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Wprowadzenie

Zagadnienie pracy i zgzane z ry problemy jawi si jako podstawowy
problem socjologii. Wynika to z faktae od pracy zafg rozwoj gospodarczy.
Praca ludzka rodzi rownierdznego rodzaju problemy spoteczne wyrikaj
z oddziatywania ludzi na siebie. WspOlezie praca zawodowa stanowi pod-
stawovg aktywna¢ jednostki prawie przez wkszag¢ dorostegozycia. Jest
przede wszystkinirodtem dochoddéw, zapewnia utrzymanie jednostkidiio,

a talke zaspokaja inne pozamaterialne potrzeby. W corelzszym stopniu $
dostrzegane inne pozaegzystencjalne funkcje pE2atyczy to przede wszyst-
kim samorealizacyjnej i kreatywnej funkcji pracyoie to wskazuj na osobo-
twoércze funkcje pracy. Jednostka poprzez gpraalizuje swoje plany igienia.
Praca zawodowa zajmujegmiznaczce miejsce w systemie wastd cztowieka,
na co wskazugjbadania socjologiczne.

Zachodzace we wspotczesnydwiecie zmiany gospodarcze nie pozosta-
ja bez wptywu na rynek pracy, a tym samym nalmms¢ zatrudnienia. Wy-
stepuje deficyt ofert pracy, tych, ktore sgodne z wyuczonym zawodem, @-Cz
sto jakichkolwiek ofert pracy. Zmiany ekonomicznptywaja na zwekszenie
konkurencyjnéci i konieczné¢ dostosowywania sifirm do nowych warun-
kow. Powoduije to konieczédograniczania ich kosztéw funkcjonowania, a tym
samym rOwnie ograniczenie kosztéw sity roboczej. Efektem takigpacji jest
zmniejszenie ofert na rynku pracy, wprowadzanietgtanego zatrudnienia,
atake pogorszenie jego warunkow (,umowgmieciowe”). Powoduje to
zmniejszenie pozycji pracownika na rynku pracywekszenie pozycji praco-
dawcy.

Powyzej zarysowasm problematylk podgli réwniez autorzy
W niniejszym tomie Humanizacji Pracy. W tomie paarge lgda m.in. proble-
my pracy wswietle kultury ekonomicznej. Diagnoza kultury ekamoznej po-
zwala na wskazanie przyczyn jej ksztattu, co zikateazliwia wptyw na proce-
sy zbiorowdci w zyciu gospodarczymZasygnalizowaneasproblemy wspot-
czesnych zatrudnionych. Z bad@&mpirycznych wynika bowiemze che¢
utrzymania pracy powoduje sdego rodzaju zachowania dewiacyjne, jak np.
niezdrowy konformizm czyli powierzchowrakceptagj celéw isrodkow przed
obawg utraty pracy, odchylenie od nhorm moralnych czyaziayowych, rywali-
zacg, konkurowanie z innymi pracownikami o intratnenstaiska czy awanse.
Kontynuacy tej problematyki jest artykut dotygzy etyki na rynku pracy i po-
staw wobec pracy w kont@ke zatrudnienia na elastycznym rynku pracy.
Omowione zostaty rowniew réznych kontekstach zagrenia i patologiczne
mechanizmy wgrodowisku pracy. Poglja jest take problematyka pracownikow
wiedzy, jako awangardy w zmienjaym sk swiecie. Bardzo interessgym dla
nas socjologéw jest artykut dotyex przyszigéci socjologii pracy w Polsce



i perspektyw odbudowy tej subdyscyplind3imy, ze przedstawione w tomie
artykuty pozwad na podgcie i przeanalizowanie kilku waych wgtkdw doty-
czgcych wspotczesnych probleméw ludzi pracyeddinspiracy do rozwaan

i merytorycznych dyskusiji.

Urszula Svadzba, Monika Zak
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SOCJOLOGIA PRACY W POLSCE - PERSPEKTYWY
ODBUDOWY SUBDYSCYPLINY

Abstrakt

Artykut przedstawia wybrane aspekty rozwoju sogalopracy
w Polsce, wskazag na procesy jej instytucjonalizacji w latach 6070.
XXw., a hasgpnie stopniowej erozji po 1989 roku. Postawionaaesteza,
ze procesy deinstytucjonalizacji socjologii pracy zm® whzat z przemia-
nami politycznymi w obgbie socjologii akademickiej w naszym kraju po
upadku realnego socjalizmu, a takzmianami w naturze samego zatrudnie-
nia (m.in. jego prekaryzag} Wskazane zostpjzarazem potencjalne pola
odbudowy i rozwoju subdyscypliny zgziane m.in. ze zmiangeneracyjs,
wspotprag migdzynarodow, nowymi zrédtami finansowania i polami zain-
teresowéa naukowych oraz aktywsoi spotecznej socjologéw i socjaiek
pracy.

Stowa kluczowe:socjologia pracy, socjologia publiczna, Polskatyingjo-
nalizacja.

