Henryk Januszek

KAPITAL SPOLECZNY NA RYNKU PRACY

1. Pojecie, funkcje i segmenty rynku pracy

Rynek pracy jest jednym z czterech rynkéw analizowanych w ekonomii, oprécz
niego funkcjonuje rynek dobr i ustug, rynek kapitalowy 1 rynek pieniadza. Na kaz-
dym z tych rynkéw wystepuje przedmiot wymiany (towar), popyt i podaz oraz cena.
Rynek pracy w pewnym uproszczeniu mozna nazwaé rynkiem towarowym. Na ryn-
ku pracy w roli towaru jako przedmiot wymiany wystgpuje praca, przy czym moze
by¢ ona rozumiana jako samo jej $wiadczenie (ustuga pracy) badz tez jako poten-
cjal pracy (zasob ludzki, kapital spoteczny). Praca jako zasob ludzki odzwierciedla
ogot fizycznych i psychicznych cech cztowieka umozliwiajacych mu $wiadczenie
pracy 1 wytwarzanie wartosci uzytkowych. Popyt na rynku pracy stwarzaja zaktady
pracy (pracodawcy), natomiast podaz zglaszaja gospodarstwa domowe, z ktérych
wywodzg si¢ pracownicy. W wyniku konfrontacji popytu na prace z podaza pracy
ustala si¢ cena pracy, ktorg jest wynagrodzenie za prace (ptaca)'.

Glowng funkcjg spetniang przez rynek pracy w gospodarce jest zapewnienie w
dhuizszym okresie rownowagi mi¢dzy podaza a popytem na pracg. Dokonuje si¢
tego przez stworzenie pracodawcom mozliwo$ci pozyskania pracownikow dyspo-
nujacych odpowiednim potencjalem pracy ludzkiej, z drugiej zas strony poprzez
umozliwienie pracownikom uzyskania pracy odpowiadajacej ich potrzebom eko-
nomicznym i spolecznym. Funkcja ta jest realizowana migdzy innymi w proce-
sic negocjacji mi¢gdzy zwigzkami pracodawcow i1 pracownikdw, w wyniku czego
okreslone sa prawa 1 obowiazki obu stron. Wspomniane przedstawicielstwa sa

' J. Unolt, Ekonomiczne problemy rynku pracy, Biblioteka Pracownika Socjalnego, Ka-
towice 1999, s. 21-23.
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gléwnymi podmiotami rynku pracy?. Obok nich wystepuje wiele podmiotéw po-
mocniczych, wsréd ktorych pierwszoplanowa rolg odgrywa panstwo, okreslajac
podstawy prawne stosunkéw pracy, jak rowniez wplyw dziatalnosci pozostalych
podmiotéw, a mianowicie sadow pracy, urz¢dow pracy. Rola sadéw pracy polega
na rozstrzyganiu kwestii spornych powstatych na tle stosunkéw migdzy pracodaw-
cami a pracownikami, za$ urzedy pracy Swiadcza ustugi w zakresie posrednictwa
pracy, posrednictwa zawodowego oraz obstugi dla bezrobotnych.

Rynek pracy ujmowany w skali catej gospodarki sktada si¢ z wielu tzw. cze$cio-
wych rynkow pracy, zwanych segmentami, ktore tworza jego struktur¢ wyodrebnio-
na na podstawie roznych kryteriow, takich jak: ptec, wiek, kwalifikacje, zawéd, ga-
taz lub dziat gospodarki, okreslony region lub miejscowos¢. Znaczenie segmentacji
rynku pracy polega na tym, ze przynaleznos¢ danej osoby do okreslonego segmen-
tu pozwala jej w mniejszym lub wigkszym stopniu zrealizowac oczekiwania, jakie
wigzala z praca, a takze wptywa na jej pozycje spoteczna®. Powszechnie stosowa-
nym kryterium jest ptec, na podstawie ktorej mozna wyr6znic¢ rynek pracy kobiet
i rynek pracy mezczyzn. Ze wzgledu na rodzaj kwalifikacji wyodrebnia sie rynek
pracy dla oséb o kwalifikacjach uniwersalnych, wykorzystywanych w wielu dzia-
tach gospodarki narodowej oraz rynek pracy dla osob o kwalifikacjach specyficz-
nych dla danego zaktadu pracy. Podziahu rynku dokonuje si¢ réwniez ze wzgledu
na zawod. Na tej podstawie wyrdznia si¢ rynek pracy dla np. ekonomistow, praw-
nikow, lekarzy, informatykéw, nauczycieli itd. Z kolei stosujac kryterium podziatu
gospodarki narodowej, mozna mowic o rynku pracy w przemysle, budownictwie,
rolnictwie, lesnictwie, transporcie, handlu, ochronie zdrowia czy o$wiacie®. Ba-
dania nad segmentacja rynku doprowadzity do réznych koncepcji teoretycznych.
W mysl koncepcji dualnej rynek pracy dzieli si¢ na segment pierwotny i wtomy.
Segmentowi pierwotnemu przypisuje si¢ generalnie ,,dobre” miejsca pracy, nato-
miast sektorowi wtornemu ,,zte”” miejsca pracy. Segment pierwotny oferuje miejsca
pracy w duzych, dochodowych przedsigbiorstwach, ktére w duzym stopniu obje-
te sa nadzorem oraz oddziatywaniem zwiazkow zawodowych. Zatrudnieni w tym
sektorze sa wigc chronieni przed samowola pracodawcow, majg gwarancje stato-
$ci pracy, warunki do awansowania, mozliwosci rozszerzania wiedzy zawodowe;j
oraz ustabilizowane warunki pracy. Oferowane prace sg generalnie lepiej platne
i zdecydowanie preferowane przez pracobiorcow. Polozone na drugim biegunie
miejsca pracy sa nieatrakcyjne. W tym segmencie proponowane sg relatywnie ni-
skie ptace, skromne warunki pracy, niewielkie szanse awansu zawodowego, brak
mozliwosci podnoszenia kwalifikacji i brak stalego zatrudnienia. Réwnoczesnie

