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I ABSTRAKT

Giowne zatozenie teorii segmentacji rynku pracy sprowadza si¢ do
twierdzenia, ze rynek pracy nie jest homogeniczny. Cechuje go zréznico-
wanie po stronie popytowej 1 podazowej, co prowadzi do wyodre¢bnienia
czescl rynku, ktére obejmuja zblizone stanowiska pracy 1 pracobiorcow
o podobnych cechach. To zr6znicowanie, a réwnocze$nie podobienstwo
cech w obrebie zblizonych grup stanowisk pracy 1 pracodawcow, impli-
kuje powstawanie czg¢sci czy tez segmentow rynku pracy. Celem artyku-
tu jest zidentyfikowanie determinant segmentacji podazowej 1 popytowe;j
strony rynku pracy ich wzajemnych powiazan oraz wskazanie liczby seg-
mentéw wystepujacych na polskim rynku pracy. Wykorzystano w nim
dane zastane pochodzace z zasobéw statystyki publicznej (BAEL) oraz 48
dane pierwotne pozyskane z badan ilosciowych (CAWI), jakosciowych
IDI, FGI) jakie zostaty przeprowadzone w 2019 r. w przedsi¢biorstwach.

Stowa kluczowe: segmentacja rynku pracy, stanowiska pracy, podaz
pracy, popyt na prace
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WPROWADZENIE

Badania rynku pracy, zaleznie od ich celu, moga by¢ prowadzone
z wielu rozmaitych perspektyw teoretycznych. Analizy wykorzystujace
koncepcje segmentacyjne maja t¢ zalete, ze pozwalaja zrozumie¢ me-
chanizmy ekonomiczne regulujace ten obszar w kontekscie spotecznym,
pokazujac wystepujace tu mozliwe procesy dyskryminacyjne. Wynika
to z faktu, ze teorie segmentacji rynku pracy powstaly w odpowiedzi
na ograniczenia uje¢ neoklasycznych, traktujacych mechanizm cenowy
jako réwnowazacy homogeniczne strumienie popytu 1 podazy pracy.
Innowacja zawarta w ujeciach segmentacyjnych polegata na uwzgled-
nieniu tu dorobku nurtow instytucjonalnych w ekonomii (Kwiatkowski,
2017), a w szczeg6lnosci nowej ekonomii instytucjonalnej (NEI), akcen-
tujacej wage instytucji w przebiegu proceséow gospodarczo-spotecznych
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(North, 2002). Przy czym wazne jest dla analizy przede wszystkim jednak
ekonomicznego fenomenu, jakim jest rynek pracy, ze ekonomia insty-
tucjonalna nie odrzuca podstaw uj¢cia neoklasycznego (maksymaliza-
cja zysku przez producenta i uzytecznosci przez konsumenta konkuru-
jacych w warunkach ograniczonos$ci zasobéw czynnikow produkcji za
posrednictwem mechanizmu cenowego), a wzbogaca je o pierwiastek
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spoteczny. Oznacza to odejscie od abstrakcyjnego modelu ,,cztowieka
ekonomicznego” na rzecz cztowieka zakorzenionego instytucjonalnie,
ktory nie tylko prowadzi swoje rachunki optymalizacyjne, ale roéwniez
podlega formalnym i nieformalnym oddziatywaniom sieci spotecznych,
w ktorych funkcjonuje (Granovetter, 1985).

Istota podejscia segmentacyjnego jest dostrzezenie faktu, ze rynek

pracy w istocie podzielony jest na fragmenty, do ktorych dostepu strze-
ga reguly instytucjonalne, formalne 1 nieformalne (Krynska, 1996). Jed-
nostka zatem, by zatrudni¢ si¢ na konkretnym obszarze, musi spetni¢
okreslone warunki, wyrézniac si¢ pewnymi cechami, nie zawsze od niej
zaleznymi (wiek, pte¢, wyksztatcenie 1 kompetencje, narodowos¢, weze-
$niejszy status na rynku pracy — zdobyte doswiadczenie, epizody bezro-
bocia). I dopiero w ramach segmentow nastgpuje proces rownowazenia
strumieni podazy i popytu na prace. Stad na rynku pracy moga jedno- 49
cze$nie wystepowac segmenty zrobwnowazone i nie.

7. perspektywy spotecznej istotne jest dostrzezenie, ze poszczegdlne

segmenty nie sa rownorzedne z perspektywy zatrudnionych. Ze wzgle-
du na pewne cechy wykonywanej pracy (wysokos¢ wynagrodzen, uciaz-

liwos¢ fizyczna 1 psychiczna, status w organizacji, mozliwosci szkolen :

1 awansow, benefity socjalne 1 inne), jedne segmenty sa ,lepsze”, a inne
»gorsze”. A zatem wazne sa mechanizmy rekrutacji do poszczegélnych
segmentow 1 ich zwiazek z cechami aspirujacych tu jednostek — zalez-
nymi lub niezaleznymi od nich. Dominacja cech niezaleznych ozna-
cza¢ bedzie dyskryminacje¢, na przyktad, ze wzgledu na wiek, pte¢ czy
pochodzenie. Stad tez istotna jest kwestia tatwosci przechodzenia pra-
cownikow miedzy segmentami, na ile mozliwe sa tu awanse 1 degrada-
cje. A takze liczba segmentow identyfikowanych w danej gospodarce.
Zwykle wyr6znia si¢ dwa segmenty (,,lepszy” 1 ,,gorszy”), niekiedy trzy
(dochodzi wowczas ,,posredni”), cho¢ bywaja 1 podejécia poszukujace
wigkszej ich liczby.

