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Streszczenie: Jeden z trzech zatozycieli instytucjonalizmu T. Veblen podkreslat, ze system
instytucji naktada na jednostki standardy, idealy i kanony dziatania. Celem artykutu jest iden-
tyfikacja i analiza wybranych instytucji nieformalnych na rynku pracy w Polsce. W artykule
wykorzystano podejscie zaprezentowane przez D.C. Northa bedacego przedstawicielem no-
wej ekonomii instytucjonalnej, polegajace na podziale obowigzujacych regul na formalne
inieformalne. W pierwszej kolejnosci w artykule przeprowadzono rozwazania definicyjne, ze
szczegOlnym uwzglednieniem instytucji nieformalnych oraz kultury. Nastepnie podjeto probe
identyfikacji instytucji nieformalnych na rynku pracy w Polsce oraz dokonano charaktery-
styki wybranych niepisanych zasad w oparciu o dostgpne dane. Podstawe przeprowadzonej
analizy stanowia pozycje ksiazkowe, czasopisma, raporty opublikowane w jezyku polskim
i angielskim.

Stowa kluczowe: instytucje, instytucje nieformalne, rynek pracy.

Summary: The aim of the article is the identification and the analysis of the informal institu-
tions on the Polish labour market. In the article is used the D.C. North approach to the institu-
tions. The representative of New Institutional Economics introduced the informal and formal
institutions classification. The starting point is the review of definitions with the special con-
sideration of informal institutions and culture. Secondly informal institutions on the labour
market are identified. In the next part the characteristic of the choosen informal institutions
on the labour market is performed. The sources were books, journals, reports and statistics
published in English and Polish.
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1. Wstep

D.C. North, begdacy przedstawicielem nowej ekonomii instytucjonalnej, podkresla,
ze to instytucje formalne i ograniczenia nieformalne wraz z ich sposobem egze-
kwowania wplywaja na sposob funkcjonowania spoteczenstwa i calej gospodarki,
a poprzez dostarczanie przewidywalnej struktury zachowan redukuja niepewno$¢
i obnizajg koszty transakcyjne [North 1990, s. 3, 6].

W literaturze przedmiotu dostepne sg liczne opracowania uwzgledniajace anali-
z¢ instytucji. W pierwszej kolejnosci nalezy podkresli¢, ze nie wystepuje zgodnosé
w zakresie stosowanych definicji, zwlaszcza rozrdzniania instytucji nieformalnych
od kultury [Hodgson 2006, s. 9]. Ponadto znacznie cze$ciej podejmowana jest anali-
za instytucji formalnych. Wsrod gtownych przyczyn upatruje si¢ dostgpnos¢ danych
1 mozliwos¢ precyzyjnej charakterystyki elementow, ktore sa skodyfikowane. Nie
$wiadczy to jednak o tym, iz instytucje nieformalne sg mniej wazne [North 1990;
High, Pelling, Nemes 2005]. Argumentem na rzecz istotno$ci instytucji nieformal-
nych jest chociazby fakt, ze te same rozwigzania formalne przynosza w réznych
gospodarkach odmienne skutki [Tabellini 2010, s. 678]. Przyktadem przytaczanym
przez D.C. Northa jest adaptacja modelu USA w Ameryce Lacinskiej, ktora przynio-
sta radykalnie rozne skutki [North 2002, s. 10]. Instytucje nieformalne potencjalnie
moga: uzupehia¢, konkurowac, zastgpowac lub przystosowywaé si¢ do obowigzu-
jacych instytucji formalnych [Lauth 2004, s. 9; Helmke, Levitsky 2003, s. 11; Szulc
2013, s. 88]. Instytucje nieformalne wplywaja zatem na dziatania podejmowane
przez jednostki.

Instytucje nieformalne sg postrzegane jako jedna z zasadniczych przyczyn ogra-
niczenia mozliwosci interwencji podejmowanej przez panstwo. Che¢ regulacji ak-
tywnosci aktorow ogranicza si¢ jedynie do zmiany instytucji formalnych, instytucje
nieformalne bowiem sg poza zasiggiem interwencji [North 2002, s. 21-24]. Fakt ten
wynika z powolnosci zmian zachodzacych w instytucjach nieformalnych, bedacych
fundamentem uktadu instytucjonalnego [Williamson 2000, s. 597].

Celem artykutu jest identyfikacja i analiza wybranych instytucji nieformalnych
na rynku pracy w Polsce. Zrédto informacji stanowig bazy danych Eurofound, World
Values Survey oraz publikacje w jezyku polskim i angielskim.