2 A. Francik,A. Pocztowski, Wybrane problemy zatrudnienia i rynku pracy, Wyd.
AE w Krakowie, Krakow 1993, s. 33-35.

3 Zob. Rynek pracy w procesie transformacji systemu gospodarczego, (red.) A. Szalkow-
ski, Wyd. AE w Krakowie, Krakow 1992, s. 79-80.

4 A. Francik,A. Pocztowski, Wybrane problemy..., dz.cyt.,s. 43.
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W sektorze tym wystepuja rozne formy niewykorzystania potencjatu pracobiorcow.
Na rynku wtornym nie dziataja zadne skuteczne przedstawicielstwa intereséw pra-
cobiorcow. Nieatrakcyjno$¢ miejsc pracy powoduje wysoka fluktuacje pracowni-
kow 1 tatwos$¢ przenoszenia si¢ z jednej pracy do drugiej. Na wtérny rynek pracy
zostaja wyparci imigranci, mlodociani, cz¢$¢ kobiet i inni. W analizach zoriento-
wanych na grupy zatrudnionych, sektor wtorny jest zatem identyfikowany z grupa
»pokrzywdzonych”, w stosunku do ktérych mozna méwié o tak czy inaczej rozu-
mianych gorszych stosunkach pracy®. Wszystko to, co okres$la wymienione wyzej
rozmaite relacje spoteczne migdzy ludZmi na rynku pracy, jak: oferowana przez
nich wiedza i umiejetnosci oraz ich spoleczne postawy i zachowania, sklada si¢
na swoisty kapitat spoteczny.

2. Kapital spoleczny i jego formy na rynku pracy.

Pojecie kapitat spoleczny jest znacznie pojemniejsze i bardziej trafne dla okreslenia
zespotu zjawisk zwigzanych z procesami zachodzacymi migdzy ludZzmi na rynku
niz pojecie sita robocza czy kapitat ludzki. O ile bowiem kapitat ludzki obejmu-
Je wyksztalcenie i do§wiadczenie zawodowe, o tyle kapitat spoteczny to nie tylko
edukacja i doswiadczenie zawodowe, ale takze kontakty spoteczne i siatki powig-
zan migdzy ludzmi. Dlatego tez ostatnio pojecie kapitat spoteczny nabiera coraz
wigkszego znaczenia w nowej ekonomii, poniewaz tak jak inne formy kapitatu stu-
zy podnoszeniu racjonalnosci, efektywnosci i konkurencyjnosci gospodarowania®.
Kiedy ludzie potrzebuja pomocy, moga ja kupié, uzyska¢ w zamian za co$, uzyskaé
od organizacji rzadowych lub charytatywnych albo otrzyma¢ dzigki swoim kontak-
tom osobistym, czyli ,,siatce powiagzan”. Wigzy te tworzg , kapital sieciowy”, kto-
ry jest forma kapitatu spolecznego, czyniacego pewne zasoby dostepnymi, dzigki
swego rodzaju pienigdzom interpersonalnym, ktore sa szeroko rozpowszechnione,
zwykle wyspecjalizowane i nieréwno rozdzielane mig¢dzy ludzi. Cztonkowie sia-
tek uzyskuja pomoc emocjonalng i materialng, informacje, towarzystwo i poczucie
przynaleznosci. Siatki te wplywaja na jakos¢, ilo$¢, nowatorstwo oraz dostepnosé
roznych zasobow. Ich ,,wsparcie spoteczne” jest jedna z przyczyn, dzigki ktorej

° E. Krynska, Teoria i praktyka segmentacji rynku pracy — cze$é 11, ,Rynek Pracy”,
Miesigcznik Krajowego Urzedu Pracy, 1999 nr 3, s. 35-36.