Analizujac procesy segmentacyjne, nalezy rozwazyc¢ ich zrodta, by pan-
stwo mogto w swojej polityce uwzgledni¢ aspekty zwiazane z segmenta- :
cja. Przede wszystkim nalezy zauwazy¢, ze procesy te moga zachodzi¢ na :
poziomie catego rynku pracy, jak 1 przedsi¢biorstw. Segmentacje ksztat-
tujaca si¢ na rynku pracy opisuja przede wszystkim teorie wewnetrznych
1 zewngtrznych rynkoéw pracy oraz teorie dualnego rynku pracy (Krynska,
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1996). O podziale na rynki wewngtrzne i1 zewnetrzne decyduje dominuja-
cy na danym obszarze mechanizm regulacyjny — rynek lub reguty insty-
tucjonalne. Rynki zewnetrzne sa zdominowane przez mechanizm rynko-
wy, a rownowagg ksztattuje tu poziom ptac. Obejmuja one zwykle zajecia,
gdzie wystarczajq niskie kwalifikacje, umiejetnosci uniwersalne, pozwala-
jace zatrudnia¢ si¢ w wielu miejscach. Sita robocza jest wigc wzglednie
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homogeniczna 1 spelnia w zadowalajacym stopniu zatozenia rynku kon-
kurencyjnego. Rynki wewnetrzne, gdzie dominujq reguly instytucjonalne,
moga mie¢ charakter zawodowy badz zaktadowy. Rynki zawodowe wiaza
si¢ z unikalnym charakterem kwalifikacji pracownikéw 1 przynaleznoscia
do ,,rdzenia” zatrudnienia o kluczowym charakterze dla egzystencji firmy,
gdzie koszty rekrutacji 1 szkolenia sg wysokie, a wigc rotacja jest niepozada-

na. Stad dominuja tu reguly instytucjonalne, dajace stabilne zatrudnienie,
wyzsze place, jasne mozliwosci awansu, benefity socjalne, inaczej niz na
rynkach zewng¢trznych. Rynki wewnetrzne moga tez powstawaé w przed-
sighiorstwach, gdzie pozycja zalogi jest mocna glownie za sprawa zwigz-
kow zawodowych, ktére wptywaja na ograniczanie mechanizmoéw rynko-
wych na obszarze zatrudnienia 1 wprowadzanie tu regut instytucjonalnych,
co opisuje w szczegolnosci teoria insider-outsider” (Kwiatkowski, 2002).
7. kolei koncepcja dualnych rynkéw pracy wigze segmentacje z nierow- 50
na sytuacja firm na rynku. Te, ktore dziataja w sektorze zasadniczym go-
spodarki, cechuje korzystniejsza sytuacja ze wzgledu na pozycje oligopoli-

styczna na rynku czy protekcje ze strony panstwa (dotacje, ochrona celna,
zamoOwienia publiczne). Funkcjonujace w sektorze brzegowym sa zmuszo-

ne dziala¢ w warunkach niepewnosci, pod silna presja rynku. W efekcie te :

pierwsze z uwagi na swoje mozliwosci ekonomiczne beda raczej oferowac
miejsca pracy w segmencie pierwotnym, a te drugie — we wtéornym.

Segmentacja stanowisk pracy moze réowniez wystgpowaé na pozio-
mie przedsi¢biorstw (Piasecki, 2018) w zaleznosci od specyfiki techno-
logii stosowanych w firmie czy sposobu jej zorganizowania. Beda tu
bowiem stanowiska kumulujace cechy lepsze (wyzsze ptace, ciekaw-
sze zadania szanse szkolen 1 awansow), faczace cechy gorsze 1, czesto,
komasujace lepsze z gorszymi. Stad podziaty na segmenty pierwotny,
wtoérny 1, czasem, posredni. O faktycznej segmentacji zdecyduje zatem
natozenie si¢ czynnikéw zwigzanych z funkcjonowaniem rynku pracy
1 sytuacja w przedsi¢biorstwie.

Zarysowana perspektywa ilustruje problemy zwiazane z popytowa
strong rynku pracy. Pokazuje, jak i dlaczego stanowiska pracy sa poseg- :
mentowane. Istotna jest jednak réwniez strona podazowa, pokazujaca, :
jak posegmentowana jest sita robocza — wedtug kwalifikacji, ptci, wieku
1 innych kryteriéw. Petna analiza proceséw segmentacyjnych pokazuje,
jak przebiega proces rekrutacji do ,lepszych” 1 ,,gorszych” segmentow
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ze wzgledu na cechy jednostek, co pozwala taczy¢ kontekst ekonomicz-
ny i spoteczny w analizie oraz stanowi, jak wspomniano, kluczowa zale-
t¢ analiz segmentacyjnych.

SEGMENTACJA RNKU PRACY W POLSCE U PROGU PANDEMIL.
WNIOSKI Z BADAN EMPIRYCZNYCH
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Segmentacja rynku pracy - perspektywa popytowa

Analiza segmentacji rynku pracy moze by¢ przeprowadzona z punktu
widzenia popytu 1 podazy pracy. Istotne w tym przypadku jest poznanie
czynnikow determinujacych przynalezno$¢ stanowisk pracy (strona popy-
towa) 1 pracownikow (strona podazowa) do okreslonych segmentow (Kryn-
ska, 1996; Piasecki, 2018). O przynaleznosci tej decydowa¢ beda cechy

stanowisk pracy 1 cechy pracownikéw. Identyfikacji ich dokonano na pod-

stawie autorskich badan przeprowadzonych w Instytucie Pracy i Spraw So-
cjalnych w Warszawie' u progu pandemii w przedsi¢biorstwach w formie
ankiet 1 wywiadow, a w skali catego rynku pracy przy wykorzystaniu zbioru
BAEL. Zastosowano metody o charakterze badan jakosciowych (IDI oraz
FGI), jak 1 ilosciowych (CAWI oraz analiza danych z BAEL), przetwarza- 51