2. Instytucje nieformalne — rozwazania definicyjne

T. Veblen, znany jako jeden z trzech zalozycieli instytucjonalizmu, podkreslal, ze
system instytucji naktada na jednostki standardy, ideaty i kanony dziatania. Insty-
tucje to zasady 1 wskazowki, w jaki sposob jednostka ma si¢ zachowywaé w danej
sytuacji, wspotdziata¢ z innymi cztonkami spoteczenstwa oraz jak ma traktowaé
srodowisko, w ktorym zyje [Veblen 1971, s. 169-172; Chmielewski 2011, s. 95].

Z kolei D.C. North definiuje instytucje jako reguly gry obowiazujagce w spote-
czenstwie lub bardziej formalnie ograniczenia, ktore ksztattuja ludzkie interakcje
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[North 1990, s. 3]. Owe ograniczenia uwzglgdniajg zaréwno wskazowki na temat
tego, co jest zabronione, jak i dopuszczone w podejmowaniu okre§lonych czynnosci.
Zgodnie z podejsciem reprezentowanym przez Northa na strukture instytucjonalng
sktadajg si¢ instytucje formalne, nieformalne ograniczenia oraz sposoby ich egze-
kwowania. W artykule stosowane jest zamiennie okreslenie instytucje nieformalne,
nieformalne ograniczenia. Jest to podej$cie powszechnie stosowane w literaturze,
bedace rowniez przedmiotem polemiki [Jutting 1 in. 2007; Helmke, Levitsky 2003;
Knowles, Weatherson 2006; Hodgson 2006]. D.C. North sugeruje, aby instytucje
formalne i ograniczenia nieformalne postrzega¢ jako dwa konce kontiunuum obo-
wigzujacych regut. Cechami utatwiajacymi wyodrebnienie ze struktury instytucjo-
nalnej nieformalnych zasad sg sposéb komunikowania i egzekwowania oraz czas
niezbedny do dokonania zmian. Nieformalne instytucje to zazwyczaj niepisane za-
sady, przekazywane z pokolenia na pokolenie, na strazy ktorych stoi spoteczenstwo
[Helmke, Levitsky 2003, s. 9]. Spoteczenstwo, poprzez aprobate lub wywieranie
spotecznej presji, egzekwuje stosowanie si¢ do niepisanych regut. Sankcje za nie-
zastosowanie si¢ do niepisanych zasad mogg przybiera¢ postaé: utraty reputacji,
plotek, zawstydzania, wykluczenia, niecheci, wrogosci, a nawet w skrajnych sytu-
acjach stosowania przemocy [Pejovich 2008, s. 11; Soysa, Jutting 2007, s. 3]. Spo-
feczenstwo tym samym odwotuje si¢ do technik wynagradzania zachowania poza-
danego spotecznie i zniechgcania do zachowan niepozadanych [Linton 2000, s. 38].
Instytucje nieformalne, jako spolecznie wymagane sposoby postepowania, kodeksy
zachowan, konwencje, tradycje, zwyczaje tacza przesztos¢ z terazniejszoscia i przy-
sztoscia, a ponadto wyjasniaja zaleznosci od historycznie uksztaltowanej $Sciezki
rozwoju [North 1990, s. 6]. Cecha charakterystyczng nieformalnych ograniczen,
w przeciwienstwie do formalnych instytucji, jest fakt, ze nie zmieniajg si¢ z dnia na
dzien. Bezposrednig konsekwencja jest tak zwana cigglos¢ przyjetych norm poste-
powania. Zgodnie z podej$ciem zaproponowanym przez O.E. Williamsona zmiany
instytucji nieformalnych zachodza na przestrzeni dtugofalowe;j, to jest 100-1000 lat
[Williamson 2000, s. 597]. Tak wiec instytucje nieformalne stanowia fundament
uktadu instytucjonalnego. Instytucje nieformalne istniejg tylko wowczas, gdy sa za-
korzenione w przekonaniach i postawach jednostek [Lauth 2004, s. 7]. Podejscie to
jest spdjne z zaproponowanym przez E. Ostrom terminem ,,zasad w uzyciu” [Ostrom
2010, s. 647].

Nieformalne ograniczenia, ktore sg przekazywane w spoleczenstwie, stanowia
czg$¢ dziedzictwa nazywanego kulturg [North 1990, s. 37]. Jak twierdzi R. Lin-
ton, ,kultura jako catos¢ stanowi dla cztonkow kazdego spoleczenstwa niezbedny
przewodnik we wszystkich sprawach zyciowych” [Linton 2000, s. 33]. W literaturze
wystepuje wiele odmiennych sposobow definiowania kultury, co ma bezposredni
wplyw na trudnoséci w rozwazaniach dotyczacych kultury, a takze instytucji niefor-
malnych. Zgodnie z podejsciem reprezentowanym przez R. Lintona, ,,istotg wszel-
kiej definicji jest bowiem to, ze wybiera pewne aspekty catego pojecia oznaczonego
owym terminem i ktadzie nacisk na nie, kosztem innych aspektow” [Linton 2000,
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s. 47]. Dowodem na brak jednej uniwersalnej i powszechnie stosowanej definicji
kultury jest zaproponowana przez A.L. Kroebera i C. Kluckhohna klasyfikacja ty-
poéw definicji. Stosujac jako kryterium poruszane aspekty, autorzy wyodrebnili na-
stepujace rodzaje definicji:

* opisowe,

* historyczne,

* psychologiczne,

e strukturalne,

e genetyczne,

* normatywne.