¢ Zob. W. Dyduch, M. Szczepankiewicz E. Szczepankiewicz, Kapital
spoleczny podstawq zdobywania przewagi konkurencyjnej w Nowej Ekonomii, w: Strategie
i konkurencyjnos¢ przedsiebiorstw po dziesieciu latach transformacji, (red.) M. Moszkowicza,
Politechnika Wroctawska, Polanica Zdr6j 2001, s. 193-202; oraz A. Matysiak, Zrédla ka-
pitatu spolecznego, Wyd. AE we Wroctawiu, Wroclaw 1999, s. 60-64.
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jednostki, gospodarstwa domowe 1 firmy otrzymuja rézne zasoby pomocne w zyciu
codziennym, korzystaja z réznych okazji i redukuja swoje ryzyko i niepewnosc’.
Kapital spoleczny wynikajacy z sieci powigzan zapewnia dostep do zasobow, po-
twierdza tozsamo$¢ spoteczna, wplywa na zachowanice 1 tworzy wigzi integrujace
jednostki, gospodarstwa domowe i rozmaite grupy spoleczne.

Nan Lin, Karen Cook i Ronald S. Burt definiuja kapitat spoleczny jako dostep
i wykorzystanie zasobow tkwigcych w powigzaniach 1 relacjach spotecznych. Nan
Lin okresla kapitat spoteczny jako zasoby tkwiace w strukturze spolecznej, kto-
re sa dostepne i uaktywniane poprzez celowe dziatania®. Dostep do tych zasobow,
cze$ciowo determinowany przez pozycje w strukturach hierarchicznych, prowa-
dzi do uzyskania lepszego statusu socjoeckonomicznego. A. Portes, analizujac ka-
pital spoleczny, skupia si¢ na relacjach spolecznych 1 siatkach powigzan’. We-
dtug H.D. Flapa kapital spoteczny jest to kombinacja rozmiaru sieci powigzaf,
sity relacji 1 dostgpnych srodkow posiadanych przez dang siec'’. P. Bourdieu defi-
niuje kapitat spoteczny jako wypadkowa wiclkosci sieci powiazan i1 posiadanego
przez jednostke kapitatu: ekonomicznego, kulturalnego 1 symbolicznego"'. Z kolei
R.S. Burt twierdzi, ze pewne pozycje w siatkach powiazan strukturalnych (dziury
i uwiktania) wplywaja pozytywnie na uzyskiwanie lepszych posad i nagrod w fir-
mach'2. Na pojecie i funkcjonowanie kapitatu spotecznego wiele Swiatla rzuca tez
bardzo czesto stosowana w firmach praktyka zatrudniania nowych pracownikow
na podstawie polecenia przez ludzi juz w nich zatrudnionych.

Forma kapitatu spotecznego sa siatki powiazan, czyli liczba roznorodnych ty-
pow znajomosci 1 kontaktow spolecznych. Badania amerykanskie pokazuja, ze siat-
ki powiazan, znajomosci wielu 0sob sa takim samym czynnikiem pozwalajacym
na uzyskiwanie dobrych posad, jak iles lat edukacji®. Dlatego osoby z wigkszym
kapitalem spotecznym dostaja lepsze stanowiska. Firmy zatrudniaja pracownikow

7 B. Wellman, K.A. Frank, Network Capital in a Multilevel World: Getting Support
from Perrsonal Communities, W: Social Capital: Theory and Research, (eds.) Nan Lin, Karen
Cook, Roland S. Burt, Aldine De Gruyter, New York 2001, s. 233-275.

$ N. Lin, Building a Network Theory of Social Capital, w: Social Capital, Theory and Re-
search, red. Nan Lin, Karen Cook, Ronalda S. Burt, wyd. Aldine De Gruyter, New York 2001,
s. 12.

9 A. Portes, Social Capital: Its Origins and Applications in Modern Sociolgy, ,,Annual
Review of Sociology” 1998 No. 22, s. 1-24.