no uzyskane informacje metodami opisowymi, a takze droga modelowania

stanowisk, majacych wplyw na przyporzadkowanie ich do okreslonych seg- :

ekonometrycznego, co pozwolito wszechstronnie analizowa¢ procesy za-

chodzace na rynku pracy w sferze jego segmentacji.
W wyniku przeprowadzonej eksploracji zidentyfikowano dziewig¢ cech

mentow, a sita ich oddziatywania byta zréznicowana (Bednarski, Arendt,
Grabowski, Kukulak-Dolata, 2020). Nalezy do nich zaliczy¢: miejsce sta-
nowiska w strukturze organizacyjnej firmy 1 w jego strukturze funkcjonal-
nej, wysoko$¢ wynagrodzenia, standard wyposazenia technicznego stano-
wiska, uciazliwos¢ pracy (fizyczna 1 psychiczna), organizacje czasu pracy,
rodzaje zawieranych umow o prace, mozliwosci rozwoju 1 awansu, poziom
$wiadczen pracowniczych oraz trudnosci w obsadzie stanowisk pracy.

W literaturze przedmiotu od dawna wskazuje si¢ na donio-
stos¢ w procesach segmentacji nie jednej cechy stanowiska, ale kilku
(Leontardi, 1998), bedacych przestanka trwalej nieréwnosci warunkow
pracy 1 zatrudnienia. Na przyktad niska ptaca, potaczona z uciazliwoscia
fizyczna, brakiem mozliwosci awansowych, szkolen, w systemie wielo-
zmianowym, kwalifikuje stanowisko do segmentu ,,gorszego” (okreslane-

! Badania przeprowadzono w ramach projektu badawczego NCN

nr 2016/23/B/HS4/02799 pt. ,,”Segmentacja rynkéw pracy. Studium
przypadku rynku polskiego”, a jego wyniki przedstawiono w ksiazce:
M. Bednarski, f.. Arendt, W. Grabowski, I. Kukulak-Dolata, Segmentacja rynku
pracy w Polsce, IPISS, Warszawa 2020.
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go tu mianem wtornego), a korzystne charakterystyki tych cech zakwa-
lifikuja je do segmentu ,,lepszego” (pierwotnego). Gdyby opisy tych cech
na okreslonych stanowiskach byty srednie albo wspotwystepowaty cechy
korzystne 1 niekorzystne (wysoka ptaca taczytaby si¢ z praca w trudnych
warunkach), mozna by identyfikowa¢ taki segment zatrudnienia jako po-
sredni. Przy czym nalezy podkresli¢, ze cechy stanowisk pracy ksztattuja
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si¢ zaroOwno na poziomie przedsi¢biorstw w nastgpstwie ich charaktery-
styk technicznych 1 organizacyjnych, jak i s3 rezultatem pozycji poszcze-
golnych firm w gospodarce.

7. przeprowadzonych obserwacji wynika, ze czynnikiem najsilniej
segmentujacym jest miejsce w hierarchii organizacyjnej firmy i wyso-
ko$¢ wynagrodzenia. Natomiast najmniej segmentujacym okazaty si¢
przekroje funkcjonalne zatrudnienia, dzielace pracownikow na kluczo-
wych dla dziatalnos$ci podstawowej (np. procesu produkcyjnego) i po-
mocniczych z tej perspektywy.

Miejsce stanowiska pracy w hierarchii organizacyjnej przedsi¢bior-
stwa jest w teoril traktowane jako istotna cecha podziatu zatrudnio-
nych. Cecha ta jest powlazana z innymi 1 wzmacnia procesy segmenta-
cji zachodzace w firmach. Stanowiska kierownicze zwykle s zaliczane
do wyzszych segmentéw niz wykonawcze, operacyjne. Zjawisko to jest 52
silnie zarysowane w duzych firmach o rozbudowanej strukturze orga-
nizacyjnej. Natomiast w podmiotach mniejszych, o ptaskich struktu-

rach organizacyjnych, gdzie stanowiska kierownicze, poza szczeblem
najwyzszym, sa wielofunkcyjne, kumulacja korzystnych atrybutéow nie
zawsze wystepowala. Dlatego czynnikiem stabo segmentujacym oka-
zaly si¢, gtéwnie w tych wtasnie przedsi¢biorstwach, przekroje funk-
cjonalne zatrudnienia, w tym te dzielgce pracujacych na kluczowych
dla procesu produkcyjnego 1 pomocniczych.

7 kolei wynagrodzenia, zgodnie z pogladami wyrazanymi w litera-
turze, uznawane sa za istotnie segmentujace zatrudnienie 1 pozostaja-
ce w korelacji z innymi korzystnymi atrybutami miejsca pracy, jak np.
rozw0j pracownikow czy benefity socjalne (Doeringer, Piore, 1971;
Krynska, 1996; Piasecki, 2018). Jednak na niektérych stanowiskach
wykonawczych, a wiec tych przyporzadkowanych do segmentu ,,gor-
szych” miejsc pracy, wystepowaly wysokie wynagrodzenia, ktére mia-
ty motywowac do podj¢cia pracy i pozostania w firmie. Praktyka taka
jest stosowana przede wszystkim w przypadku miejsc zaliczanych do
deficytowych na rynku pracy. Czynnikiem zmniejszajacym site wpty-
wu wynagrodzenia na procesy segmentacji okazata si¢ dziatalnosc¢
zwiazkow zawodowych, szczegdlnie w tych firmach, gdzie mialy silna
pozycje. Sprzyjaty one sptaszczeniu struktury wynagrodzen.
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Kolejna wazka cecha dla segmentacji stanowisk pracy to ich wy-
posazenie techniczne. W tym przypadku nalezy zauwazy¢, iz praco-
dawcy, chcac by¢ konkurencyjni, daza do ciagtej modernizacji swojej
dziatalno$ci, co znajduje odzwierciedlenie w wyposazeniu technicz-
nym. Charakter tych zmian dotyczy okreslonych miejsc pracy oraz jest
determinowany trescig wykonywanej pracy i stopniem jej digitalizacji.
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W przypadku stanowisk tzw. cyfrowych zauwazono powiazanie tej ce-
chy z innymi atrybutami (np. wysokim wynagrodzeniem, ciaggtym szko-
leniem), co kwalifikuje je do segmentu pierwotnego, obejmujacego ,lep-
sze” miejsca pracy. Oczywiscie stanowiska w segmencie wtornym sa tez
unowoczesniane, podlegaja automatyzacji, ale poziom kompetencji cy-
frowych jest nizszy albo w ogéle nie jest wymagany. W tym segmencie