Wprowadzenie

Celem mojego artykutu jest przedstawienie kilkiletesji nad kondy-
Cja i przysziacia socjologii pracy w Polsce w kontalie ewolucji zaintere-
sowa socjologéw i socjolzek podejmujcych w swoich badaniach i reflek-
sji teoretycznej tematygkszeroko rozumianej pracy i zatrudnienia. Twierdz
ze socjologia pracy od przetomu lat 1980/1990 pradehkryzys, ktérego
przejawem 8 m.in. spadek liczby publikacji naukowych i konfecg po-
swigconych problematyce pracy z perspektywy socjolawggzstaba obec-
nos¢ socjologii pracy w programach nauczania czy bralosciowego, no-
woczesnego podcznika do socjologii pracy wezyku polskim. Maemy
zatem obserwowaswoist dezinstytucjonaliza¢jsocjologii pracy, po okre-
sie jej instytucjonalizacji jako oelonej subdyscypliny w latach 60. i 70.
ubiegtego wieku (Krgko 2010). W artykule przedstawiam pokrétce kilka
propozycji wyj&nienia przyczyn tego stanu rzeczy. Stawiang,tee zrodet
obecnego kryzysu socjologii pracy ama upatrywd, po pierwsze, w eks-
pansji technokratycznie zorientowanych nauk o gdmaniu i analiz pracy
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i zatrudnienia dla potrzeb gospodarki. Po drugiatgimalizacja subdyscypli-
ny wynika z bédnego i historycznie stabo uzasadnionegazsdamienia jej
z urzdowym marksizmem okresu realnego socjalizmu, odmaym po 1989
roku (Mucha, Keen 2010: 132). Po trzecie, kryzyst jerzejawem bardzo
gtebokich przemian w samej sferze pracy, ktore spijawi@ tradycyjne ob-
szary zainteresowiasocjologéw pracy, takie jak zaktad pracy, ptatmacp
zarobkowa (i rynek pracy), zeamdci zawodowe, zmienigj zasadniczo
swoje znaczenie, a na znaczeniu zyskinferdyscyplinarne podajia do
problematyki pracy.

Nie sposob jednak nie zauzyé ozywienia zainteresowania socjolo-
gig pracy w pierwszych dekadach XXI wieku. To wige perspektywom
odbudowy subdyscypliny gpaiigcam drug czgs¢ mojego tekstu. Mtode po-
kolenie polskich socjologow i socjdlek, wspierane przez grono seniorow
subdyscypliny, podejmuje temat pracy zaréwno zydasych (m.in. instytu-
cjonalnych, systemowych czy interakcjonistycznyghak i wzgkdnie no-
wych perspektyw teoretycznych (m.in. teorie intkcgenalngci, femini-
styczne, neomarksistowskie). We wspotczesnych phapajawiaj sic nowe
tematy i watki zwigzane, m.in. z problemami dematerializacji pracyyyah
technologii czy obywatelstwa w miejscu pracy maafjgowanych kategorii
pracowniczych. Domingj metodologie jak&ciowe, przy wyranym zwrocie
w kierunku interdyscyplinarrsoi. Ponownie wyrane stag Si¢ powigzania
migdzy socjologami i socjoldkami pracy a organizacjami pozaapwymi,
ruchami spotecznymi i zwkkami zawodowymi. Wszystkie te tendencje,
pomimo ich rozproszenia, sugeraivaog, ze socjologia pracy ma szanse
odrodzenia w naszym kraju jako socjologia publicddarawoy 2009: 530),
w krytycznym dialogu z psstwem, rynkiem i spotecastwem obywatel-
skim. W artykule wskazgj niektore aspekty obserwowanego odrodzenia
subdyscypliny, a tale omawiam perspektywy i bariery jej dalszego rozwoj
Z natury rzeczy, jest to perspektywa selektywnabiektywna. Moim celem
nie bylo jednak omowienie wszystkich istotnych had@odejmowanych
przez socjologow pracy w raych agrodkach akademickich w Polsce, lecz
ozywienie dyskusji nad przyszioiag socjologii pracy.

1. Socjologia pracy- refleksja nad stanem subdyscyplinw Polsce
Socjologiczne analizy pracy w okresie realneggadiacmu da¢ jed-
noznacznie definiowaty przedmiot socjologii prabjata ona zajmowasic
(...) stosunkami spotecznymi zachgogni pomgdzy ludmi na tle pracy,
a take rolg pracy w caloksztalcieéycia zbiorowego rozmaitych grup spo-
lecznych lub catych spotecztw (Matejko 1961: 8). W socjologii pracy do-
minowato ugcie systemowe, w ktérym z definicji przyjmowarie, jej pod-
stawowym przedmiotem jest system spoteczny przbugstwa (por. Jacher
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1988; Matejko 1961: 47). W latach 1960-tych na grerPolskiego Towa-
rzystwa Socjologicznego zagy powstawa, rowniez w skali lokalnej (np.
we Wroctawiu), Sekcje Socjologii Pracy PTS, powstalwniez pismoHu-
manizacja pracy(1968). Aktywnd¢ akademickich socjologbéw pracy byta
powigzana z ruchem socjologéw zaktadowych, zatrudnianychamach
wielkich socjalistycznych zaktadow przemystowyckdikycki 1971; Gat-
dzicki i in., 2009: 21-23) Od 1971 roku, SSP PTS rozpelezorganizowa-
nie systematycznych konferencji dla zatrudnionycpraemyle socjologow,