Grupa definicji opisowych to szerokie podej$cie do zakresu kultury z wylicze-
niem poszczegdlnych czesci sktadowych [Kroeber, Kluckhohn 1952, s. 43]. Przykta-
dem opisowego podejscia jest definicja zaproponowana przez E.B. Tylora: ,,[...] jest
to pojecie obejmujace wiedze, wierzenia, sztuke, moralnosc, prawo, obyczaje i inne
zdolnosci 1 przyzwyczajenia zdobyte przez cztowieka jako czlonka spoleczenstwa”
[Tylor 1898, s. 83].

Elementem wyr6zniajacym definicje historyczne jest podkreslanie roli dziedzic-
twa spotecznego i tradycji [Kroeber, Kluckhohn 1952, s. 47]. Charakterystycznymi
stowami dla podej$cia historycznego sg dziedziczenie i dorobek.

Definicje psychologiczne charakteryzuje uwzglednienie procesu dostosowywa-
nia si¢, uczenia si¢ oraz traktowania kultury jako narze¢dzia rozwigzywania proble-
mow [Kroeber, Kluckhohn 1952, s. 55-60].

Elementem charakterystycznym dla strukturalnej kategorii definicji jest pode;j-
$cie traktujgce kulture jako model abstrakcyjny oraz skupienie si¢ ,,na cato§ciowym
charakterze kultur i ich wewngtrznym powigzaniu” [Kroeber, Kluckhohn 1952,
s. 61; Kloskowska 2005, s. 22].

Definiowanie kultury w aspekcie genetycznym sprowadza si¢ do wyjasnienia
pochodzenia kultury ze szczegdlnym uwzglednieniem artefaktéw, symboli, idei.

W ramach ostatniej wymienionej kategorii, to jest aspektu normatywnego, defi-
nicje uwypuklaja podporzadkowanie zasadom. Dzielone wzorce, sankcje za nieprze-
strzeganie zasad, nawyki zachowan, spoteczne schematy postgpowan to elementy
pojawiajace si¢ w definicjach normatywnych kultury [Kroeber, Kluckhohn 1952,
s. 51]. Przyktadem tego typu definicji kultury jest podejScie zaproponowane przez R.
Lintona: ,,to konfiguracja wyuczonych zachowan i ich rezultatow, ktorych elemen-
ty sktadowe sa podzielane i przekazywane przez cztonkéw danego spoteczenstwa”
[Linton 2000, s. 47]. Przez konfiguracj¢ autor rozumie zorganizowanie zachowan
(wszelkiej formy aktywnosci jednostki: jawnej, ukrytej, fizycznej i psychicznej)
1 ich rezultatow (postaw, warto$ci, wiedzy) zgodnie z okre§lonym wzorcem [Linton
2000, s. 48].

W ramach analizy rynku pracy stosuje si¢ gtownie definicj¢ kultury w ujeciu
normatywnym [ Wozniak-Jechorek 2013, s. 18]. Konsekwencja zdecydowania si¢ na
definicj¢ wpisujaca si¢ w jeden lub w kilka typow definicji zaproponowanych przez



Instytucje nieformalne na rynku pracy w Polsce 121

A.L. Kroebera i C. Kluckhohna jest mozliwos¢ opowiedzenia si¢ za stwierdzeniem,
ze instytucje nieformalne sg tozsame z kulturg lub kultura jest zjawiskiem znacznie
od nich szerszym.

L. Guiso, P. Sapienza i L. Zingales definiuja kultur¢ w sposob bardzo waski
— jako typowe przekonania i wartosci, ktore sa przekazywane z pokolenia na po-
kolenie [Guiso, Sapienza, Zingales 2006, s. 1]. Konsekwencja takiej definicji jest
utozsamianie instytucji nieformalnych z kulturg [Alesina, Giuliano 2014, s. 7]. W li-
teraturze mozna odnalez¢ przyktady zamiennego stosowania instytucji nieformal-
nych i kultury. Z racji checi uniknigcia ktopotdw z powielaniem pojgcia instytucje
formalne i instytucje nieformalne stosowane jest wytgcznie pojecie kultura zamiast
instytucji nieformalnych [Alesina, Giuliano 2014, s. 7].