pojawia si¢ inna cecha istotna dla rozréznienia stanowisk, czyli rutyni-
zacja 1 uciazliwo$¢ psychiczna pracy, silnie skorelowane z innymi nie-
korzystnymi cechami miejsc pracy, takimi jak: niskie wynagrodzenie,
mate mozliwos$ci awansu 1 rozwoju czy niskie wynagrodzenie. Nalezy
nadmieni¢, ze uciazliwo$¢ psychiczna towarzyszy tez czg¢sto stanowi-
skom w segmencie pierwotnym (np. kierownicze).

Nastepny czynnik determinujacy procesy segmentacji to organizacja
czasu pracy zatrudnionych. Praca w godzinach aspotecznych, czyli w nocy 53

office jako bonus adresowany do ,lepszych” miejsc pracy (badania prowa- :

oraz w niedziele 1 §wigta, cechowata stanowiska segmentu wtérnego. Nato-
miast elastyczny czas pracy 1 mozliwos¢ pracy w domu (kome office) spostrze-

gano jako czynnik pozytywnie wyrdzniajacy miejsce pracy 1 lokujacy je
w segmencie pierwotnym. W pojedynczych przypadkach traktowano fhome

dzono tuz przed pandemia, ktéra zmienita status pracy zdalnej).
Pozyskane wyniki §wiadczg o zmianie roli uméw o prac¢ w proce-
sach segmentacji polskiego rynku pracy. Na ogét rodzaj umowy jest
przedstawiany w literaturze przedmiotu jako silna determinanta pro-
cesoOw segmentacyjnych (Garz, 2013, Giermanowska, 2013, Giesecke,
2009). Umowy pracownicze byty identyfikowane jako cecha ,,dobrych”
miejsc pracy, a niepracownicze (umowy-zlecenia, umowy o dzieto) jako
atrybut ,,gorszych” stanowisk funkcjonujacych w ramach wtérnego
rynku pracy. Natomiast badania przeprowadzone w polskich przed-
siebiorstwach dowodza, ze rola tego czynnika w procesie segmentacji
maleje, umowy na czas nieokreslony zaczynaja bowiem dominowac

wsrod wszystkich grup pracownikéw 1 przestaja je mocno réznicowac
(znéw sa to wnioski z badan wykonanych przed pandemia, ale istniejace :
1 obecnie, po ,,odbiciu” gospodarki deficyty sily roboczej §wiadczylyby :
o aktualno$ci powyzszych tez). Na zmiane¢ t¢ wskazuja rowniez wyniki
BAEL, mimo iz sygnalizuja one, ze jednak bezterminowe, pelnoetatowe
umowy cze¢sciej charakteryzuja zatrudnienie w segmencie pierwotnym.
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Upowszechnienie umoéw regulowanych kodeksem pracy jest nastep-
stwem przynajmniej §redniookresowej zmiany charakteru rynku pracy;
staje si¢ on coraz bardziej rynkiem pracownika. Zjawisko to jest szcze-
gélnie zauwazalne w zawodach deficytowych 1 umozliwia pracownikom
uzyskac lepsze warunki pracy pod wzgledem bezpieczenstwa zatrud-
nienia. Problemy dotyczace obsady stanowisk pracy moga tym miej-
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scom przyporzadkowywac¢ nowe cechy, np. wyzsze wynagrodzenia lub
zatrudnienie pracownicze, ale nie beda one zwykle sprzezone z innymi
walorami, ktére mogtyby decydowaé¢ o umieszczeniu deficytowych sta-
nowisk w pierwotnym segmencie. Trudnosci w pozyskaniu pracow-
nikow na okre§lone wakaty nie sa zatem czynnikiem determinujacym
przesunig¢cia zatrudnionych mig¢dzy segmentami. Deficytowy charakter

stanowiska nie zmieni jego pozycji w strukturze organizacyjnej firmy,
a to ona ma wiodace znaczenie dla alokacji czynnika pracy w okreslo-
nych segmentach zatrudnienia.

Roéwniez nie jest jednoznaczna rola mozliwosci rozwoju, awan-
su, uczestnictwa w szkoleniach w procesach alokacji stanowisk mie-
dzy segmentami. Okazuje si¢, ze czynniki te nie sa wiodace dla po-
dziatu zatrudnionych. Z rezultatéw badan mozna wywnioskowac, ze
mozliwosci awansu 1 rozwoju wystepuja na wszystkich stanowiskach, 54

we) czescle] pojawiaja si¢ w segmencie wtérnym, natomiast w pier- :

a wigc we wszystkich segmentach, natomiast skorzystanie z nich jest
determinowane posiadanymi zasobami kapitatu ludzkiego 1 motywa-

cja pracownika. Pewne réznice w ich wykorzystaniu s3 dostrzegane
w przekroju form i czasu szkolenia. Krotsze formy (kursy jednodnio-

wotnym — dluzsze szkolenia (np. studia podyplomowe, mentoring).
W przypadku krotkich form wystepuje wigksza ich réznorodnosé (kur-
sy, seminaria, konferencje).