0 H.D. Flap, No Man Is An Island: The Research Program of a Social Capital Theory,
World Congress of Sociology, Bilefeld, Germany, 1994, July.

" P, Bourdieu, Le Capital Social: Notes Provisoires, ,,Actes de la Recherche en Scien-
ces Sociales” 1980 No. 3:-3.

12 R.S. Burt, Struktural Holes: The Social Structure of Competition, Cambridge, MA:
Harvard University Press 1992.

13 B.H. Erickson, Good Networks and Good Jobs: The Value of Social Capital to Em-
ployers and Employees, w: Social Capital..., dz.cyt., s. 127-159.
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nie tylko poprzez siatki powiazan, ale tez i dla nich, stad w niektorych §rodowi-
skach wystepuje moda na ,,rzucanie nazwiskami’, majaca budowac prestiz ich au-
torow, tak jak opowiadanie historyjek — przechwatek o swoich sukcesach. Istnieja
tez ludzie, ktorzy aby wzmocnic swojg siatk¢ powigzan, staraja si¢ 0 pogorszenie
kontaktow swoich rywali.

W opinii pracodawcow, siatki nie sg co prawda takim samym poszukiwanym
atutem, jak doswiadczenie, edukacja 1 osobowos¢. Nie oznacza to jednak, ze kon-
takty spoleczne rzeczywiscie nie licza si¢ jako cze$é kwalifikacji. Najczesciej wy-
mieniane sg jako kryterium selekcji w procesie rekrutacji na nicktore stanowiska,
szezegolnie te wyzsze, wymagajace odpowiedzialno$ci za negocjacje 1 utrzymywa-
nie relacji spolecznych ze srodowiskiem wokot firmy. Pozyskanie i dbanie o klien-
ta, negocjacje z dostawcami, monitorowanie rynkow, wyszukiwanie informacji,
utrzymywanie stosunkow z firmami partnerskimi itd., to dziatalnos¢ wymagaja-
ca kontaktow spotecznych i szerokiego dostepu do wielu zrédet i zasobow, ktore
umozliwia zroznicowana siatka powiazan.

Kapitat spoteczny ceni sig szczegdlnie na wyzszych stanowiskach, na ktérych
pracownicy utrzymujg kontakty zewnetrzne w imieniu firmy i moga ten kapitat wy-
korzystywac dla niej. W §wietle cytowanych badan pracodawcy cenig edukacjg, ale
tylko pozornie, gdyz tak naprawdeg liczy si¢ doswiadczenie i kontakty szczegdlnie
dla posad menedzerskich. Natomiast dla nizszych stanowisk tylko doswiadczenie,
a na najnizszych, praktycznie nie ma zadnych wymagan. I cho¢ bywaja wyjatki,
s bowiem prace gdzie mimo wysokich stanowisk, kontakty spoteczne nie sg wy-
magane, to ogdlng prawidlowoscia jest to, ze na wyzszych stanowiskach ceni si¢
tego typu kontakty i umiejetnosci spoteczne, a na niskich — nie.

3. Budowanie kapitalu spolecznego na rynku

Podstawowy mechanizm rzadzacy kapitalem spolecznym to inwestowanie w relacje
spoteczne 1 oczekiwanie zysku. Budowanie kapitatu spotecznego oznacza inwesto-
wanie w relacje spoteczne, poprzez ktore mozna uzyskac dostep do tkwigcych na
rynku zasobow, i osiagnie oczekiwanych, a nieposiadanych wezesniej korzysci:

* ckonomicznych — wzrost dobrobytu, zamoznosci;

* politycznych — polepszenie wpltywow;

* spolecznych — podniesienie prestizu, reputacji.

Dotyczy to takze korzysci ekspresyjnych polegajacych na wzmacnianiu i utrwa-
laniu posiadanych wczesniej wigzow, zapobieganiu utracie dostepu do posiada-
nych juz zasobow, dzigki czemu czlowiek osiaga zdrowie psychiczne 1 fizyczne
oraz satysfakcj¢ zyciowa.




Analiza funkcjonowania kapitatu spotecznego uwzglednia zatem:
1) inwestycje w kapitat spoleczny;
2) dostep do kapitatu spotecznego, wykorzystanie zasobow i powigzan;

3) korzysci z kapitatu spotecznego.

