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Zréznicowanie tozsamosci pierwotnej i wtérnej
pracownikéw matych przedsiebiorstw w Polsce

Streszczenie: Celem artykutu jest analiza zréznicowania zatrudnienia ze wzgledu na wybrane ele-
menty tozsamosci pierwotnej i wtdrnej w organizacjach w Polsce zatrudniajgcych od 10 do 40 pra-
cownikéw. Dane o ponad 146 tys. zatrudnionych w 7,2 tys. matych zaktaddw pracy zostaty pozyskane
ze sprawozdania o strukturze wynagrodzen wedtug zawodow Z-12. Przeprowadzone badania po-
zwolity wskaza¢, ze wirdd objetych badaniem pracownikéow matych przedsiebiorstw w Polsce wy-
stepuje znaczne zréznicowanie tozsamosci, szczegolnie w jej wtérnym wymiarze. Zidentyfikowano
takze istotng dywersyfikacje tego zréznicowania w odniesieniu do firm o réznej wielkosci i dziataja-
cych w réznych branzach. Wykazano réwniez, ze instrumenty zarzadzania réznorodnoscig mogg po-
prawic¢ funkcjonowanie matych przedsiebiorstw w Polsce.
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1. Wprowadzenie

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w matych zaktadach pracy jest uwarunkowane
ich specyfika. Z jednej strony ksztattuja si¢ w nich zalazki struktur organizacyj-
nych, jednak z drugiej podmioty te sg jeszcze zbyt male na tworzenie wyspecjali-
zowanych komoérek personalnych dbajacych profesjonalnie o sprawne gospodaro-
wanie posiadanym kapitatem ludzkim. W krajowej literaturze przedmiotu rzadko
analizowane sa wylacznie male podmioty (tj. zatrudniajace od 10 do 49 osdb).
Zwykle okresla si¢ je mianem matych i $rednich przedsiebiorstw (MSP), razem
z mikroprzedsigbiorstwami i firmami zatrudniajacymi od 50 do 249 os6b. W tych
analizach podnosi si¢ kwestie budowania efektywnego systemu wynagrodzen
w MSP (Ziemba, Swierszczak, 2011), skutecznego motywowania pracownikow
tych podmiotow (Kawka, 2010) i potrzeb rozwojowych ich kadry (Rak, 2015).
W ramach problematyki zarzadzania réznorodno$cig w podmiotach tej wielkosci
mozna wskaza¢ prowadzenie badan nad zarzadzaniem wiekiem (Szaban, 2013)
i funkcjonowaniem kobiet w organizacji (Szepelska, 2013).

Tymczasem warto przyjrze¢ si¢ cechom matych przedsigbiorstw i wynikaja-
cym z ich specyfiki implikacjom dla zarzadzania zasobami ludzkimi. W 2015 roku
byto ich w Polsce 56 713, co stanowito 3% wszystkich przedsigbiorstw w kraju
i przekraczalo trzykrotnie liczbe firm, w ktérych pracowato co najmniej 50 0oso6b
(GUS, 2016). W matych firmach pracowato niemal 1,2 mln 0séb, a 1,073 min byto
w nich zatrudnionych. Stanowig one wazna cz¢$¢ rynku pracy i calej gospodar-
ki, generujac przychody odpowiadajace 60% przychodéw uzyskanych przez mi-
kroprzedsigbiorstwa, ktorych jest ponad trzydziesci razy wiecej (1,8 mln).

Innowacje w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi zwykle w pierwszej
kolejnosci implementowane sg przez korporacje migdzynarodowe i konkurujace
z nimi duze podmioty krajowe. Dopiero w nastgpnej kolejnosci, gdy rozwiazania
s3 juz ugruntowane, bywaja wdrazane przez mniejsze firmy. W polskich warun-
kach takg jeszcze nierozpowszechniong wsrod matych podmiotdéw ideg jest za-
rzadzanie réznorodnos$cia (diversity management), postrzegane przez niektorych
badaczy jako nowy paradygmat podejécia do cztowieka w organizacji, po admini-
strowaniu kadrami, zarzadzaniu zasobami ludzkimi oraz zarzadzaniu kapitatem
ludzkim (Wziatek-Stasko, 2012: 24). O ile duzi pracodawcy, a w szczego6lnosci
przedsigbiorstwa miedzynarodowe, od dtuzszego czasu stoja przed wyzwaniami
sprawnego zarzadzania zespotami pracowniczymi znacznie zréznicowanymi nie
tylko ze wzgledu na wiek, pte¢ czy posiadane kwalifikacje, ale takze kulturowo,
o tyle mniejsi przedsigbiorcy korzystali do tej pory z mozliwos$ci bardziej homo-
genicznego ksztattowania zasobow pracy w swoich zespotach.