Podobnie $wiadczenia pracownicze nie s3 zasadniczym czynni-
kiem polaryzujacym stanowiska pracy. Na ogét te o charakterze gru-
powym sa adresowane do wszystkich zatrudnionych w firmie. Pew-
ne zréznicowanie wystepuje w ramach benefitow indywidualnych,
ktore sa przyznawane pojedynczym osobom lub grupom pracowni-
kow. Dotyczy to najczesciej kadry kierowniczej majacej mozliwosé
korzystania z telefonu stuzbowego lub samochodu. Jeszcze ostrzej
wida¢ réznice w przypadku kadry kierowniczej najwyzszego szcze-

bla, ktérej oferuje si¢ rozszerzony pakiet ustug medycznych czy
dostegp do akcji firmy. Tutaj benefity socjalne indywidualne :
kumulujg si¢ z innym korzystnymi atrybutami wiasciwymi dla tej grupy :
stanowisk pracy, lokujac je w sektorze pierwotnym.

Konkluzje z przeprowadzonych badan wskazuja, ze stanowiska w seg-
mencie wtéornym koncentruja si¢ na dziatalno$ci operacyjnej firmy,
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charakteryzuja si¢ wyzsza uciazliwo$cia fizyczng, nizszym stopniem cy-
fryzacji, wyzsza rotacja pracownikéw, nizszymi wymaganiami kompeten-
cyjnymi i, co si¢ z tym wiaze, nizszym poziomem wyksztatcenia, pracg
w systemie zmianowym. Natomiast stanowiska w segmencie pierwotnym
maja kluczowe znaczenie dla dziatalnosci firmy 1 utrzymania jej konku-
rencyjnosci. Gechuje je: wysoki poziom wynagrodzen, umowy pracowni-
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cze (najczesciej na czas nieokreslony), wysokie wymagania kwalifikacyjne,
wyzsza uciazliwos¢ psychiczna, duze szanse na uczestnictwo w réznorod-
nych formach szkoleniowych oraz wigksza dost¢pnosc¢ do indywidualnych
benefitow. Jesli wystapi w przedsigbiorstwie segment posredni, to znajda
sie w nim stanowiska faczace cechy typowe dla sasiednich segmentow.
Na przyktad relatywnie wysokiej stabilnosci zatrudnienia 1 wynagrodzen

moga towarzyszy¢ niskie kwalifikacje. Z przeprowadzonych badan wyni-
ka, ze stanowiska zaliczane do r6znych segmentéw moga si¢ lokowac na
wszystkich poziomach struktury organizacyjnej firmy i dotyczy¢ zar6wno
pracownikéw operacyjnych, jak 1 menedzerow (Bednarski 1 in., 2020).

Segmentacja rynku pracy - perspektywa podazowa
Segmentacja rynku pracy ma swoje aspekty spoteczne, co jest m.in.
dostrzegane w procesie naboru pracownikéow do poszczegdlnych seg- 55

towane badania to potwierdzily, ale pozyskane z nich wyniki pokazaty

mentéw na podstawie ich indywidualnych cech (pte¢, wiek, poziom
wyksztatcenia, narodowos¢, status na rynku pracy). Cechy te sa w lite-

raturze wskazywane jako czynniki istotnie determinujace rozktad pra-
cownikow miedzy segmentami zatrudnionych (Krynska, 1996). Prezen-

zroznicowana sit¢ oddziatywania poszczegolnych cech na segmentacje.

Czynnikami najbardziej polaryzujacymi okazaty si¢ poziom wyksztalce-
nia 1 dos§wiadczenie zawodowe. Rola tego pierwszego jest zauwazana juz na
etapie rekrutacji 1 dopuszczenia pracownikow do miejsc pracy w wyodreb-
nionych segmentach. Wyraznie zarysowuje si¢ rola wyksztatcenia wyzsze-
go jako ,,bramki” dopuszczajacej pracownikéw do wejscia na segment pier-
wotny. Z wynikow badan ilo$ciowych 1 jako$ciowych oraz z analiz opartych
na danych z BAEL wynika, Zze praca w segmencie pierwotnym wyraznie
wigze si¢ z wyksztalceniem wyzszym, w segmencie posrednim — z wyzszym
1 $rednim zawodowym, a w segmencie wtornym — z gimnazjalnym badz
zasadniczym zawodowym. Nalezy dodac, iz wyksztatcenie (to formalne) jest
nast¢gpnie weryfikowane pod katem posiadanej wiedzy 1 umiej¢tnosci oraz
postaw wobec pracy 1 sktonnosci do dalszego rozwoju, co moze implikowac

zmiang alokacji jednostki w firmie lub jej wytaczenie.

W S$wietle badan na poziomie przedsigbiorstw pte¢ rowniez wpty-
wata na alokacj¢ pracownikow do okreslonych jednostek organizacyj-
nych firmy. Istotne dla oddzialywania tej zmiennej okazaty si¢ czynniki
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instytucjonalne, np. przepisy prawne, moda, zwyczaje oraz profile 1 po-
ziom wyksztatcenia, ktore powodowaty, ze kobiety rzadziej trafialty do
prac wymagajacych wysitku fizycznego. Mogtoby to wskazywa¢ na ich
mniejszy udziat w segmencie wtérnym. Jednak badania w skali ryn-
ku pracy, na podstawie BAEL, pokazaty, iz kobiety przewazaly wta-
$nie w segmencie wtornym, a nie pierwotnym. Nalezy podkresli¢, iz

ARTYKULY

dominowaly one w dziatach biurowo-administracyjnych, ksiggowych,
w ktorych praca czesto jest zrutynizowana, co jest symptomatyczne dla
segmentu wtornego w matych firmach lub posredniego segmentu w du-
zych organizacjach. Ponadto kobiety czg¢sciej trafiaja do firm mniej-
szych, stabszych, bardziej narazonych na wahania koniunktury, 1 zaj-
muja w nich stanowiska gorzej ptatne i mniej stabilne, co kwalifikuje je
do segmentu wtornego.