Podejscie prezentujace stanowisko, ze kultura w poréwnaniu z nieformalnymi
instytucjami jest szerszym pojeciem, zawierajacym m.in. zasady, wartosci, trady-
cje, zwyczaje, podzielaja np. tacy autorzy, jak H.J. Lauth, G. Helmke i S. Levitsky
[Lauth 2004, s. 8; Helmke, Levitsky 2004, s. 728]. 1. Soysa i J. Jutting podkreslaja,
ze instytucje nieformalne sg zakorzenione i wywodzg si¢ z kultury [Soysa, Jutting
2007, s. 30]. Oryginalnym okresleniem postuguje si¢ D. Etounga-Manguelle, ktory
wyjasniajac relacje instytucji i kultury, pisze ze kultura jest ,,matka”, a instytucje
,,dzie¢mi” [Etounga-Manguelle 2000, s. 75]. Podejscie to jest zgodne z propozycja
Northa i stosowane w niniejszym artykule.

3. Instytucje nieformalne na rynku pracy w Polsce

W grupie instytucji nieformalnych odnoszacych si¢ do aktywno$ci na rynku pra-
cy mozna zidentyfikowaé niepisane reguly obowiazujace przedstawicieli strony
popytowej, jak i podazowej rynku pracy. Konsekwencjami stosowania si¢ do obo-
wigzujacych instytucji nieformalnych sa konkretne decyzje podejmowane przez
uczestnikow na tym rynku. W literaturze autorzy podejmujacy tematyke instytucji
nieformalnych identyfikuja réznorodne niepisane zasady obowigzujace na rynku
pracy (tab. 1). W konteks$cie rynku pracy szczego6lnie istotne wydaja si¢: zaufanie,
uczciwosé, solidarnos¢, sktonnosé do unikania niepewnos$ci, warto$¢ pracy.

Elementem utatwiajacym zidentyfikowanie obowiazujacych instytucji niefor-
malnych sg obserwowane postawy i zachowania osob na rynku pracy. Do Zrodet
informacji na temat instytucji nieformalnych wtgczy¢ rowniez mozna deklaracje
z zakresu nastawienia i zachowan. W grupie przyktadéw bedacych efektem obo-
wigzywania okre$lonych niepisanych regut po stronie popytowej moga by¢: zasa-
dy rekrutacji i selekcji, dyskryminacja, relacje z pracownikami, formy kontraktow,
kontrola pracownikéw, standardy oceniania, wynagradzania i zwalniania. Wsrod
efektow oddziatywania instytucji nieformalnych na pracownikéw wymieni¢ mozna:
wspotprace pomigdzy pracownikami, mobilnos¢, podejscie do wykonywania obo-
wigzkow, nastawienie do pracy, negocjacje, podejécie do rodziny i czasu wolnego,
motywacje do rozwoju, sktonnos¢ do aktywnosci w szarej strefie, rozwigzywanie
konfliktow, zaufanie do pracodawcy, sile zwiazkow zawodowych.
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Natomiast w grupie dowodow na obowigzywanie niepisanych regut wsrod bez-
robotnych mozna zidentyfikowacé: sposoby szukania pracy, stosunek do bezrobocia,
gotowos$¢ do podjecia pracy, sktonnos¢ do podejmowania wyzwan, zaufanie do in-
stytucji rynku pracy, motywacj¢ do rozwoju, zjawisko dziedziczenia bezrobocia.

Tabela 1. Instytucje nieformalne — niepisane zasady

Instytucje nieformalne — niepisane zasady Autorzy
Uczciwosc¢, obowigzkowose, integralnosé [North 2005, s. 75]
Zaufanie, solidarnos¢, tolerancja, uczciwosé [Lauth 2004, s. 11]
Zaufanie, sieci powigzan [High, Pelling, Nemes 2005, s. 6, 10]
Wzajemnos¢ [Zenger, Lazzarini, Poppo 2001, s. 12]

Stosunek do aktywnosci kobiet na rynku pracy [Alesina, Giuliano 2014, s. 5; North 1990, s. 8]

Rownose plei [Soysa, Jutting 2007, s. 27]

Podejmowanie ryzyka, hazard moralny,
przestrzeganie norm, postrzeganie wladzy,
lojalnos$¢, postrzeganie rol spotecznych kobiet [Wozniak-Jechorek 2013, s. 17]
i me¢zezyzn, dyskryminacja, kapitat spoteczny,
perspektywa planowania

Motywy podejmowania pracy, postrzeganie
rodziny, postrzeganie siebie — wiara we wlasne
sity, samoocena, satysfakcja z zycia, zaufanie
spoleczne

[Wozniak-Jechorek 2016, s. 80]

Model negocjacji zbiorowych, zasada

. A . [Ostoj 2012, s. 117-126]
wzajemnosci, mediacje

Zrodto: opracowanie wlasne.