Ta era jednak nieuchronnie si¢ konczy. Przed polskimi przedsigbiorstwami,
w szczegolnos$ci matymi i $rednimi, stajg wyzwania niedoboru sity roboczej. Wy-
nika to zaréwno z ograniczonej mozliwosci konkurowania z korporacjami o spe-
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cjalistow za pomoca oferowanych warunkow finansowych, jak i z kurczacej si¢ puli
dostgpnych rodzimych zasobow pracy. Jest to spowodowane malejaca aktywnoscia
zawodowg osob w wieku produkeyjnym, niskim wiekiem emerytalnym w Polsce,
rozbudowanymi transferami socjalnymi, emigracjg zarobkowg oraz wcigz duzym za-
interesowaniem ksztatceniem formalnym na poziomie studiow wyzszych, co op6z-
nia decyzje mtodziezy o wejsciu na rynek pracy. Z cata pewnoscig wymusi to sigganie
réwniez przez MSP po coraz bardziej zroznicowane zasoby pracy i w konsekwencji
przysporzy nowych wyzwan zarzadzajgcym tymi podmiotami.

Punktem wyjscia do planowania przemian strukturalnych zatrudnienia w ma-
tych firmach powinno by¢ rozpoznanie obszaréow, w ktoérych moze to by¢ szcze-
golnie trudne. Pojawia si¢ wigc potrzeba empirycznego zbadania aktualnego zrdoz-
nicowania tozsamosci zatrudnionych w matych przedsigbiorstwach w Polsce.

Celem badan, ktorych wyniki zaprezentowano w niniejszym artykule, byto
rozpoznanie zrdéznicowania zatrudnienia w organizacjach liczacych od 10 do 40
pracownikow, ze wzgledu na wybrane elementy tozsamosci pierwotnej i wtornej
personelu. Skupiono si¢ na czterech wyznacznikach réznorodnosci: pici, wieku,
poziomie wyksztatcenia oraz do§wiadczeniu zawodowym. Sformutowano hipote-
z¢, ze objete badaniem mate przedsiebiorstwa w Polsce sa podmiotami w znacz-
nym stopniu homogenicznymi w zakresie analizowanych wyznacznikéw zrozni-
cowania tozsamosci pierwotnej i wtornej.

W dalszej czesci artykutu wskazano zakres i znaczenie tozsamos$ci pierwot-
nej i wtérnej pracownikéw w organizacjach. Nastepnie zaprezentowano wyniki
przeprowadzonych badan dotyczacych zroznicowania zatrudnionych w przedsig-
biorstwach liczacych od 10 do 40 pracownikéw ze wzgledu na ich tozsamo$¢ pier-
wotng i wtorng oraz sformutowano wnioski.

2. Tozsamos¢ pierwotna i wtérna

Pojecie tozsamosci pierwotnej i wtdrnej pracownikéw jest zwigzane bezposred-
nio z koncepcjg zarzadzania réoznorodnoscia. Podejscie to wyewoluowato w USA
na przetomie lat osiemdziesigtych i dziewie¢dziesigtych XX wieku w rezultacie
obserwacji 6Owczesnych przemian demograficznych na amerykanskim rynku pra-
cy (Johnston, Packer, 1987). Korzeni zarzadzania réznorodnos$cia nalezy szukaé
na gruncie polityki rownosci (equity policies) — koncepcji znanej w USA i Europie
Zachodniej juz dwie dekady wezeséniej. Podkreslata ona znaczenie rownych szans
na rynku pracy o0sob roznigcych si¢ wiekiem, plcia, rasa, narodowos$cia, wyzna-
niem czy orientacja seksualng i potrzebe przeciwdziatania dyskryminacji pracow-
nikow (Kirton, Greene, 2010: 2-3).

Roznorodnosé nie tylko samej organizacji, ale i otoczenia, w ktorym ona dzia-
ta — dostawcow, klientow, podmiotéw panstwowych, z ktorymi firma musi wcho-
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dzi¢ w interakcje — powinno si¢ dzi$ traktowac jako szanse na poprawe efektyw-
nosci jej funkcjonowania (Urbaniak, 2014: 63—64). Z perspektywy zarzadzania
zasobami ludzkimi w firmie r6znorodnos¢ nalezy natomiast odnies¢ do niejed-
nolito$ci szeregu wrodzonych, nabytych oraz specyficznych dla aktualnej roli za-
wodowej cech pracownikéw danej organizacji. Nawigzujac do trzech wymiarow
modelu tozsamosci osobistej (Arredondo, 1996: 29-30), cechy te mozna sklasyfi-
kowac jako elementy tozsamosci pierwotnej, wtdrnej i organizacyjnej (Walczak,
2011: 11-12).