a talke podgta - przerwane wkrotce potem - prace nad ustaletigmwy-
maga zawodowych dla socjologdw przemystowych (k@ 2010: 110).
W tym samym okresie socjologowie stagic réwniez widoczni réwnie

w ramach uczelni technicznych. Przykladem festlowisko zwgzane z Aka-
demp Gorniczo-Hutnicz w Krakowie, w ktorej z inicjatywy Czestawa Heroda,
Juliana Bugiela i Aleksandry Anasiewicz powstaj@967 roku Zaktad Psycho-
logii i Socjologii Pracy (Bugiel 2012).

Warto przypomnié, ze dominugce w latach 60. i 70. ¢gie syste-
mowe whzato st ze szkad stosunkow mudzyludzkich, ktorej gtdwnym ce-
lem bylo podejmowanie dziatana rzecz wzrostu efektywfm i normatyw-
nej integracji pracownikow w zaktadzie pracy (p@ratson 2008: 40). Nie
bylo to oczywicie ugcie typowe dla neomarksistowskiej tradycji analizy
procesu pracy, ktore organizagracy okréla jako wyraz szerszych, konflik-
towych relacji klasowych w spoteazswie. Tematyka konfliktu w zaktadzie
pracy stanowita w pewnym sensie temat tabu, podobraszi jak dyskusje
na temat faktycznych warunkoéw pracsycia klasy robotniczej (Malanowski
1981). Na gruncie metodologicznym dominowaty, padelak w catej ow-
czesnej socjologii polskiej ¢gia ilosciowe, kwestionariuszowe (Sutek 2006:
263), przy wzgldnie ograniczonych probach opisu struktury spotepzn
miejsca pracy w daviadczeniu jednostek. Zarazem jednak socjologovge n
obawiali s¢ podejmowa tematow draliwych z punktu widzenia owcze-
snych wiadz. Dobyilustracp jest przeprowadzona w latach 1978-79, a opu-
blikowana ze wzgidéw politycznych dopiero w 1981 roku, krytyczna lana
za wprowadzania czterobrygadowego systemu pracyomigwie wegla
kamiennego, autorstwa zespotu kierowanego przezdy$lawa Jachera
(Ciarkowski, Jacher i in. 1981).

W latach 80. zainteresowania socjologéw pracy wsd@ozdaj si¢
w coraz wekszym stopniu przesuwasic z poziomu zaktadu pracy na po-

! Jak podaje Zygmunt Gatdzicki i in. (2009: 25),atalch 1963-1993 w ramach wroctawskiej
Sekcji Socjologii Pracy PTS odbytyesB2 prelekcje, a w okresie szczytowym Sekcja we
Wroctawiu liczyta 25 oséb. Ostatnia odnotowana koeficja SSP PTS we Wroctawiu odby-
la sk w 1976 roku. Dla poréwnania, w latach 1994-200Bydy sic tylko 3 prelekcje zakla-
syfikowane jako ,socjologia pracy i przemystu, sBepia gospodarcza (dgf
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ziom makrospoteczny, czego zapowiedmogta by wspoétorganizowana
przez Sekej Socjologii Pracy PTS w 1980 konferen&acjologiczne pro-
blemy gospodarowanjav trakcie ktérej omawianarddta i skutki kryzysu
gospodarczego (Kégo 2010: 307). Ména zaryzykowéatez, ze zasadniczy
trzon prowadzonych wowczas analiz koncentrowainsi poziomieswiado-
mosci spotecznej robotnikdw i prébie udzielenia odpesdi na pytanie o ich
mozliwe poparcie hdz kontestagj antycypowanych reform rynkowych (por.
np. Czarzasty, Gilejko, Nowacki 1987; Zidtkowskiand. W latach 70. i 80.
rozwijata s¢ réwniez szkota badania wartoi zwigzanych z pragoraz etosu
pracy, ktorych przedstawicielami byli m.in. Wiadyst Jacher czy Danuta
Walczak-Duraj, analizowano ta# dawiadczenia biograficzne robotnikow
(Leonski 1987). W tym samym okresie pojawitye siOwniez pogkbione

i czesto krytyczne wobec systemu analizy warunkywia i pracy robotni-
kow (Malanowski 1981; Wojcik 1988). Lata te to rGemnproby wykorzy-
stania niektérych z ustalezachodnioeuropejskiej socjologii pracy do khada
nad przemianamirodowisk robotniczych w Polsce. Przypominano nayprz
ktad hipotez o nowej klasie robotniczej w celu diagnozy przytzynatury
solidarndgciowej rewolty w kluczowych bramch socjalistycznego przemy-
stu (Kulpinska 1985). Ména zatem powiedzieze lata 1980-te wskazupa
rosmca pluralizacg obszaréw zainteresowa metodologii wykorzystywa-
nych przez socjologéw pracy, z kiithamy do czynienia rownitd dzisiaj.