W Swietle przeprowadzonych obserwacji wiek réwniez okazal sig¢
czynnikiem determinujacym procesy segmentacji zatrudnionych. Naj-
mtodsi pracownicy, cze¢sto bez doswiadczenia zawodowego, lokuja si¢
poczatkowo w segmencie wtérnym lub posrednim. Cz¢$¢ z nich, lepiej
wyedukowana 1 zmotywowana, szybko awansuje, cz¢$¢ pozostaje w seg-
mentach nizszych, z ktérych wychodzenie w miar¢ uptywu czasu bedzie
coraz trudniejsze. Stad analizy prowadzone na poziomie rynku pracy 56
(dane z BAEL) pokazaty, ze w segmentach pierwotnym i posrednim do-
minuja osoby w wieku 30—45 lat, a we wtérnym — najmtodsi 1 najstarsi

(Bednarski 1 in., 2020). Na podobng zaleznos§¢ wskazaty wyniki badan
ilosciowych 1 jakoSciowych przeprowadzone w polskich przedsi¢bior-
stwach. Generalnie osoby mtode rozpoczynaja swoja karier¢ zawodowa
w segmencie wtornym. W pierwszej fazie zatrudnienia proponuje si¢
im nizsze wynagrodzenie, umow¢ na czas probny (okreslony) 1 rzadziej
w tym okresie sa obje¢te specjalistycznymi szkoleniami. Osoby te szybko
jednak przechodza do segmentoéw cechujacych si¢ lepszymi warunkami
pracy, co niejednokrotnie wynika z ich duzej mobilnosci zaréwno za-
wodowej, jak 1 przestrzennej, motywacji 1 kompetencji cyfrowych.

Narodowos¢ 1 obywatelstwo réwniez okazaty sie istotne dla procesu
alokacji pracownikéw. Migranci (a w grupie tej dominuja osoby spoza
Unii Europejskiej) na ogét zasilaja segment wtérny, sa angazowani do
wykonywania prostych prac, niewymagajacych specjalistycznego przy-
gotowania zawodowego. Oferuje si¢ im wynagrodzenie nizsze od tego
proponowanego rodzimym pracownikom, pracuja na podstawie umow
cywilnoprawnych lub na czarnym rynku. Wynika to przede wszystkim
z niskiego poziomu kwalifikacji, stabej znajomosci jezyka polskiego,
zalozonego z gory doraznego charakteru zatrudnienia (planuja przej-
$cie na rynki pracy Europy Zachodniej) 1 stabszej pozycji negocjacyjne;j
z pracodawca.
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Nastepny czynnik to wezesniejszy status na rynku pracy, ktory row-
niez wptywat na alokacje¢ jednostki w firmie. W przypadku os6b bezro-
botnych czy biernych zawodowo odnotowano naplyw w pierwszej fazie
ich zatrudnienia do wtérnego segmentu. Jednak fakt ten nie determi-
nuje dalszej ich kariery, poniewaz umiej¢tnosci, efekty pracy, postawy,
mog3a stanowi¢ podstawe awansu na stanowiska zaliczane do wyzszych
segmentow.

Przedstawione wyniki badan potwierdzity w przypadku Polski prawdzi-
wosC tezy o zwiazku segmentacji z cechami jednostkowymi. O naborze pra-
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cownikéw na poszczegodlne stanowiska w okreslonych segmentach decyduja
oczekiwania pracodawcow w zakresie produktywnosci zatrudnionych, a ona
jest determinowana ich profilem spoteczno-zawodowym. Osoby kumuluja-
ce w swoim profilu ,,gorsze” cechy trafiaja raczej do segmentu wtérnego, co
potwierdzity badania oparte na danych z BAEL oraz badaniach ilo$ciowych

1 jakosciowych przeprowadzonych w polskich przedsi¢biorstwach.

ILE JEST SEGMENTOW NA POLSKIM RYNKU PRACY | JAKA JEST
MOBILNOSC MIEDZY SEGMENTAMI?

57

Konkludujac, wyniki badania liczby segmentéw, prowadzone na

poziomie przedsi¢biorstw (jakosciowe 1 ilo$ciowe) 1 rynku pracy (ilo-

sciowe korzystajace z danych BAEL), nalezy stwierdzi¢, iz generalnie

prowadzity one do zblizonych, cho¢ nie identycznych wnioskéw, po-

niewaz badacze mieli tu do czynienia z r6znymi zrédtami i zakresem .
danych. Wynika z nich, iz wyraznie rysuje si¢ podziat w skali ma-
kroekonomicznej 1 mikroekonomicznej na trzy segmenty rynku pracy,
cho¢ niekiedy — w odniesieniu do wybranych obszaréow — da si¢ ziden-
tyfikowac tylko dwa.

Trzy segmenty rozpoznaje si¢ w podmiotach wigkszych, o rozbudo-
wanej strukturze organizacyjnej, korzystajacych w swojej polityce per-
sonalnej ze zdywersyfikowanych uméw z pracownikami (obok umoéow
o prace rowniez umowy cywilnoprawne, w tym umowy B2B), uprawia-
jacych outsourcing. Natomiast dwa segmenty ostrzej rysuja si¢ w fir-
mach mniejszych, o prostych strukturach organizacyjnych oraz mato
skomplikowanych relacjach z kooperantami.