Tozsamo$¢ pierwotna obejmuje niezmienne, najczesciej wrodzone cechy pra-
cownika, odnoszace si¢ do jego pici, wieku, rasy, jezyka ojczystego, osobowosci,
niepelnosprawnosci, narodowosci, orientacji seksualnej, pochodzenia itp.

Elementy tozsamosci wtornej dotycza cech modyfikowalnych, mogacych
w dluzszym okresie ulega¢ zmianom, ale niezwigzanych bezposrednio lub zwigza-
nych tylko w pewnym zakresie z funkcjonowaniem danego pracownika w organi-
zacji. Dotyczy¢ moga migdzy innymi jego miejsca zamieszkania, statusu material-
nego, dochodéw, wyksztatcenia i innych kwalifikacji formalnych, doswiadczenia
zawodowego, stanu cywilnego, posiadania dzieci, wyznania, wygladu, zwycza-
jOW, zainteresowan itp.

Tozsamos$¢ organizacyjna wyznacza z kolei miejsce w strukturze organizacyj-
nej i hierarchii stuzbowej pracownika, charakter wykonywanej przez niego pracy,
przystugujacy mu zakres uprawnien decyzyjnych, posiadane w danej instytucji
uprawnienia, prestiz z tytulu petnionej funkcji zawodowej, dodatkowe przywileje
pracownicze, stawki otrzymywanego w danej firmie wynagrodzenia, forma na-
wigzania stosunku pracy, staz pracy w danej organizacji, zakres wykonywanych
zadan, obowigzkéw 1 odpowiedzialnosci, a takze szczegolne prawa gwarantujace
ochrone przed zwolnieniem itp.

3. Zréznicowanie zatrudnienia w matych
przedsiebiorstwach w Polsce — badania empiryczne

3.1. Wykorzystane dane i dobér préby

Do badania wykorzystano dane pochodzace ze sprawozdania GUS o strukturze
wynagrodzen wedtug zawodoéw za 2012 rok (Z—12). Zawierato ono raportowane
przez pracodawcow informacje dotyczace 0sob przez nich zatrudnionych. Podmio-
ty biorace udziat w badaniu byty losowane osobno dla kazdej zbiorowosci — rozu-
mianej jako zbior zaktadéw pracy okreslony przez sekcje PKD 2007 oraz sektor
wlasnos$ci. Nastgpnie w ramach kazdej zbiorowos$ci zaktady pracy byty grupowa-
ne warstwowo wedtug liczby pracujacych. Z kazdej warstwy losowane byty okre-
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Slone frakcje podmiotow do badania. Szczegdtowy opis procedury doboru proby
pracodawcow mozna znalez¢ w raporcie GUS (2014).

Z wylosowanej proby pracodawcow w kolejnym kroku dobrani zostali pra-
cownicy. W odniesieniu do podmiotow zatrudniajgcych do 40 osob badaniem
objeto wszystkich zatrudnionych w tych jednostkach. Za zatrudnionych w wylo-
sowanych do badania podmiotach uznano pracownikow, ktorzy byli zatrudnieni
na podstawie stosunku pracy i znajdowali si¢ w ewidencji jednostki w okresie od 1
do 31 pazdziernika 2012 roku w petnym lub niepelnym wymiarze czasu obowia-
zujacym w danym zaktadzie pracy lub na danym stanowisku. Wykluczono jedno-
cze$nie osoby, ktore w pazdzierniku 2012 roku byly na zwolnieniach lekarskich,
urlopach wypoczynkowych, urlopach bezptatnych, profilaktycznych i dla pora-
towania zdrowia, urlopach macierzynskich lub wychowawczych, na emeryturze
i jednocze$nie pracowaly w jednostce sprawozdawczej. Nie ujeto takze wykonu-
jacych prace na podstawie umowy cywilnoprawnej, umowy o prace naktadcza,
kontraktu menedzerskiego, w formie samozatrudnienia, pracy tymczasowej lub
weekendowej, umowy agencyjnej. Ponadto wykluczono zatrudnionych w ramach
prac interwencyjnych i robdt publicznych, uczestniczacych w grupach roboczych
zorganizowanych przez inne jednostki i oddelegowanych do pracy w jednostce
sprawozdawczej oraz praktykantow. Jezeli liczba zatrudnionych spetniajacych tak
postawione warunki nie przekraczata czterdziestu osob, to badaniem obejmo-
wano wszystkich zatrudnionych w danym podmiocie. Wtasnie ze wzgledu na te
granic¢ — wyznaczong przez GUS dla przeprowadzania w wylosowanych przed-
sigbiorstwach badan pelnych — w wykorzystanej do niniejszych analiz probie ogra-
niczono si¢ do firm zatrudniajgcych od 10 do 40 oséb. W znacznej czgsci proba
ta pokrywa si¢ z powszechnie wykorzystywang w statystyce publicznej defini-
cja matych przedsigbiorstw, ktora za takie uznaje podmioty zatrudniajace od 10
do 49 0so6b. Mimo znacznej przystawalnosci obu zbiorow — warstwy najmniejszych
instytucji z badania GUS Z—12 i podmiotow okreslanych jako ,,mate przedsiebior-
stwa” — nalezy podkresli¢, ze prezentowane w artykule wyniki nie uwzglgdniaja
zjawisk dotyczacych zroéznicowania tozsamos$ci w jednostkach zatrudniajacych
od 41 do 49 os6b. W konsekwencji prezentowane wyniki mogg nie by¢ w petni
reprezentatywne dla grupy ,,matych przedsigbiorstw”.