Na pocatku artykutu postawitem tez ze po 1989 roku polska socjo-
logia pracy ulega stopniowej dezinstytucjonalizajioces ten przejawiagsi
w kilku, powigzanych ze sapzjawiskach. Po pierwsze, pomimo istnienia
wydanych jeszcze w latach 90. pecitnikow i skryptéw do nauczania socjo-
logii pracy (m.in. Bugiel, Haber 1994; Januszekiko&a 1998; Sztumski
1999), § one w przewzajacej mierze zwjzane z perspektysystemow,

w ktorej gitdbwnym punktem analiz pozostaje zaktaacgroraz problemy spo-
leczne w jego olgbie. Brakuje systematycznych odnigséo wspotczesnych
nurtow subdyscypliny, w tym &g interpretatywnych, neomarksistowskich,
feministycznych czy poststrukturalistycznych (p@Grint 2005). Po drugie,
socjologia pracy zaefa systematycznie znikaz programéw nauczania stu-
diéw socjologicznych, o czymwiadczy nawet pobigy przeghd dostp-
nych w internecie programow ksztatcenia na socjofogch studiach sta-
cjonarnych 1 i Il stopnia Nie oznacza ta;e tematyka pracy, rynku pracy czy
zatrudnienia jest nieobecna w nauczaniu socjold¢ai.przyktad, w Akade-
mii Gorniczo Hutniczej w Krakowie, tradycje socjglopracy byly jednym

z fundamentow powotania w 2001 roku Wydziatu Naydoi8cznych Stoso-

2 Przygotowujc artykut, przegidmatem programy nauczania w 20 jednostkach, ktérelyzaj
najwyzsze pozycje w zakresie nauczania socjologii w ramki portalu Perspektywy.pl.
Przedmiot pod nazyv,socjologia pracy” pojawit gi jedynie w 6 z nich.
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wanych, pierwszego w Polsce wydzialu humanistycaneg uczelni tech-
nicznej. W jego powstawanie zaangwani byli m.in. Lestaw H. Haber
i Julian Bugiel (Bugiel 2012). Jednak wekszasci osrodkéw akademickich
w kraju treci zwigzane z socjologicznymi studiami nad pramjawiap Si
przede wszystkim w ramach przedmiotéw fakultatywnyzy specjalno-
sciowych, przy braku wyranych odwota do tradycji subdyscypliny.

Po trzecie, wyraznie ostabta dziatalnigé Sekcji Socjologii Pracy PTS,
nie tyle zreszt ze wzgtdu na odptyw cztonkow (ich liczba jest w zasadzie
od kilkunastu lat stata i oscyluje w granicach 1D osob), ale brak ich
zaangaowania i identyfikacji z pracami Sekcji. Brakujegtdarnej maliwo-
sci dyskusji i wymiany pogldéw w ramach cyklu konferencji czy na tamach
uznawanych przez wszystkich przedstawicieli subgylsty za autorytatyw-
ne czasopism. Dla poréwnania, punktem odniesientgenby sytuacja
w Wielkiej Brytanii, gdzie pomimo tendencji dezigtacyjnych (Stewart,
Martinez-Lucio 2011: 336-338), socjologia pracy lmawala, jak sdze,

w duzo wigkszym stopniu swajtozsamdaé. O ile w kraju tym co roku od-
bywajs sic dwie, wielkie konferencje pavigcone pracy i zatrudnieniW\ork,
Employment and Sociefyraz International Labour Process Conference
z ktorych jedna firmowana jest przez Brytyjskie Tesmystwo Socjologiczne

i ma rang analogiczg do Ogoblnopolskiego Zjazdu Socjologicznego PTS,
o tyle w warunkach polskich socjologowie pracy sRajs sie rzadko,

w ramach rozproszonych konferencjisradowisko socjologiczne w niewiel-
kim stopniusledzi i debatuje nad wtasnymi dokonaniami.