Tabela 2. Tozsamo$¢ terytorialna (w %)

Z czym czuje si¢ Pan(i) najbardziej zwiazany(a)? Wskazania respondentow
Ze spotecznoscia lokalng, miejscowoscia, w ktorej mieszkam 51
Z regionem, kraing 14
Z catym krajem, Polska 25
Z Europa 4
Z czymS$ innym 4
Trudno powiedzie¢ 2

Zrédto: [CBOS 2015, s. 2].

Wizja swojego miejsca w spotecznosci lokalnej jest informacjg na temat inte-
gralnosci czy tez tozsamosci ze spotecznoscig, ktora to w zakresie instytucji nie-
formalnych egzekwuje przestrzeganie niepisanych norm postepowania. Ponad 90%
badanych Polakdéw czuje si¢ cztonkami lokalnej spotecznos$ci. Zaledwie 5,2% nie
zgadza si¢ ze stwierdzeniem, ze jest czgscia spolecznosci lokalnej, natomiast 2,0%
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nie ma na ten temat zdania [World Values Survey... 2010-2014]. Potwierdzeniem
powyzszych danych sg opinie zebrane przez Centrum Badania Opinii Spoteczne;j
(CBOS) w 2015 roku. W ramach pytania: ,,Z czym czuje si¢ Pan(i) najbardziej zwig-
zany(a)?” najwiecej respondentdw (51%) wybrato spoteczno$¢ lokalna i miejsco-
wos¢, w ktorej mieszka (tab. 2).

Poczucie jednosci (solidarnosci) ze spotecznoscia lokalng z jednej strony czyni
spoteczenstwo skuteczniejsze w egzekwowaniu nieformalnych instytucji, z drugiej
za$ strony wptywa na decyzje podejmowane na rynku pracy. Przykladem konse-
kwencji deklarowania silnych wiezi ze spotecznoscig lokalng sa preferencje migra-
cyjne. Che¢ urzadzenia sobie zycia w dowolnie wybranej miejscowosci deklarowat
w 2010 r. jedynie co czwarty Polak [CBOS 2010, s. 7]. Natomiast wsrod barier
zmiany miejsca zamieszkania, zaraz po zbyt wysokich kosztach wynajmu, zaku-
pu, budowy domu/mieszkania (39%), znajdowata si¢ blisko$¢ rodziny w obecnym
miejscu zamieszkania (35%) [CBOS 2010, s. 10]. Przywiazanie do kraju (43%),
poczucie zakorzenienia (24%), przywiazanie do rodziny (20%) to trzy najczgsciej
wskazywane powody preferowania mieszkania w Polsce [CBOS 2015, s. 5].

Solidarno$¢ na stanowisku pracy moze si¢ przejawia¢ m.in.: checig wspolpra-
cy, sprawiedliwoscig i zaufaniem. Wskaznik obrazujacy wymienione trzy atrybuty
dla Polski ksztaltuje si¢ na poziomie 71, w skali od 0 do 100, gdzie 0 oznacza brak
wspotpracy, sprawiedliwosci i zaufania, a 100 najwyzszy mozliwy poziom wspot-
pracy, sprawiedliwosci i zaufania [https://www.eurofound.europa.eu/pl/surveys /da-
ta-visualisation/sixth-european-working-conditions-survey-2015]. Poziom dla Pol-
ski jest nizszy niz srednia dla Unii Europejskiej, ktora wynosi 75.

Polska negatywnie wyroznia si¢ na tle krajow Unii Europejskiej w zakresie po-
mocy i wsparcia ze strony wspotpracownikow i menadzerow. Jedynie 53% respon-
dentéw zadeklarowalo, ze moze liczy¢ na pomoc i wsparcie ze strony wspotpra-
cownikow zawsze lub przez wickszo$é czasu. Srednia dla krajow Unii Europejskiej
w tym zakresie ksztattuje si¢ na poziomie 71% (rys. 1). Nizszy odsetek w Unii Euro-
pejskiej zostal zanotowany jedynie we Wtoszech (46%). Wsparcie i pomoc ze strony
menadzera udzielane zawsze lub przez wigkszos$¢ czasu wskazato 47% badanych,
nizszy odsetek odpowiedzi w tym zakresie w grupie 28-krajow pojawit si¢ jedynie
w Niemczech (45%) oraz we Wtoszech (35%) [https://www.eurofound. europa.eu/
pl/surveys/data-visualisation/sixth-european-working-conditions-survey-2015]. Po-
czucie sprawiedliwosci w miejscu pracy zawsze lub przez wigkszos¢ czasu zadekla-
rowato 72% respondentdow z Polski (rys. 1). W zakresie poczucia sprawiedliwosci
Polacy réwniez odstaja od obywateli krajow Unii Europejskie;j.