Sposréd firm wylosowanych do sprawozdawczosci przez GUS w 2012 roku
na potrzeby przeprowadzenia analiz przedstawionych w niniejszym artykule wy-
odrebniono 7197 podmiotow zatrudniajacych od 10 do 40 0sob. Lacznie byty
w nich zatrudnione 146 804 osoby, ktore weszty w sktad proby badawczej wyko-
rzystanej do okreslenia zréoznicowania tozsamosci pierwotnej i wtornej. Do ob-
liczen wykorzystano programy statystyczne Gretl (wersja 1.9.92) i Microsoft Ex-
cel 2016.
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3.2. Wyniki badan empirycznych
3.2.1. Zréznicowanie matych przedsiebiorstw wedtug ptci zatrudnionych

W objetych badaniem matych przedsigbiorstwach zatrudnionych byto tacznie
84,7 tys. kobiet, co stanowito 57,7% ogdtu proby zatrudnionych. W 58,7% firm
1 instytucji wérdd zatrudnionych przewazaty kobiety. Z kolei w 6,1% badanych
przedsiebiorstw nie byto w ogole kobiet zatrudnionych na podstawie umowy o pra-
cg, a w 4,4% instytucji zatrudnione byly wylacznie kobiety.

Analizujac strukture zatrudnienia wedtug ptci, w przedsiebiorstwach zatrud-
niajacych od 10 do 40 os6b wida¢ wyrazna pozytywng korelacje miedzy liczba
zatrudnionych ogétem w danej instytucji a liczbg zatrudnionych tam kobiet. Tak
wigc, jesli chodzi o mate firmy, im podmiot jest wigkszy, tym bardziej sktonny
jest zatrudniac¢ kobiety.

Ponadto w kontekscie zarzadzania r6znorodno$cia i rownych szans rozwoju
zawodowego warto odnotowac, ze prawie 6,8 tys. kobiet w badanych zaktadach
pracy zajmowato stanowiska kierownicze!. Stanowily one jedynie 8% wszyst-
kich zatrudnionych w badanych podmiotach kobiet, podczas gdy wsréd mezczyzn
udziat ten wynosit 10%. Swiadczy to o niewielkiej niedoreprezentacji kobiet wérod
zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych.

W zaleznosci od branzy, do ktdrej nalezy maty pracodawca, struktura zatrudnie-
nia ze wzgledu na pte¢ osob tam zatrudnionych jest bardzo zr6znicowana (tab. 1).

Tabela 1. Udziat kobiet w zatrudnieniu wedtug sekcji PKD (%)

Sekcja A | Rolnictwo, lesnictwo, fowiectwo i rybactwo 24,3
Sekcja B | Gornictwo i wydobywanie 19,9
Sekcja C | Przetworstwo przemystowe 32,5
Sekcja D | Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie¢ elektryczna, gaz, pare wodna, 18,8
goraca wode i powietrze do uktadow klimatyzacyjnych
Sekcja E | Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalnos¢ 22,0
zwigzana z rekultywacja
Sekcja F | Budownictwo 12,0
Sekcja G | Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdow samochodowych, wlaczajac | 48,3
motocykle
Sekcja H | Transport i gospodarka magazynowa 16,1
Sekcjal | Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 68,2
SekcjaJ | Informacja i komunikacja 38,6
Sekcja K | Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa 74,9
Sekcja L | Dziatalno$¢ zwigzana z obstuga rynku nieruchomosci 55,3
Sekcja M | Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 57,4