Wymieni maozna wiele przyczyn proceséw obumierania socjologii
pracy w jej postaci znanej sprzed 1989 roku. Nieliwie istotnym elemen-
tem byto utasamienie subdyscypliny z socjolggirzzdowag minionego sys-
temu, ademarksizacjaocjologii (Mucha, Keen 2010: 132) doprowadzita do
wycofywania s¢ czesci socjologow pracy do innych obszarow zainteresowa
socjologicznych lub poza socjolegakademiclk. Opuszczone przez socjolo-
gow pole subdyscypliny pragge zostato z czasem coraz wymaej przez na-
uki o zaradzaniu. Tendencja taka jest widoczna np. w statgsty wyszu-
kiwarki prac badawczych (baza nauka-polska.pl),térdy stowo kluczowe
zarzgdzaniepowigzane jest z 2201 pracami, socjologia - z 382 sp&jologia
pracy z 13 pracami. Z podabrendenc, polczory z przechodzeniem so-
cjologéw pracy do szkot biznesu, mamy zregdwniez do czynienia w in-
nych krajach europejskich (por. Halford, Stranglan2910: 820). Jak za-
uwaza Jolanta Kulpiska (Kulphska 2011: 174), petne wchiegie socjolo-
gii pracy przez nauki o zagdzaniu nie jest jednak mlbwve, gdyz te ostatnie
prezenty zwykle ugcie odgérnemenederskie nie uwzgédniajgc intere-
sOw i perspektywy strony pracowniczej.
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Socjologia pracy dotknia zostata rownieprzez zmiany charakteru
samej pracy, ktora coraz@ziej wykracza poza tradycyjnie rozumiane, for-
malne zatrudnienie, ,odrywacsiod zaktadu pracydematerializuje(Hardt,
Negri 2012) i prekaryzuje (Standing 2014), zamazgjranice mgdzy prag
I zyciem po pracy, co powoduje koniecza@rzedefiniowania tradycyjnego
pola zainteresowasocjologéw pracy (Grint 2005: 1-45). Mua postawd
tez, ze zmiana optyki w socjologii pracy, polegeza na wy§ciu z badaniami
poza przedsbiorstwo i jego zalog zamazuje ustanowione granicecdry
socjologh pracy i innymi dyscyplinami nauk spotecznych osaibdyscypli-
nami socjologii. Przyktadami prowadzonych obecnigerdyscyplinarnych
bada nad prag mog by¢ na przyklad analizy uwarunkowaprocesow
i konsekwencji prekaryzacji zatrudnienia, w ktoryisiorg udziat nie tylko
socjologowie, ale i antropolodzy i filozofowie (pdfozek, Kubisa, Ostrow-
ski 2005; Bednarski, Friske 2012; Rakowski 2009w&3010; Urbaski
2014). W warunkach rozmazywania granic formalnegtuzinienia, coraz
wigksza liczba socjologow i socjalek pracy unik& moze wyranej identy-
fikacji z subdyscyplin, wybieragc raczej bardziej interdyscyplinarnezsa-
MOSCI.

2. Nowe obszary zainteresowi perspektywy rozwoju socjologii pracy
Czy socjologia pracy rzeczysaie jest jednak dzisiaj w odwrocie?
Wydaje st¢, ze takie postawienie sprawy nie oddawatoby sprawiedti
istniegcemu stanowi rzeczy. Dyskgspjad stanem socjologii propogujpo-
rzadkowa w oparciu o zaproponowarprzez Michaela Burawoya (2009:
544) klasyfikagt podziatu pracy socjologicznaja socjologj praktyczn,
akademicly, krytyczrg oraz publiczp. Po pierwsze, praktyczna socjologia
pracy, ktorej odbiorcamiasprywatni zleceniodawcy i instytucje publiczne
(Burawoy 2009: 533), mogta porzdcivprawdzie swegj socjologiczig toz-
sama¢, jednak ustalenia socjologow pracy stanpwidalszym cigu istotny
punkt odniesienia dla praktyki specjalistéw od zdrania zasobami ludzki-
mi i personelem oraz badaczy rynku pracy (Kozek320Pisata o tym,
w nawigzaniu do dyskusji z Wiadystawem Jacherem, Stawomaminska-
Berezowska (2002: 10), mé& o nowych rolach socjologébw w zaktadzie
pracy, zwgzanych z interwencjami strukturalnymi (np. reorgaeh syste-
mu wynagrodzg), zadaniowo-technologicznymi (np. przeprojektowgiean
pracy) i interwencjach skupigjych s¢ na ludziach (np. pracami badawczy-
mi na zlecenie przeddiorstw), a take z ksztaltowaniem proefektywno-
sciowej kultury organizacyjnej. Na poziomie makrolgmanym, potencjat
rozwoju praktycznej socjologii pracy bardzo wymee wigze st z dosgpno-
$cig nowychzrodet finansowania, m.in. w ramach programéw opgrach
Unii Europejskiej (POKL) czy tediagnoz rynku pracy zlecanych przez wia-
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dze centralne, regionalne i lokalne. Podpdkowany oczekiwaniom zlece-
niodawcéw i opisowy charakter prowadzonych w tynncresanaliz nie po-
winien przestori faktu, ze implicite czerpy one z zasobdéw wiedzy zakumu-
lowanych na wczaiejszych etapach przez socjologbracy, organizacji

i gospodarki.