W tematyce solidarnosci, zakorzenienia, poczucia jednosci ze spotecznos$cia lo-
kalng duza rolg¢ odgrywaja najblizsi. Wedtug opinii Polakéw rodzina jest istotnym
elementem w zyciu. Szczgscie rodzinne najczesciej byto wybierane przez badanych
z grupy wartosci najwazniejszych w zyciu. Przy okazji trzech badan w latach 2005,
2010 i 2013 element ten wymieniany byt przez ponad 80% respondentoéw [CBOS
2013, s. 2]. Rol¢ rodziny podkreslaja rowniez wyniki badan Gtéwnego Urzedu Sta-
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Rys. 1. Czestotliwos¢ pomocy ze strony wspotpracownikow i menadzera oraz poziom sprawiedliwosci
w Polsce i Unii Europejskiej (w %)

Zrodto: [https://www.eurofound.europa.eu/pl/surveys/data-visualisation/sixth-european-working-con-
ditions-survey-2015].

tystycznego dotyczace spojnosci spotecznej. Bardzo duze i duze znaczenie przypi-
sato rodzinie i szczeséciu rodzinnemu 99% respondentow (rys. 2) [GUS 2017, s. 92].
Istotna rola rodziny odgrywana jest podczas wsparcia w zakresie szukania pracy.
Niemal potowa respondentow liczy na pomoc w szukaniu pracy ze strony cztonka
rodziny (rys. 3).

Czlonkowie rodziny, jako potencjalne zrodlo pomocy w poszukiwaniu pra-
cy w Polsce, sa znacznie czg$ciej wskazywani niz srednio dla wszystkich krajow
Unii Europejskiej. Czgsciej odwotywano si¢ do cztonka rodziny w zakresie pomocy
w szukaniu pracy jedynie w Hiszpanii (55%), na Wegrzech (54%) i w Portugalii
(48%)  [https://www.eurofound.europa.eu/pl/surveys/data-visualisation/european-
-quality-of-life-survey-2012]. W Polsce respondenci wyjatkowo rzadko, w porow-
naniu z pozostalymi krajami Unii Europejskiej, liczyli na pomoc firm ustugowych,
instytucji i organizacji (rys. 3). Postrzeganie instytucji, organizacji jako potencjalne-
go zrodla pomocy rzadziej wskazywane byto jedynie na Wegrzech (6%) i w Butgarii
(8%) [https://www.eurofound.europa.eu/pl/surveys/data-visualisation/european-qu-
ality-of-life-survey-2012].
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Zrodlo: [GUS 2017, s. 92].
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Rys. 3. Zrodta pomocy w szukaniu pracy wedhug opinii respondentow (w %)
Zrédto: [https://www.eurofound.europa.eu/pl/surveys/data-visualisation/european-quality-of-life-sur-
vey-2012].

Opinie dotyczace zrédel pomocy na wypadek potrzeby szukania pracy przekla-
daja si¢ na realne kroki podejmowane przez osoby bezrobotne. Zgodnie z wynikami
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badan Gléwnego Urzedu Statystycznego najpowszechniejszym sposobem szukania
pracy sa krewni i znajomi, az 70% respondentéw wskazalo na t¢ metodg (rys. 4).
Rola krewnych i znajomych w szukaniu pracy nabiera szczegdlnego znaczenia
w przypadku osob bezrobotnych, ktore same zrezygnowaty z pracy (83% wskazan
wobec 69% bezrobotnych, ktorzy stracili pracg; 73% bezrobotnych, ktérzy wracaja
do pracy po przerwie; 66% bezrobotnych podejmujacych prace po raz pierwszy)
[GUS 2017, tab. 3.9].

Podjecie staran o zorganizowanie wlasnego
miejsca pracy

Prywatne biuro posrednictwa pracy 8

Uczestniczenie w testach, rozmowach

kwalifikacyjnych 1

Zamieszczanie lub odpowiadanie na ogloszenia 38

Bezposredni kontakt z zaktadem pracy 54

Powiatowy urzad pracy 64

Krewni i znajomi 70

I I I
0 20 40 60 80

Rys. 4. Metody poszukiwania pracy przez osoby bezrobotne w I1I kwartale 2016 roku (w %)
Zrédto: [GUS 2017, tab. 3.9 Aktywno$é ekonomiczna w IIT kwartale].