'Rozumiane jako przynalezno$¢ zawodu wykonywanego przez badanego do pierwszej grupy
wielkiej Klasyfikacji Zawodow i Specjalnosci.
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Sekcja N | Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajaca 44,4

Sekcja O | Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe zabezpieczenia 65,0
spoleczne

Sekcja P | Edukacja 82,9

Sekcja Q | Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 85,6

Sekcja R | Dziatalno$¢ zwigzana z kultura, rozrywka i rekreacja 63,8

Sekcja S | Pozostata dziatalnos¢ ustugowa 53,2

Zrédto: obliczenia wiasne

Branze, w ktorych struktura zatrudnienia byta niemal parytetowa, to: handel hur-
towy i detaliczny, obstuga rynku nieruchomosci, dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa
i techniczna, administracja oraz pozostata dziatalno$¢ ustugowa. Najbardziej sfemi-
nizowane okazaty si¢ opieka zdrowotna i pomoc spoteczna oraz edukacja. Wyrazna
dominacj¢ zatrudnienia kobiet mozna byto wskaza¢ takze w firmach prowadzacych
dziatalnos¢ finansowg i ubezpieczeniowa oraz zwigzang z zakwaterowaniem i ustu-
gami gastronomicznymi. Z kolei zdominowanymi przez me¢zczyzn sektorami dzia-
talnosci matych przedsigbiorstw byty: budownictwo, gornictwo, dostawa wody, go-
spodarowanie $ciekami i odpadami, a takze rolnictwo i lesnictwo.

3.2.2. Zréznicowanie matych przedsiebiorstw wedtug wieku zatrudnionych

W podmiotach objetych badaniem zatrudniano ponad 25,9 tys. pracownikow
w wieku do 29 lat, co stanowito 17,7% ogotu badanych. Analizowane firmy za-
trudniaty 41,7 tys. oséb w wieku 30-39 lat, to jest 28,4% badanych. Z kolei ponad
jedna czwartg stanowili czterdziestolatkowie — 38,6 tys. (26,3%), a takze zatrud-
nieni majacy co najmniej 50 lat — 40,4 tys. 0sob (27,6%).

Analizujac strukturg zatrudnionych wedtug wieku, w matych podmiotach
mozna dostrzec istotng reprezentacje osob w kazdej grupie wiekowej miedzy 25.
a 55. rokiem zycia. Rozktad ma charakter bimodalny, odzwierciedlajacy wyze de-
mograficzne na rynku pracy. Mozna takze zaobserwowaé¢ powolne wchodzenie
na rynek pracy osob do lat 24, a takze szybka dezaktywizacje pracownikow jesz-
cze przed osiagnigciem przez nich wieku emerytalnego.

Sredni wiek pracownika zatrudnionego w matym przedsigbiorstwie w Polsce
w 2012 roku wyniost 41,2 lata. Informacje te trudno jednak interpretowac z per-
spektywy zarzadzania réznorodnoscia w poszczegolnych zespotach pracowni-
czych. U pracodawcow srednia wieku zatrudnionych wahata si¢ bowiem od 21,8
do 60,1 lat. Najmtodsze zatrudnione osoby miaty 16 lat, a najstarsze 73 lata, przy
czym az 90% zatrudnionych stanowity osoby w wieku 25-58 lat. Wspotczynnik
zmiennos$ci dla zmiennej ,,wiek” w catej badanej populacji wyniost 0,26, co na-
lezy uzna¢ za wynik $wiadczacy raczej o umiarkowanym lub wrecz niewielkim
rozproszeniu tej cechy wokot sredniej. To niewielkie zréznicowanie ze wzgledu
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na wiek pracownikow firm liczgcych od 10 do 40 zatrudnionych potwierdza row-
niez obecno$¢ wsrdd badanych podmiotow takich pracodawcow, u ktérych naj-
starsi zatrudnieni maja zaledwie 25 lat, a takze takich, ktorych najmtodszy pra-
cownik skonczyl juz 51 lat. Ponadto stwierdzono pozytywna korelacje migdzy
wielko$cig danego pracodawcy a Srednim wiekiem 0sob u niego zatrudnionych
(Pearson = 0,14), pozytywng zalezno$¢ miedzy wielko$cig zatrudnienia a wie-
kiem najstarszego zatrudnionego (P = 0,29), a takze ujemna relacj¢ migdzy wiel-
koscig zatrudnienia w danym podmiocie a wiekiem najmtodszego zatrudnione-
go (P =-0,149).