Pesymistyczna ocena stanu akademickiej socjologadyp rozumianej
jako dziat subdyscypliny, ktory dostarcza teomnétodologii wykorzystywa-
nych przez socjologie praktyczne, krytyczne i peioie (Burawoy 2009:
534), bytaby réwnig uproszczona. Warto zaum, ze liczba socjologéw
identyfikujacych s¢ z socjologa pracy pozostaje wzedinie wysoka. Sekcja
Socjologii Pracy PTS liczy obecnie 129 oséky @@estety niepetne) infor-
macje zawarte w bazie nauka-polska.pl wskgzig 132 badaczy i badaczek
identyfikuje swoje zainteresowania  Subdyscyplig. Socjologia pracy nie
tylko przetrwata w niektorych soodkach, w ktérych byla ona najsilniejsza
przez 1989 rokiem, w tym m.in. wsrodku tddzkim, warszawskim czy kato-
wickim. Do klasycznych w socjologii pracy dyskusawigzuje réwnie Kilka
nowych czasopism, w tym angdayczne Warsaw Forum of Economic So-
ciology” (wydawane przez zesp6t Juliusza Gardawskiego vel8ZRtOwnej
Handlowej w Warszawie) czy pismo mtodych pamiach filozofow, ,Prak-
tyka teoretyczna watki te obecne growniez w istniegcych od dawna cza-
sopismach takich jak ,Humanizacja Pracy” i ,PoléylSpoteczna”. Istotn
role w krzewieniu nowych wytkow w lewicowej, krytycznej i akademickiej,
socjologii pracy odegraty rowniewydawnictwa ,Krytyki Politycznej” oraz
polskiej edycji L.e Monde Diplomatique”

Socjologia pracy rozwija sirowniez niejako oddolnie w innych miej-
scach na socjologicznej mapie Polskista po czsciowym przerwaniu @+
gtosci kadrowej w érodkach akademickich (jak to ma miejsce np. w znany
najlepiej autorowi érodku wroctawskim). Jest to po @zi efektem zmiany
generacyjnej, w wyniku ktorej na gruncie polskimgvaa st rosmce grono
miodych socjologéw i socjolek pracy, poszukagych, czsto na wiass
reke, nowych pol obserwacji przemian pracy i zatrudide®bserwujemy
rowniez rozwoj dialogu mgdzynarodowego w ramach subdyscypliny, w tym
wiaczenia st do dyskusji nad przemianami w sferze pracy w Rolsdaczy
zachodnich prowadeymi badania w naszym kraju w latach 1980-tych
i 1990-tych (por. Dunn 2008, Hardy 2009, Ost 200f)ymaczenie i wydanie
ich prac w ¢zyku polskim, czsto powazane z szerakdyskusy publiczry
(jak w przypadkuKleski solidarndgci Davida Osta), sprzyjato odbudowie
i rozwojowi perspektywy krytycznej w socjologii @@ Pdredniczca role
w dialogu meédzynarodowym odegrali rowniepolscy socjolaki i socjolo-
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gowie pracy wyszkoleni i zatrudnieni poza PafskPoza znaczymi wyjat-
kami (np. Kozek 2012), badacze polscydradko jednak zaangawani g

w systematyczne badania pordwnawcze dagEzavybranych aspektéw pra-
cy i zatrudnienia w Polsce na tlegizynarodowym.

Nie spos6b w tym miejscu scharakteryzéowaszystkich pol zaintere-
sowa socjologéw i socjoleek podejmuijcych tematyk pracy w ostatnich
dwoch dziesicioleciach. Warto jednak zwrdcuwag: na kilka charaktery-
stycznych cech wspotczesnej, akademickiej socjolagicy w Polsce, ktore
w moim przekonanigwiadczy mog 0 jej pewnym przynajmniejzywie-
niu. Po pierwsze, wyrmie wida wielos¢ wykorzystywanych perspektyw
teoretycznych. Obok klasycznych dyskusji w ramagtiggcia systemowego
(np. Banaszak, Doktér 2011; Januszek, Sikora 198@&gle obecne gs
w polskiej socjologii pracy nurty humanistyczne gméne m.in. z dyskusj
wokot zmieniagcego s¢ aksjologicznego wymiaru pracy (por. Svibe
2001; Walczak-Duraj 2011). Znaga role w polskiej socjologii pracy i or-
ganizacji odgrywa perspektywa interakcjonistyczpar( Konecki, Chom-
czynski 2007), a odniesieniu do analiz rynku pracyossnkow pracy nurty
neoinstytucjonalne (Gardawski 2009, Giermanowske32&ulpinska 1998,
Kozek 2013). Zrénicowane inspiracje teoretyczne odnajdziemy weanali-
zach ksztaltowaniagspoteczéstwa informacyjnego w Polsce (Haber, Niezgo-
da 2006). Rozwija si dyskusja nad znaczeniem pracy reprodukcyjnej
w ramach uj¢ feministycznych (por. Charkiewicz, Zachorowska-M&eewicz
2009). Widoczne jest réwrieodbudowywanie pozycji e neomarksistow-
skich, czego przyktadem medy¢ badania nad prekaryzadjprag w brarry
kulturalnej, wykorzystujce tradycje autonomicznych marksistow (por. Gargo
iin. 2013).