Na inwestowanie w kapitat spoleczny i wynikajace z tego korzysci zwrocili
uwage w swoich badaniach R.M. Fernandez 1 E.J. Castilla'%. Autorzy ci, przyjmu-
jac perspektywe pracodawcy wskazuja, ze pracodawcy stosujacy te praktyke po-
strzegani sg jako ,,socjokapitaliSci”, poniewaz uwazaja oni koneksje pracownikéw
za zrodlo mozliwosci i zasobow, w ktére mogg zainwestowaé, by potem odniesé
wymierny zysk w postaci lepszych wynikéw w zatrudnianiu, Inwestycja ta przy-
biera postac¢ premii, przyznawanej pracownikom, ktorzy poleca kogos, kto pozniej
Jest zatrudniony. Zyski mierzone sa w rzeczywistych oszczedno$ciach pieni¢znych
w procesie zatrudniania (nizsze koszty rekrutacji oraz mniejsza ptynnosé kadr wérod
pracownikow poleconych niz niepoleconych).

Z perspektywy pracownika inwestycja w kapitat spoteczny jest rowniez oplacalna,
poniewaz polecajacy pracownik zatrudniony w firmie za zwerbowanie aplikantow na
rozmowg kwalifikacyjna, a réwniez pézniej za ich zatrudnienie otrzymuje premig.
Inwestycja w kapitat spoteczny sprowadza si¢ tu do poswiecenia czasu i energii na
zwerbowanie kandydata, podczas gdy premia stanowi zysk pracownika.

W $wietle badan P. V. Marsdena wykorzystywanie siatek powigzan i koneksji
jest skuteczne tylko wtedy, gdy pracodawca pozwala na wyplyw i krazenie pew-
nych informacji lub wywieranie wpltywu poprzez wigzy interpersonalne!s, Rw-
noczesnie 0soby polecane przez pracownikdw sa werbowane na nizsze stanowiska
niz te osoby, ktore uzyskuja poparcie dzigki kontaktom biznesowym i zawodo-
wym. Przy rekrutacji na stanowiska menedzerskie lub posady o wyzszym statusic
pracodawcy czgsto korzystaja z siatek powiazan i polecania, gdyz w ten sposob
moga zdoby¢ informacje o potencjalnym pracowniku, trudno dostepne inng dro-
ga, a dotyczace tego, czy:

— istnieje osoba o wymaganych kwalifikacjach, sktonna podja¢ dana prace;

— sa dane o jej wezesniejszym zatrudnieniu i jakosci wykonywanej przezen
pracy;

— ocena 1 osad, czy kandydat istotnie na danym stanowisku bedzie dobrym
1 wydajnym pracownikiem, jesli zostanie zatrudniony;

— sg tez informacje o alternatywach, jakic ma ta jednostka i prawdopodobien-
stwie podjecia i kontynuowania przez nig pracy w innym zakladzie, czyli czy ist-
nieje niebezpieczenstwo, ze wyszkolony za duze pieniadze pracownik przejdzie
do innej firmy;

4 R.M. FernandezE.J. Castilla, How Much Is That Network Worth? Social Capi-
tal in Employee Referral Networks, w: Social Capital..., dz.cyt., s. 85-104.

B P.V. Marsden, Interpersonal Ties, Social Capital, and Employer Staffing Practices,
w: Social Capital..., dz.cyt., s. 85-105-127.
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— jest mozliwo$¢ ztagodzenia ryzyka zwigzanego z przyjmowaniem do firmy
nowej osoby dzigki rekojmii badz rekomendacji wystawionej przez wiarygodne
osoby badz instytucje;

— trudno znalez¢ obiektywny sposdb oceny 1 zmierzenia niektérych umiejet-
nosci, przy ktorych wiarygodne referencje mogg by¢ pomocne.

Umiejetnoscei interpersonalne 1 umieje¢tnosé tworzenia oraz poruszania si¢ w ob-
rebie siatki kontaktow sa centralnymi komponentami skutecznego dziatania na ryn-
ku i w pracy wymagajacej czgstej komunikacji z klientami 1 wspotpracownikami.
Umiejetnosei takich wymaga takze znalezienie pracy.

Istnieja trzy mechanizmy, dzigki ktorym oplaca si¢ inwestowac¢ w poleconych
kandydatow na pracownikow:

1. Polecani kandydaci tworza ,,bogatsze ztoze odpowiednich kandydatow”, co
oOznacza, ze istnieje wigksze prawdopodobienstwo wyboru odpowiedniego czto-
wieka na dane stanowisko wsrod polecanych niz wsrdd ludzi niepoleconych, nawet
jesli stosowane sg mniej skomplikowane procedury rekrutacyjne. Zaoszczedzo-
ne na rekrutacji pienigdze stanowig zysk z inwestycji w kapitat spoteczny swoich
pracownikow.