Stwierdzono takze, ze w wigkszosci branz — niezaleznie od $redniej wie-
ku w danej branzy — zmienno$¢ tej cechy ksztattuje si¢ na poziomie zblizonym
do $redniej w ogole matych firm (tab. 2).

Tabela 2. Wspotczynnik zmiennosci wieku zatrudnionych wedtug sekcji PKD

Sekcja A | Rolnictwo, lesnictwo, fowiectwo i rybactwo 0,27
Sekcja B | Gornictwo i wydobywanie 0,25
Sekcja C | Przetworstwo przemystowe 0,27
Sekcja D | Wytwarzanie i zaopatrywanie w energi¢ elektryczna, gaz, pare wodna, 0,20
goraca wode i powietrze do uktadow klimatyzacyjnych
Sekcja E | Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalnos¢ 0,24
zwigzana z rekultywacja
Sekcja F | Budownictwo 0,29
Sekcja G | Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdow samochodowych, wiaczajac | 0,28
motocykle
Sekcja H | Transport i gospodarka magazynowa 0,28
Sekcjal | Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 0,31
SekcjaJ | Informacja i komunikacja 0,28
Sekcja K | Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa 0,25
Sekcja L | Dziatalno$¢ zwigzana z obstuga rynku nieruchomosci 0,24
Sekcja M | Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 0,29
Sekcja N | Dziatalno§¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca 0,29
Sekcja O | Administracja publiczna i obrona narodowa; obowiazkowe zabezpieczenia 0,25
spoteczne
Sekcja P | Edukacja 0,22
Sekcja Q | Opieka zdrowotna 1 pomoc spoteczna 0,24
Sekcja R | Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja 0,25
Sekcja S | Pozostala dziatalno$¢ ustugowa 0,30

Zrodto: obliczenia wiasne

Wyrazniejszymi odstepstwami sg tu jedynie mniej zréznicowana wiekowo
sekcja D (Wytwarzanie i zaopatrywanie w energi¢ elektryczna, gaz, pare wod-
ng, goracg wode i powietrze do uktadow klimatyzacyjnych) i sekcja P (Edukacja).
Najwigksze zroznicowanie ze wzgledu na wiek zaobserwowano w przedsigbior-

FOE 6(332) 2017  www.czasopisma.uni.lodz.pl/foe/


http://www.czasopisma.uni.lodz.pl/foe/

Zr6znicowanie tozsamosci pierwotnej i wtornej pracownikow matych przedsiebiorstw w Polsce 119

stwach dziatajacych w sekcji I (Ustugi gastronomiczne i hotelarstwo) oraz sekcji S
(Pozostata dziatalnos$¢ ustugowa).

3.2.3. Zréznicowanie matych przedsiebiorstw wedtug poziomu wyksztatcenia
zatrudnionych

W sprawozdaniu Z—12 badani pracodawcy sklasyfikowali zatrudnionych u sie-
bie pracownikéw wedtug jednego z dziewigciu poziomow wyksztalcenia: wyzsze
ze stopniem naukowym co najmniej doktora, wyzsze z tytutem magistra, leka-
rza lub rownorzednym, wyzsze z tytutem inzyniera, licencjata, dyplomowanego
ekonomisty lub réwnorzednym, policealne, §rednie zawodowe, $rednie ogolno-
ksztatcace, zasadnicze zawodowe, gimnazjalne oraz podstawowe i niepetne pod-
stawowe. Na 7,2 tys. przebadanych firm jedynie w 23% wystepuja maksymalnie
trzy z tych pozioméw, w 52% cztery lub pig¢ réznych pozioméw wyksztatcenia,
a az w co czwartym zatrudnione osoby legitymuja si¢ szeScioma, siedmioma lub
o$mioma réznymi poziomami wyksztatcenia formalnego (wykres 1).