Po drugie, bardzo wyfaa jest tendencja do interdyscyplinatio
Najlepszym przyktademgsvspomniane ja analizy stosunkow pracy, bardzo
stabo obecne w polskiej socjologii przed 1989 roki@ obecnieaczace re-
fleksje socjologéw, ekonomistow, prawnikow i poldgdéw (por. Gardawski
2009; Kozek 2012, Sroka 2000). Innym przyktadenbadania nad pracj
cymi emigrantami z Polski i imigrantami w Polsce, lat realizowane m.in.
w ramach Grodka Bada nad Migracjami Uniwersytetu Warszawskiego.
O ile czs$¢ ze wspomnianych analiz znacznie wykracza pozatigmaracy
I zatrudnienia, przynajmniej niektére koncendirgic na ddwiadczeniach
zawodowych samych migrantéw, ich pracy biografi¢zin&onstruowaniu
tozsamdci (por. np. Goérny i in. 2010; Grabowska-Liska 2012). Wydaje
sie przy tym, ze maliwosci wspotpracy i wzajemnego uczenig socjolo-
gow pracy i socjologéw migracji nig geszcze w petni wykorzystane.

® Szczegélne znaczenie wydaje silgrywa tutaj Central European University w Budapesz-
cie, a take Europejski Instytut Zwzkow Zawodowych w Brukseli.
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Po trzecie, zwraca uwagosryca liczba publikacji opisagych ta-
samdci zwigzane z prag; kariery zawodowe oraz organizagracy z wyko-
rzystaniem metodologii bafigakosciowych. Przegid artykutdw zawartych
w wydawanych przez SekcfSocjologii Jakéciowej i Symbolicznego Inte-
rakcjonizmu PTS publikacjach (por. np. Konecki, @layski 2007; Ko-
necki, Kacperczyk 2010), wskazuje na bardzo szersgektrum zaintereso-
wan autoréw, obejmugce analiz doswiadczeé biograficznych takich katego-
rii zawodowych jak np. naukowcy, pracownice i praoacy domowi, prosty-
tutki, tancerze, menedrowie czy poeci. Wyray jest rOwnie renesans me-
tody narracyjnych wywiadéw biograficznych w badahianad zjawiskami
Zwigzanymi z prag, czego przyktadem byto wydanie w 2012 roku specjal
nego numeru Folii Sociologica fwiecconego pracy w dwiadczeniu biogra-
ficznym (por. Waniek 2012).

Po czwarte, co bezpeednio wize sk z publicznym aspektem wspot-
czesnej socjologii pracy, howym zjawiskiem jest tygewanie niektorych
socjologow pracy w dwoch rownolegtych rolach, dacaek/dziataczy spo-
lecznych i badaczy/badaczek. W przecigisvie do menezkrskich nurtow
zwigzanych z humanizagpracy, socjologowie i socjatii pracy uprawiag-
cy organiczp socjologe publiczry wystepuja w roli krytycznych stronnikow
Swiata pracy, pracyg (...) w bliskiej relacji z widoczpy gesly, aktywr, lo-
kalng i czesto stogcg w opozycji do gtbwnego nurtu spotegzisva publicz-
nascig (Burawoy 2009: 530). Przyktadem uczestpeyrh bada interwen-
cyjnych mog by¢ badania nad sytuackobiet w przem§le elektronicznym
w specjalnych strefach ekonomicznych (MaciejewsBa22, w ktérych au-
torka pohczyta obserwacje uczestnigz (z perspektywy pracownicy agenciji
pracy tymczasowej, ktgma czas badasie stata) z dziataniami na rzecz zor-
ganizowania pracownikow w zg#ki zawodowe. Z podobnym zaargaa-
niem socjologéw i socjolek we wspotprac z ruchami spotecznymi mamy
do czynienia take w przypadku niektorych innych badaczy organizacji
zwigzkowych (por. Czarzasty, Mrozowicki 2014), procesgwvekaryzacji
pracy (Urbaski 2014) oraz badaczek i badaczy feministycznydr. (Femi-
nistyczny Think Tankbez daty wydanja

Zakonczenie

Dokonany w niniejszym artykule przgdlwybranych, historycznych
i wspotczesnych obszaréw zainteresawacjologii pracy dokumentuje ewo-
lucj¢ subdyscypliny w naszym kraju, wskagtijzarazem na nitiwosci jej
dalszego rozwoju w przys&a. Dowodzitem,ze wspoétczesne dyskusje na
temat spotecznych uwarunkoivakonsekwencji pracy ludzkiepsoraz bar-
dziej interdyscyplinarne, wykraczaj znacznie poza socjologiczne badania
miejsca, procesu i znaczenia pracy. W warunkaetindtytucjonalizacji
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coraz bardziej pate staj si¢ pytania o tasamd¢ i cel uprawiania socjologii
pracy. § to kwestie, ktdre stanowiobszar zainteresowasocjologii kry-

tycznej, ktora, w uwjciu Burawoya (2009: 535), analizogvena jawne i ukryte
zatazenia programow badawczych realizowanych w ramacdiplegii aka-

demickiej. Pytajc socjologia pracy dla kogo? socjologia pracy po cq?
poruszamy problemy instrumentalnego (g®inego z rozvgzywaniem pro-
bleméw badawczych i praktycznych) i refleksyjnegpigupcego dialog na
temat celdow uprawiania danej subdyscypliny) znaiezeviedzy naukowej
wytwarzanej przez socjologéw pracy.

