony

nie wskazano

cechy motoryczne i
psychomotoryczne, tj. sprawnosc¢
poruszania sie oraz szybkos¢
reakcji; opanowanie, spokdj,
kontrola nad emocjami i
reakcjami, kreatywnos¢,
zdyscyplinowanie

straznik

nie wskazano

nie wskazano

cechy motoryczne i
psychomotoryczne, tj. sprawnosc¢
poruszania sie oraz szybkos¢
reakcji; opanowanie, spokgj,
kontrola nad emocjami i
reakcjami, kreatywnos¢,
zdyscyplinowanie




.Opracowanie przedstawia wyniki badania, znaczgco poszerzajgcego wiedze o regionalnym rynku
pracy wojewddztwa tddzkiego. Jest zatem warte rozpowszechnienia poprzez publikacje
i udostepnienie instytucjom rynku pracy oraz wszystkim osobom i instytucjom zainteresowanym
zagadnieniamispotecznymiigospodarczymiregionu. |...]

Problem podjety w badaniu nalezy uznac za bardzo wazny ze wzgledu na pewne cechy szczegdlne
podaZowej strony regionalnego rynku pracy w wojewoddztwie tédzkim. |[...]

Dobdr préby badanych przedsiebiorstw uznac¢ mozna za wtasciwy dla osiggniecia celu badania,
dotyczgcego wybranego, scisle zdefiniowanego obszaru dziatalnosci gospodarczej regionu. W ten
sposob uzyskano zbiorowosc przedsiebiorstw inwestujgcych, przyczyniajgcych sie do rozwoju
wojewddztwa tédzkiego. |[...]

Badania zrealizowane w ramach projektu mozna traktowac jako pilotazowe, stanowigce
wartosciowq podstawe do przeprowadzenie badarn szczegétowych w wyodrebnionych obszarach.
Takim obszarem moze byc na przyktad proba zbadania determinant popytu na prace

generowanego przez przedsiebiorstwa dziatajgce w regionie todzkim w branzach przysztosci."

prof. dr hab. Elzbieta Kryriska
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