Segment wtérny charakteryzuje si¢ najnizszym poziomem wyna-
grodzen, istotnie wyzszym odsetkiem pracownikéw zatrudnionych na

czas okreslony 1 w niepelnym wymiarze czasu pracy w poréwnaniu
do pozostatych segmentéw czy zatrudnianiem pracownikéw o niskim
poziomie kwalifikacji. Segment pierwotny cechuje wysoki poziom wy-
nagrodzen, stabilizacja zatrudnienia (umowy pracownicze), wysoki
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poziom kompetencji i doSwiadczenie zawodowe, ale uciazliwo$¢ psy-
chiczna. Czasami pojawiaja si¢ problemy w rozréznieniu segmentu
pierwotnego 1 posredniego, bo wiele stanowisk cechuja podobne atry-
buty. 7Z przeprowadzonych badan wynika, ze kluczowym czynnikiem
rozrozniajacym dwa ,lepsze” segmenty jest wysoko$¢ wynagrodzen,
ktora w segmencie pierwotnym byta ponad dwukrotnie wyzsza niz
w posrednim. Ponadto r6znicowanie to jest rowniez widoczne w prze-
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kroju kompetencji. W segmencie pierwotnym pojawiaja si¢ ,,specjalisci
wysokiej klasy” o bardzo duzym doswiadczeniu zawodowym (eksper-
ci) 1 dla tej grupy proponowane s3 dodatkowe indywidualne bonusy.
7 analiz danych BAEL wynika réwniez, ze stanowiska zaklasyfikowa-
ne do segmentu pierwotnego wystepowaly przede wszystkim w przed-

sighiorstwach duzych, prowadzacych dziatalno$¢ w obszarach dotycza-
cych informacji 1 komunikacji (sekcja J PKD), finanséw 1 ubezpieczen
(sekcja K), gornictwa (sekcja B) oraz zaopatrzenia w gaz, energi¢ 1 wode¢
(sekcja D), a takze byly przypisane gtownie do 11 IT wielkiej grupy zawo-
dow z KZiS (przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i kie-
rownicy, specjalisci). Stanowiska w segmencie posrednim miaty zbli-
zone charakterystyki. Dotaczyli tu jedynie zatrudnieni w administracji
publicznej oraz obronie narodowej 1 zabezpieczeniu spotecznym (sek- 58

(sekcja N). Te wyniki wskazaly, ze granica migdzy segmentem pierwot- :

cja O). Natomiast istotne roznice wystgpowaly w przypadku segmentu
wtérnego. Obejmowal on gtéwnie gospodarstwa domowe zatrudniaja-

ce pracownikéw (sekcja T), dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem
1 ustugami gastronomicznymi (sekcja I) oraz ustugi administrowania

nym a posrednim byta ptynna; byly tu ulokowane stanowiska o zblizo-
nym charakterze. Natomiast istotnie inne miejsca pracy byly w segmen-
cie wtornym (Bednarski i in., 2020).

Przejscia miedzy segmentami sa mozliwe, cho¢ w tym przypadku
obserwujemy zréznicowany stopien plynnosci w przekroju prowa-
dzonych analiz. Bardziej sa one widoczne na poziomie rynku pracy
(dane z BAEL) niz na poziomie przedsi¢biorstw (badania jakoSciowe
1 ilosciowe). Konkludujac, mobilno§¢ pomigdzy stanowiskami pracy
nalezacymi do réznych segmentoéw jest dopuszczalna, ale nie ma cha-
rakteru powszechnego. Proces ruchliwos$ci miedzy segmentami umozli-
wiajq przej$cia miedzy przedsi¢biorstwami o réznych charakterystykach

dotyczacych gtownie wielkosci 1 struktury organizacyjnej, co wiaze si¢
z istnieniem, lub nie, segmentu posredniego, utatwiajacego mobilnos¢ :
(jego brak najczesciej dotyczy matych firm ustugowych). Segment ten :
tworzy dla bardziej doswiadczonych szans¢ na awans z segmentu wtor-
nego do posredniego (na przykiad na nizsze stanowisko kierownicze)
albo — szczegolnie dla dobrze wyksztatconych 1 mtodszych pracowni-
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kow — stanowi pomost do segmentu pierwotnego (na wyzsze stanowisko
kierownicze). Natomiast awanse bezposrednio z sektora wtérnego do
pierwotnego zdarzaja si¢ rzadko, podobnie jak degradacje.

7. perspektywy pracownika, jak wskazuja badania, awanse na sta-
nowiska zaliczane do wyzszych segmentéw dotycza raczej oso6b mtod-
szych, ale z pewnym juz doswiadczeniem zawodowym, o wyzszym
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poziomie wyksztatcenia, posiadajacych zdolnos¢ do uczenia si¢ oraz
kobiet. Ograniczone awanse kobiet do ,lepszych” segmentéow w pierw-
szej fazie ich kariery zawodowej moga wiazac si¢ z ich sytuacja rodzin-
na (obowiazki macierzynskie). Z badan jakosciowych wynika, ze czesé
kobiet stara si¢ pozniej zrealizowac swoj potencjat zawodowy.
Pozyskane wyniki z badan wskazaty, ze gtéwnym czynnikiem de-

terminujacym przejscia do lepszych miejsc pracy (znajdujacych sig¢
w segmencie posrednim 1 pierwotnym) jest staz pracy 1 zwigzane z nim
doswiadczenie zawodowe. Istotne znaczenie ma tu réwniez postawa
pracownika wobec pracy 1 podnoszenia swoich kompetencji, co warun-
kowane jest czesto sktonnoscia pracodawcy do podejmowania ryzyka
w inwestycje w kapitat ludzki.