2. ,Lepsze dopasowanie” polecanych pracownikéw, a zatem mniejsza plyn-
nos¢ kadr. Lepsze poinformowanie o nieformalnej specyfice pracy, a wigc mniej
rezygnacji, co stanowi mniejsze koszty i oszczgdnosci wynikajace z nadmiernego
ruchu kadr. Teza ta nie zostata jednak dostatecznie potwierdzona przez badania.
Nie zaobserwowano tez zaleznosci pomiedzy ptynnoscia kadr wéréd polecanych
1 polecajacych.

3. ,,Wzbogacenie spoteczne” oznacza latwiejsze wejscie w nowe Srodowisko
pracy, jesli istnieje osoba ,,wprowadzajaca”, np. znajomy. Redukcja kosztow zwia-
zanych z ptynno$cig kadr oraz zmiang stanowisk, a co za tym idzie — szkoleniami.
Zwigkszone przywiazanie do firmy.

Badania przeprowadzone przez P.V. Marsdena w jednym z amerykanskich, ban-
kowych centr kart kredytowych wskazuja jednoczesnie na takie wady i zagrozenia
tego systemu jak to, ze:

— tylko 11,9% poleconych oséb dostalo pracg po rozmowie kwalifikacyjne;j
(cho¢ ponad 97% z nich kontynuowalo prac¢ przez co najmniej 30 dni), premia
zas w takim wypadku dla polecajacego byta wysoka, wynosita bowiem 260 $;

— istnieje zagrozenie werbowania 0sob niekompetentnych tylko w celu uzy-
skania premii;

— naklanianie pracodawcy do przyjecia takiego pracownika powoduje straty
i utrudnia adekwatng oceng potencjalnego pracownika; chociaz takie obawy sa
czgsto nieuzasadnione,

— przeciaganie terminu rezygnacji z pracy do 30 dni, aby wyplacono premie.
Dane te nie roznia si¢ jednak od danych uzyskanych przy zatrudnianiu ludzi nie-
poleconych.
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Interesujacy jest takze fakt, ze w firmach, w ktorych stosowana jest praktyka po-
lecen. 70% zatrudnionych nie polecito nikogo w ciggu 2 lat badan. Zdaniem prowa-
dzacych badania premia za polecenie kogos powinna by¢ co najmniej rowna wyna-
grodzeniu za czas po§wigcony na zwerbowanie kandydata na rozmowe. Z drugicj
strony, wysoko optacani pracownicy mogg mie¢ utrudniony dostep do znajomych,
ktorzy przyjeliby prace niskooptacang. Zatem czgsciej polecajacymi sa pracowni-
¢y o nizszych zarobkach. Poza tym czgsto polecaja ci, ktorzy sami znalezli prace
tq droga. Znaja oni bowiem dziatanie tego systemu 1 sami uwiktani sa w siatke po-
wigzan. Jednoczes$nie kto$, kto wezesniej pracowal na stanowisku, na jakie poszu-
kuje si¢ pracownika, zna wymagania i bardziej potrafi scharakteryzowac t¢ pracg,
a wigc skuteczniej znajduje odpowiednie osoby. Czgsto poleca rowniez ktos, kto
ma wysoka pensje¢, szerokie powigzania w siatce 1 nie musi spedza¢ wiele czasu
na znalezienie i zwerbowanie odpowiedniej osoby. W uproszczeniu mozna powie-
dzie¢, ze dostep strukturalny + wysokie stawki = cz¢stsze polecanie'®. Prawdopodo-
bienstwo polecenia odpowiedniego kandydata 1 w ogéle zajgcia si¢ werbowaniem
przez pracownikow o réznych pensjach na okreslone stanowisko jest wyzsze dla
kogos kto wezesniej byt juz polecony 1 kto pracowat na tym stanowisku. Wynika
to stad, ze premia z tytutu polecenia jest rtowna dla kazdego pracownika. Jednakze
poniesione naktady, warto$¢ poswieconego czasu, czyli wielkos¢ inwestycji — nie.
Dlatego nalezy wziaé pod uwagg, ze ludzie wezesniej polecani sg o wiele bardziej
efektywni w werbowaniu kandydatow, dlatego przy podobnym nakladzie czasu ich
wydajnos¢ i premia sa wigksze. Zaleznosc¢ ta proporcjonalnie dotyczy tez pracowni-
kow o wyzszych zarobkach. Nie zbadano jednak, ile czasu tak naprawde poswigcit
kazdy z pracownikéw na zwerbowanie swoich kandydatow. Gdyby werbowano na
wyzsze stanowisko, liczba poleconych 0sob przez wyzej oplacanych pracownikow
bylaby zapewne wigksza. W sumie porownujac koszty oceny kwalifikacji, rekruta-
¢ji 1 szkolen z oszezgdnosciami poczynionymi dzigki programowi polecania przez
pracownikow, stwierdzono nastgpujace fakty:

— znaczne oszczednosci na kosztach rekrutacji, gdyz ludzie poleceni sa bmdaq
odpowiedni na wolne stanowisko (mechanizm ,,bogatszego zloza” odpowiednich
kandydatow);

— inwestycja 260 S w formie premii za polecenie przynosi zysk 416 $ zaoszcze-
dzonych na kosztach rekrutacji (czyli 67%);

dowiedziono istnienia procesu ,,wzbogacenia spotecznego”, ale nie odnoto-
wano korzysei finansowych, wynikajacych z niego dla firmy;

pracownicy, jesli odniosg sukces i polecona przez nich osoba zostanie zatrud-
niona na co najmniej 30 dni, otrzymaja premi¢ w wysokosci 260 § (10 § za rozmo-
we + 250 za zatrudnienie), jednakze prawdopodobiefistwo takiego zysku wynosi
ok. 11%.

16 7ob. R.M. Fernandez E.J. Castilla, Social Capital in Employee Referral Ne-
tworks, w: Social Capital..., dz.cyt., s. 96.
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W tym przypadku, zajmowanie przez danego pracownika posady w firmie nie
mozna traktowaé jako $wiadomej inwestycji. Raczej zajmowane stanowisko sta-
wia pracownika w uprzywilejowanej sytuacji, czyli daje mu wigksze szanse otrzy-
mania premii za polecenie kogo$. Pracownik dostrzega to, zajmujac juz stanowi-
sko, czyli nie jest to Swiadoma inwestycja w kapital spoteczny. Jednakze wysitek
wilozony w znalezienie godnego polecenia kandydata za taka inwestycj¢ moze juz
by¢ $mialo uwazany, tym bardziej ze motywacja jest tu oczekiwana premia. Po-
winni$my zatem odrézniac inwestycje od mechanizméw, poprzez ktore ludzie od-
nosza korzysci.

Menedzerowie majg powigzania w wielu firmach, organizacjach i towarzy-
stwach, gdyz nie tylko pracowali na roznych stanowiskach, ale brali udziat w kon-
ferencjach, byli cztonkami kot, zwigzkow, stowarzyszen itd. Organizacje te moga
dostarczac bardzo dobrych i rzetelnych informacji o tych ludziach: o ich reputacji,
kontaktach itd. Rownoczes$nie umiejetnos¢ oceny wspotpracownikow jest bardzo
wazna przy wewnetrznym awansowaniu, gdyz odnosi si¢ do konkretnego srodo-
wiska pracy, dlatego powinna by¢ wynikiem dtugotrwatej rzetelnej informacji, wy-
nikajacej z wiarygodnej obserwacji pracownika.

4. Korzysci i zagroZenia wynikajqce 7 wykorzystania kapitatu
spolecznego na rynku pracy

Korzysci, jakie przynosi wykorzystanie kapitatu spotecznego na rynku pracy, to:

1) utatwienie obiegu informacji;

— lepsze poinformowanie o zapotrzebowaniach 1 wymaganiach rynku;

— obieg pozytecznych informacji o mozliwosciach w inny sposéb niedostep-
nych;

— powigzania pozwalaja dowiedzie¢ si¢ firmie, jej agentom lub pracowni-
kom, ze istnieje jednostka zainteresowana dang praca;

— mniejsze koszty zwiazane z rekrutacja;

2) mozliwo$¢ wywierania wptywu na rekrutujacych (,,szepnigcie o kims stow-
ka™);

3) niektdre z powigzan jednostki moga by¢ wykorzystane przez zatrudniajaca ja
firme: pewne powigzania, relacje 1 kontakty to ,,spoteczne listy uwierzytelniajace”
dajace dostep do pewnych zasobow, wpltywow;

4) budowanie relacji spotecznych wzmacniajacych tozsamos¢ jednostki, uznanie
dla niej, oraz upowazniajacych ja do korzystania z pewnych zasobow i srodkow.

Zagrozenia wykorzystywania kapitalu spotecznego na rynku pracy wynikaja
z faktu, ze:
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— Czasem potencjal kandydatow jest ograniczony do kontaktéw pracownikow
danej firmy co rodzi obawg, ze nie dotrze si¢ do utalentowanych jednostek spoza
tego kregu.