2500
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— 1.
1 2 3 4 5 6 7 8

Liczba wariantéw poziomow wyksztatcenia
w przedsiebiorstiwie

N
o
o
o

Liczba pracodawcéw

Wykres 1. Rozktad zréznicowania wyksztatcenia zatrudnionych w matych
przedsiebiorstwach w Polsce

Zrodto: obliczenia wiasne

Uzyskane wyniki wskazuja, ze im wigksza firma, tym wicksze zréznico-
wanie zatrudnionych ze wzgledu na poziom wyksztatcenia. Biorgc jednak pod
uwage fakt, ze analizie poddano jedynie male firmy, zatrudniajace nie wigcej niz
40 osob, oznacza to, ze jesli chodzi o jeden z najwazniejszych elementdéw tozsa-
mosci wtornej — poziom formalnego wyksztatcenia — sa to podmioty bardzo sil-
ne zréznicowane.
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3.2.4. Zroznicowanie matych przedsiebiorstw ze wzgledu na doswiadczenie
zawodowe zatrudnionych

Sredni staz pracy ogotem wéréd pracownikéw badanych firm wyniost 17 lat, a me-
diana 15 lat. Rozktad tej cechy jest asymetryczny. Co ciekawe, wartos¢ maksymal-
na dla tej zmiennej osiagneta poziom az 53 lat ogdlnego stazu pracy. Wspotczyn-
nik zmienno$ci w calym rozktadzie zmiennej wyniodst 0,69, §wiadczac o duzym
zroznicowaniu catkowitego doswiadczenia zawodowego wsrdd badanych. Mimo
silnego skorelowania z wiekiem zatrudnionego mozna zauwazy¢ wyrazne roznice
miedzy tymi dwiema zmiennymi, szczegdlnie w odniesieniu do 0s6b o krotkim
stazu pracy, ktorych jest w populacji najwiece;.

Zréznicowanie doswiadczenia zawodowego mierzonego ogolnym stazem pra-
cy osob zatrudnionych w matych przedsigbiorstwach dziatajacych w ré6znych bran-
zach gospodarki jest znaczne (tab. 3).

Tabela 3. Wspotczynnik zmiennosci stazu zatrudnionych wedtug sekcji PKD pracodawcy

Sekcja A | Rolnictwo, lesnictwo, fowiectwo i rybactwo 0,63
Sekcja B | Gornictwo i wydobywanie 0,59
Sekcja C | Przetworstwo przemystowe 0,72
Sekcja D | Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie¢ elektryczna, gaz, pare wodna, 0,47
goraca wode i powietrze do uktadow klimatyzacyjnych
Sekcja E | Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalnos¢ 0,55
zwigzana z rekultywacja
Sekcja F | Budownictwo 0,81
Sekcja G | Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, wlaczajac | 0,80
motocykle
Sekcja H | Transport i gospodarka magazynowa 0,82
Sekcjal | Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 0,89
SekcjaJ | Informacja i komunikacja 0,91
Sekcja K | Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa 0,66
Sekcja L | Dziatalno$¢ zwigzana z obstuga rynku nieruchomosci 0,57
Sekcja M | Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 0,90
Sekcja N | Dziatalno§¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca 0,79
Sekcja O | Administracja publiczna i obrona narodowa; obowiazkowe zabezpieczenia 0,59
spoteczne
Sekcja P | Edukacja 0,58
Sekcja Q | Opieka zdrowotna 1 pomoc spoteczna 0,60
Sekcja R | Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja 0,62
Sekcja S | Pozostala dziatalno$¢ ustugowa 0,84

Zrodto: obliczenia wiasne

Zrbdznicowanie tej cechy wsrod zatrudnionych w ustugach gastronomicznych,
zakwaterowaniu, informacji i komunikacji oraz dziatalnos$ci profesjonalnej, nauko-
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wej 1 technicznej (sekcje 1, J i M) jest bardzo duze, o czym $wiadczy odchylenie
standardowe niemal rowne $redniej w danej sekcji. Najbardziej jednolite pod tym
wzgledem sg branze zwigzane z energetyka (sekcja D), gospodarka wodng i kana-
lizacyjng (sekcja E) oraz obstuga rynku nieruchomosci (sekcja L).

4. Wnioski

Przedstawiong we wprowadzeniu hipotezg badawcza zweryfikowano negatywnie:
badane mate przedsigbiorstwa w Polsce sa w znacznym stopniu heterogeniczne
ze wzgledu na analizowane elementy tozsamosci ich pracownikéw. Ponadto ziden-
tyfikowano istotng dywersyfikacje tego zroznicowania w firmach o réznej wiel-
kosci i dziatajacych w roznych branzach. Mozna zatem stwierdzi¢, ze instrumen-
ty zarzadzania r6znorodnoscig bylyby nie tylko pomocne, ale wrecz niezbedne
w znacznej cze$ci matych przedsiebiorstw w Polsce.