. 59
ZAKONCZENIE

Badania empiryczne, z ktorych wiodace tezy zaprezentowano, zosta-

ty przeprowadzone gtownie w 2019 r., a wigc w okresie bardzo dobrej

koniunktury gospodarczej, niskiego bezrobocia, wrecz deficytu pracow-
nikow na niektorych obszarach, 1 przed pandemia, ktorej nikt si¢ wow-
czas nie spodziewat. Ten stan rzeczy oczywiscie rzutowat na ksztalt seg-
mentacji na rynku pracy, generalnie sprzyjajac awansom pracownikow
do wyzszych segmentow.

Tymczasem pandemia miata bardzo istotne skutki dla gospodarki,
prowadzac do wytaczania duzych jej czesci, zatrudniania w trybie zdal-
nym oraz emisji pieniadza na pomoc dla zamykanych gatezi. Obecnie
mozna obserwowac system ekonomiczny w fagodniejszej fazie pande-
mii (cho¢ jeszcze nie wiadomo, jaki przebieg bedzie miata jej aktualna,
czwarta, fala). Mozna zatem odnies$¢ si¢ do formutowanych wezesniej
na obecny czas prognoz (Bukowski, 2020) 1 sprobowaé wyciagnac, po-
srednio, wnioski dotyczace segmentacji.

Przede wszystkim pandemiczna recesja okazata si¢ krotkotrwata 1 na-

stapit szybki, ponowny wzrost gospodarczy, z niskim bezrobociem 1, jak
wczesniej, z deficytami sity roboczej. Oznacza to realizacje opisywanego
w prognozach modelu ,,V” — szybki powro6t do stanu wyjsciowego. To by
sugerowalo, ze w okresie krotkim generalne wnioski na temat segmentacji
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wynikajace z prezentowanych badan pozostaja aktualne. Ewentualnie
mozna postawic teze, ze istotnym czynnikiem segmentujacym staje si¢
zdolnos$¢ do pracy zdalnej, co zwykle wiaze si¢ z lepszymi kwalifikacja-
mi 1 samodzielna praca umystowa. Taka praca, mimo sygnalizowanych
niedogodnosci (Maczynska, 2021), ograniczajac kontakty miedzyludzkie,
zmniejsza prawdopodobienstwo zakazenia COVID-19. W nieco dtuzszej
perspektywie pojawia si¢ jednak nowe problemy dla rynku pracy 1 seg-
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mentacji, bo gospodarka, ktéra nadchodzi, nie bedzie identyczna jak do-
tychczasowa.

Dzieje si¢ tak, bo zgodnie z sygnalizowanymi prognozami wida¢ po-
trzeb¢ przebudowy tancucha dostaw, by zmniejszy¢ zalezno$¢ Euro-
py od potproduktow z Dalekiego Wschodu, gtéwnie z Chin. Powsta-
ja tu pytania: Jak w tej sytuacji odnajdzie si¢ gospodarka polska? Czy
wejdzie w role dostawcy produktow zaawansowanych technologiczne,
czy bedzie mogta zaoferowac tylko proste komponenty? Drugi wariant
oznacza wzgledna degradacj¢ polskich przedsi¢biorstw i do oferowania
przez nie stanowisk z nizszych segmentow. Pierwszy postawi polskie
firmy wobec wyzwan zmiany technologicznej o niejednoznacznych jed-
nak konsekwencjach dla rynku pracy i w rezultacie jego segmentacji
(Arendt, 2021). Z jednej strony prognozy dla Polski nie przewiduja, 60
przynajmniej w Srednim okresie, bezrobocia technologicznego, z jego
ztymi konsekwencjami dla sytuacji zatrudnionych. 7Z drugiej jednak

nalezy spodziewac si¢ polaryzacji miejsc pracy w zwiazku z hipoteza
postepu technologicznego ukierunkowanego na rutynizacj¢, co ostabi
pozycje pracownikow wykonujacych zadania rutynowe, kognitywne
1 manualne. Chociaz specyfika polskiej gospodarki jest wystgpowanie
tych trendéw na mniejsza skalg¢, niemniej bedzie to oddziatywac w kie-
runku pogtebiania procesow segmentacyjnych.

A wiec nalezy w $rednim okresie oczekiwac rosnacej segmentacji
w ramach kazdego, w zasadzie, scenariusza rozwoju Polski. Tym bar-
dziej ze obok wielorakosci strony popytowej na rynku pracy, réznico-
wacd si¢ moze takze strona podazowa, w szczegélnosci ze wzgledu, na
przyplyw migrantéw, lokujacych si¢ raczej w niskich segmentach. Stad
istotna rola panstwowej polityki zatrudnienia, ktéra winna wspierac ru-
chliwo$¢ miedzy segmentami na rynku pracy.
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SEGMENTATION OF THE LABOUR MARKET IN POLAND

IS ABSTRACT

The main assumption of the labour market segmentation theory s that the labour market
is not homogeneous. 1t is characterized by differentiation on the labour demand and labour
supply, which leads to the separation of parts of the market that include similar jobs and
employees with similar characteristics. This differentiation, and at the same time the simi-
larity of features within similar groups of jobs and employers, implies the formation of some
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or segments of the labour market. The aim of the article is to identify the determinants of the
supply and demand segmentation of the labour market, their interrelationships and to indi-
cate the number of segments present on the Polish labour market. It uses existing data_from
public statistics resources (BAEL) and primary data obtained from quantitative (CAWI),
qualitative (IDI, FGI) surveys that were carried out in 2019 in enterprises.

Key words: labour market segmentation, jobs, labour supply, labour demand.
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