Przyktadem kolejnej instytucji nieformalnej obowigzujacej na rynku pracy jest
uczciwos¢. Zgodnie z definicjg Stownika jezyka polskiego uczciwy to cztowiek ,,rze-
telny w postepowaniu, szanujacy cudzg wiasno$¢, niezdolny do oszustwa” [Stow-
nik...]. Badania dostarczaja informacji na temat znaczenia uczciwosci w Zyciu
Polakéw oraz opinii dotyczacych przyzwolenia na zachowania, ktore tfamig reguty
spoteczne. Uczciwo$¢ w 2015 r. byta wskazywana przez niemal kazdego respon-
denta jako warto$¢ o bardzo duzym lub duzym znaczeniu (97%) (rys. 2). Pojawita
si¢ ona w grupie trzech najczesciej wskazywanych wartosci o bardzo duzym i du-
Zym znaczeniu z grupy dziewietnastu mozliwo$ci wyboru [GUS 2017, s. 92]. Na-
tomiast uczciwo$¢ jako jedna z trzech najwazniejszych wartosci w zyciu podawana
byta przez 18% respondentow. Wiek oraz wyksztalcenie byty istotnymi czynnikami
wplywajacymi na pojawienie si¢ uczciwosci w grupie trzech najwazniejszych war-
tosci. Im mtodsza osoba oraz nizsze wyksztatcenie, tym mniejsze prawdopodobien-
stwo pojawienia si¢ uczciwosci we wspomnianej grupie [GUS 2017, s. 97]. Zbiezne
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wyniki badan prezentuje CBOS. Zgodnie z nimi uczciwe zycie to trzecia najwaz-
niejsza warto$¢ ceniona przez Polakow [CBOS 2013, s. 2]. Polacy deklaruja, ze po-
tepiaja nieuczciwosé. Potepienie w tym zakresie rosnie wraz z wiekiem, najczesciej
wiec krytykuja brak uczciwosci i sumiennos$ci osoby z grupy spoteczno-zawodowe;j
— rencisci 1 emeryci. Przyzwolenie Polakow na nieuczciwos¢ i1 niesumiennos¢ na
skali 7-punktowej, gdzie 1 oznacza calkowite potepienie, a 7 calkowite przyzwo-
lenie, w 2016 r. oszacowane zostato na 2,52. Warto zaznaczy¢, ze nastapit wzrost
przyzwolenia na nieuczciwo$¢ i niesumiennos¢ z 2,17 w 2011 r. do 2,52 w 2016 1.
[CBOS 2016, s. 7]. Nalezy si¢ zatem spodziewac¢ dalszej erozji w zakresie uczciwo-
$ci, w tym roéwniez na rynku pracy.

Przychodzenie do pracy po spozyciu alkoholu

Zatatwianie zwolnienia lekarskiego pomimo
dobrego stanu zdrowia

Spbznianie si¢ do pracy

,,Dorabianie” do pensji w godzinach pracy

Zatatwianie prywatnych spraw w godzinach
pracy

Pozostawanie w pracy ,,po godzinach” pomimo
braku takiej konieczno$ci

Korzystanie ze stuzbowego telefony, faksu,
papieru badz innych materiatow w celach
prywatnych

Korzystanie w godzinach pracy z Internetu
w celach niezwiagzanych z wykonywang praca

Wzigcie dodatkowych pienigdzy za zrobienie
czegos, co i tak nalezy do obowiazkdéw danego
pracownika

0 50 100

B trudno powiedzie¢ M potgpiam  jest mi to obojetne M nie mam nic przeciwko temu

Rys. 5. Ocena zachowan zwiazanych z praca w 2016 r. (w %)

Zrodto: [CBOS 2016, s. 2].

Zgodnie z oceng ponad 70% respondentow twierdzi, ze nigdy nie moze zosta¢
usprawiedliwione nierzetelne, niedoktadne wykonywanie pracy zawodowej [GUS
2017, s. 100]. Przychodzenie do pracy po spozyciu alkoholu, zatatwianie zwolnienia
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lekarskiego mimo dobrego stanu zdrowia, sp6znianie si¢ do pracy, ,,dorabianie” do
pensji w godzinach pracy to przyktady nieuczciwych postepowan, a jednoczesnie
najpowszechniej potepiane zachowania zwigzane z pracg w 2016 r. (rys. 5). Najwie-
cej respondentdw nie ma nic przeciwko braniu dodatkowych pieni¢dzy za zrobienie
czegos$, co i tak nalezy do obowiazkow danego pracownika (24%).