— Watpliwe sa polecenia przez zwyklych pracownikow; stronniczos¢, nepotyzm,
brak znajomosci wymaganych cech 1 kwalifikacji, tkwienie w pewnych, ograni-
czonych kregach, brak swiezego powietrza w firmie, brak nowych pomystow itd.
Zagrozenia te sa mniejsze, gdy zrodta informacji sa wysokiej jakosci 1 wiarygod-
ne: biznes 1 zrédta zawodowe.

— Istnieje mozliwos¢ posadzenia o nepotyzm, stronniczosé, bycie pracodaw-
cq niedajacym rownych szans kandydatom o tych samych kwalifikacjach itd.
Szczegolnie boja si¢ tego firmy panstwowe, bo sa bardziej kontrolowane 1 inwi-
gilowane, poddane regulacjom prawnym o uczciwosci, obiektywizmie przy za-
trudnianiu, musza kierowac si¢ sformalizowanymi procedurami awansowania
1 zatrudniania. W prywatnych jest to czg¢stsza praktyka. Chociaz i w tych firmach
ogolng prawidlowoscig jest, ze ludzie z wigkszym kapitatem ludzkim uzysku-
ja lepsze prace i wigksza réznorodnos$¢ sieci powiazan. Istniejq tez firmy, gdzie
przestrzegana jest zasada awansowania starych, doswiadczonych 1 osiagajacych
sukcesy pracownikow. Tam pracownicy png si¢ stopniowo po szczeblach karie-
ry, a przyjecie kogo$ z zewnatrz od razu na wyzsze stanowisko jest bardzo zZle
widziane.

Na uwagg zashuguje takze fakt, ze osoby posiadajace bogatg siatk¢ powigzan,
w razie zlozenia wymowienia badz zwolnienia, stanowig potencjalne zagrozenie
dla koneksji firmy. Pracownicy, szczegdlnie z najwyzszych szczebli, moga kapitat
spoteczny wykorzystywacé nie tylko dla firmy, ale tez dla swoich wlasnych intere-
sow. Dlatego tez niektore aspekty funkcjonowania kapitalu spolecznego na ryn-
ku pracy moga budzi¢ sprzeciw, wywolywac¢ niedosyt lub razi¢ ogdlnym brakiem
precyzji. W budowaniu kapitatu spofecznego nie mozna tez poming¢ roli obowia-
Zujacego prawa.

Podsumowanie

Reasumujac, kapitat spoteczny na rynku pelni funkcj¢ niewidzialnej reki rynku,
poniewaz:

1) ma wplyw na funkcj¢ uzytecznosci, co wyraza si¢ w dazeniu czlowieka do
uznania, a nie wytacznie korzysci materialnych;

2) stwarza ograniczenia w dziataniach jednostkowych i grupowych, ktore sg
korzystne dla wszystkich, okresla wzorce dziatania lub zachowania obowigzujace
w zyciu zbiorowym;
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3) zapobiega atomizacji 1 powiazaniom hierarchicznym w sferze publiczne;
w formie klientyzmu i mafii; wigzi poziome pomig¢dzy ludzmi w formie rynku oraz
samorzadu terytorialnego, gospodarczego 1 zawodowego sprzyjaja ponadto inter-
nalizacji norm prawnych 1 kulturowych;

4) najwigkszym zagrozeniem w reprodukcji kapitatu spotecznego jest kryzys
pierwotnych grup spotecznych (np. rodziny) 1 instytucji w sferze kultury, ktore nie
radza sobie z obowiazkiem przygotowania do zycia w spoteczenstwie'’.

W swietle sformutowanych uwag trudno jest wigc da¢ jednoznaczna odpowiedz
na pytanie: jak kapital spoteczny funkcjonuje w polskiej rzeczywistosci, czy 1 jak
przeksztalca si¢ w rzeczywisty zysk? Z jednej strony nie mozna bowiem nie do-
cenié jego roli, skoro, w §wietle badaf CBOS, az 77 procent poszukujacych pracy
wykorzystuje znajomosci, stosunki rodzinne 1 szuka protekcji'¥, a z drugiej strony
ciagle brak jest rzetelnych, pogigbionych badan ukazujacych ekonomiczne 1 spo-
leczne konsekwencje tego faktu.

Social capital on the labour market

Summary

The article presents the concept, functions and segments of the labour market as well as social
capital and its forms on the labour market. The author points out opportunities and threats which
result from building up and using the social capital on the labour market.

przettumaczyta E. Kotkowska

17 Zob. A. Matysiak, Zrédla kapitalu spolecznego, Wyd. AE we Wroclawiu, Wroclaw
1999, s. 118-119.
" Zob. W. Markiewicz, Raport: Dam prace, ,,Polityka” (2387), 8 lutego 2003, s. 9.