Potwierdzaja to wyniki analiz przeprowadzonych dla kazdego z zatozonych
wyznacznikoéw roznicujacych tozsamos¢ pierwotng i wtdrng osob zatrudnionych
w matych przedsiebiorstwach. Cho¢ w prawie 60% przebadanych podmiotow
kobiety dominowaty wérod zatrudnionych, trzeba zwréci¢ uwagg, ze udzial za-
trudnionych kobiet jest wyraznie mniejszy w najmniejszych sposréd badanych
przedsiebiorstw. To w nich z jednej strony zarzadzanie roznorodno$cia ze wzgle-
du na pte¢ moze by¢ mniej potrzebne, z drugiej jednak strony, gdy w niedalekiej
przyszto$ci nastapi koniecznos¢ wiekszej dywersyfikacji zasobdéw pracy, najtrud-
niej bedzie je wprowadzi¢. Warto takze promowa¢ w matych przedsigbiorstwach
rowny dostep kobiet do stanowisk kierowniczych. Udzial kobiet na stanowiskach
kierowniczych wsrod ogdtu kobiet zatrudnionych w matych podmiotach jest
0 22% mniejszy niz analogiczny odsetek mezczyzn. Ponadto struktura zatrud-
nienia ze wzgledu na pte¢ w matych firmach w Polsce bardzo si¢ r6zni w zalez-
nosci od branzy. W rownym dostepie do zatrudnienia obu pici przoduja handel
hurtowy i detaliczny, obstuga rynku nieruchomosci, dziatalno$¢ profesjonalna,
naukowa i techniczna, administracja oraz pozostata dziatalnos¢ ustugowa.

W matych przedsigbiorstwach w Polsce nie ma jednej dominujacej grupy
wiekowej: udziat trzydziesto-, czterdziesto- i pigédziesigciolatkdbw w zatrudnie-
niu jest bardzo zblizony. Nie oznacza to jednak bardzo silnej dywersyfikacji kadry
poszczegolnych przedsigbiorstw ze wzgledu na wiek. Analizowane dane wska-
zywaly, ze male firmy zatrudnialy osoby zwykle niewiele rdéznigce si¢ od siebie
wiekiem. Dodatkowo wykazano, ze wieksze sposrdd badanych podmiotow byty
bardziej sktonne zatrudnia¢ osoby starsze niz podmioty mniejsze. Z jednej strony
wida¢ zatem, ze maly biznes jest otwarty na zatrudnianie osob w kazdym wieku,
a z drugiej, ze poszczegolne organizacje raczej niechetnie dobierajg wspotpra-
cownikéw z roznych pokolen. W sytuacji niedoboru pracownikéw i konieczno-
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sci wiekszej niz do tej pory dywersyfikacji zasobow pracy narzedzia zarzadzania
wiekiem bytyby zatem wskazane w tych podmiotach. Ze wzgledu na to, ze bran-
za nie byta determinantg silnie r6znicujaca dywersyfikacj¢ zatrudnionych wedtug
wieku, niniejszy postulat dotyczy wszystkich sekcji dziatalnosci matych przed-
sigbiorstw.

W odniesieniu do wybranych wyznacznikow tozsamosci wtoérnej osob za-
trudnionych w matych przedsiebiorstwach, odnoszacych si¢ do ich wyksztatcenia
1 stazu pracy, wyniki przeprowadzonych badan wskazujg, ze w co czwartym ba-
danym matym przedsigbiorstwie wspotpracownicy legitymuja si¢ ponad pigcio-
ma typami poziomoéw wyksztatcenia. Oznacza to koegzystencje zawodowa 0sob
z wyksztalceniem wyzszym, §rednim i ponizej sredniego. Presj¢ na implementa-
cje narzedzi zarzadzania réznorodnoscia ze wzgledu na ten element tozsamosci
najsilniej wida¢ wsrod firm zatrudniajacych wiecej osob. Natomiast wspotprace
0s6b o najbardziej zréznicowanym stazu pracy wida¢ wsrod zatrudnionych w ta-
kich branzach, jak ustugi gastronomiczne i zakwaterowanie, informacja i komu-
nikacja oraz dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna.
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Differentiation of Workers’ Primary and Secondary Identity in the Small Enterprises
in Poland

Abstract: The article analyzes the differentiation of selected characteristics of the primary identi-
ty (age, sex) and the secondary identity (education, professional experience) of workers employed
in the small enterprises in Poland. We extracted data on over 146 thousands workers employed in 7,2
thousands small enterprises out of the individual data base Z-12 (report on structure of wages by oc-
cupations). The research shows that within small businesses in Poland the identity of workers varies
considerably, especially as regards the secondary one. That diversity is significantly differentiated ac-
cordingly to the size and the industry of the employer. Identified instruments of diversity management
may help to optimize the human capital also in the small businesses in Poland.
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