W poréwnaniu roku 2016 z 2011 wzrosto przyzwolenie spoteczne na wszystkie
wymienione na rys. 5 zachowania zwigzane z pracg. Najwigkszy wzrost aprobaty
zostal odnotowany w zakresie brania dodatkowych pienigdzy za zrobienie czegos,
co i tak nalezy do obowigzkoéw danego pracownika [CBOS 2016, s. 3]. Powszechne
potepianie nieuczciwych zachowan powinno si¢ przektadac¢ na nieche¢ do decydo-
wania si¢ na wymienione postgpowania. Skoro ponad potowa respondentow (53,2%)
utozsamia si¢ ze stwierdzeniem (suma odpowiedzi ,,zdecydowanie tak jak ja” i ,,tak
jak ja”), ze jest wazne, aby zachowywac si¢ zawsze wilasciwie, aby unika¢ robienia
rzeczy, ktére mogg by¢ uwazane przez innych za zte, to zachowania §wiadczace
o checi oszukania powinny by¢ sporadyczne [World Values Survey... 2010-2014].

Informacje dotyczace nie opinii, lecz konkretnych zachowan tworzg odmienny
obraz uczestnikow rynku pracy. W zakresie kontroli zwolnien lekarskich w 2016 r.
poddano kontrolom 158 637 0sob, z ktorych 7 221 (4,6%) pozbawiono prawa do za-
sitku, co skutkowato kwota 9,5 mln zt zasitkéw cotnigtych w wyniku kontroli [ZUS,
Portal Statystyczny...]. Z kolei zgodnie z badaniami przeprowadzonymi w 2015 r.
przez Work Service 33% pracownikow spoznia si¢ do pracy (21% — raz lub kilka
razy w roku, 9,9% — raz lub kilka razy w miesiacu, 1,1% — raz lub kilka razy w ty-
godniu, 1,4% — codziennie) [http://www.workservice.pl/ Centrum-prasowe/Informa-
cje-prasowe/Ekspert-HR -komentuje/Co-trzeci-Polak-spoznia-sie-do-pracy!]. Warto
przypomnie¢, ze zgodnie z przytaczanymi wczesniej opiniami (rys. 5) zaledwie 15%
respondentdw nie ma nic przeciwko spdznianiu si¢ do pracy.

4. Zakonczenie

Instytucje nieformalne, bedace zrodlem niepisanych bodzcow, ktore sg przekazywa-
ne przez cztonkéw danego spoteczenstwa stanowig fragment kultury. Z racji zmian
ewolucyjnych niepisanych ograniczen mozliwo$¢ dostosowywania si¢ do zmienia-
jacego sie otoczenia jest ograniczona. Fakt ten gwarantuje swego rodzaju zakotwi-
czenie zachowan.

Z grupy zidentyfikowanych przyktadow instytucji nieformalnych (tab. 1) wy-
brano tozsamo$¢ i uczciwosé — jako przyktady niepisanych zasad obowigzujacych
na rynku pracy.

Tozsamos¢ zwigksza stopien przekazywania i uznawania, jak i zabezpieczenia
instytucji nieformalnych przez spoleczenstwo. Poczucie jednosci ze spotecznoscia
lokalng czyni system egzekwowania bardziej skutecznym. Nalezy podkresli¢, iz za-
rowno przedstawiciele popytu, jak i podazy na rynku pracy podlegaja nagradzaniu
za stosowanie si¢ do niepisanych ograniczen oraz karaniu za dziatania odbiegaja-
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ce od niepisanych regut. Tozsamos¢, jako poczucie jednosci, solidarnos$ci staje si¢
szansg w zakresie poszukiwania pracy i wspolpracy na zajmowanym stanowisku,
ale jednoczes$nie jest potencjalng barierg mobilnosci. W zakresie wspolpracy Pola-
¢y niestety znacznie odstaja od poziomu reprezentowanego przez obywateli innych
krajow Unii Europejskie;j.

Uczciwos¢ jako przyktad niepisanych zasad to jedna z trzech najcze$ciej wska-
zywanych warto$ci o bardzo duzym i duzym znaczeniu z grupy m.in. takich war-
tosci, jak: zdrowie, rodzina, poczucie stabilizacji, szacunek u innych ludzi, mitos¢,
sprawno$¢ fizyczna, przyjaciele, praca zawodowa [GUS 2017, s. 93]. Mimo tak
istotnego znaczenia uczciwosci mozna obserwowaé wiele nierzetelnych zachowan
$wiadczacych o nieuczciwych dziataniach. W artykule zaprezentowano przyktady
nieuczciwych zachowan ze strony pracownika, ale nalezy pamigtac, ze pokusa nie-
uczciwosci wystepuje rowniez w grupie pracodawcow.

W dobie interwencji podejmowanej na rynku pracy przez panstwo nie docenia
si¢ roli instytucji nieformalnych. Poza panstwem to wtasnie spoteczenstwo, odwotu-
jac sie do niepisanych zasad zwanych instytucjami nieformalnymi, wptywa na decy-
zje podejmowane przez aktoréw na rynku pracy. Nalezy pamigtac, ze instytucje nie-
formalne bedace fragmentem kultury moga uzupetnia¢ obowigzujace pisane zasady.
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