Z perspektywy tak rozumianej socjologii krytyczngpstawé mazna
szereg nowych, istotnych dla przysado socjologii pracy pyta Kto dla
przedstawicieli naszej subdyscypliny jest publicong z ktéy cha oni
wchodzt w dialog? Jakie problemy etyczne i polityczneayisie z relacja-
mi migdzy socjologami pracy a ich otoczeniem spotecznyguospodarczym
we wspoitczesnej Polsce? | wreszcie, w jaki spost#pat z historycznej
tradycji socjologii pracy w naszym kraju, uwgdhiajgc zarazem fundamen-
talne zmiany wspotczesnej sfery pracy i zatrudmrightore znacznie posze-
rzajg obszar zainteresoWanaszej subdyscypliny i w istocie kwestionygj
historyczne, dyscyplinarne granice? Fundamentiesty dla przysziéci
socjologii pracy jest w tej sytuacji problem jeJagi z innymi subdyscypli-
nami socjologii, takimi jak socjologia organizagncjologia gospodarki czy
socjologia ekonomiczna. sleprzedmiotem socjologii pracy jest spoteczny
charakter, proces i konsekwencje pracy ludzkiejui@®@zski 1999: 15), to jej
pole zainteresowrjest szersze i bardziej wielopoziomowe kbncentrug-
cej sk na poziomie mezospotecznym socjologii organizatg.wzgkdu na
koncentragj na ludzkiej pracy, w wymiarze rynkowym, jak i pogakowym
(Kozek 2013: 56-67), socjologia pracyznb si¢ zarazem od socjologii go-
spodarki, ktérej przedmiotem analiz dziatania spoteczne w zakresie pro-
dukcji, podziatu i konsumpcji (Kanicki, Janik 2002: 490) i socjologii eko-
nomicznej badarej wszelkie zjawiska ekonomiczaeperspektywy socjolo-
gicznej(Morawski 2011: 15).

Omawiajic relacje mgdzy socjologi i ekonomi, Witold Morawski
(2011: 15) trafnie zauwst, ze od akademickiej dyskusji o granicach
(sub)dyscyplin o wiele waniejsze g jednakproblemy do zbadania, wymaga-
jgce kooperacji ngdzy dyscyplinami, a nawet agej: wzajemnego przenika-
nia dyscyplin, czyli zacierania ich grani€onieczny jest zatem dialog socjo-
logii pracy z innymi dyscyplinami nauk spotecznymtropologs pracy,
psychologi pracy, naukami o zagdzaniu, geogradi pracy), ktore tematycz-
nie pokrywaj si¢ czesto z obszarami jej zainteresawaha: roznig sie zwy-
kle przyjmowanymi perspektywami teoretycznymi i odkilogh bada em-
pirycznych. Dyskusje nad przyszéig socjologii pracy majsens o tyle, o ile
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mozliwe jest powjzanie jej tradycji z nowymi inspiracjami teoretygnm,
rowniez spoza tradycyjnego obszaru jej zainteresowa
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Sociology of Work in Poland - the Perspectives ohé Subdiscipline’s
Renewal

Summary
The article presents selected developments inatielsgy of work in

Poland. It explores its institutionalisation in tG@. and 70. and its erosion
after 1989. It is argued that the deinstitutioralen of the sociology of work
is connected with the political changes in the aoad sociology after the
end of state socialism, as well as with the chamgeke very nature of the
employment, among others the tendency of its pisstaon. The potential of
reconstruction and developement of the subdis@pbnalso discussed. The
latter is connected with generational change, matéonal cooperation, new
funding sources and the fields of academic interastl social activism of the
sociologists of work.

Key words: sociology of work, public sociology, Poland, ingtibnalization.
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NOWE FORMY AKTYWIZACJI ZAWODOWEJ
| SPOLECZNEJ W OCENIE KLIENTOW POMOCY
SPOLECZNEJ

Abstrakt
Celem rozwaan zawartych w opracowaniu jest przedstawienie ocen

i opinii klientéw pomocy spotecznej na temat ucegstva w unijnym pro-
jekcie pomocowym: Nowy Obraz Pomocy Spotecznej w Lod¥V.projek-
cie tym dziatania na rzecz aktywizacji spoteczneqivodowej oséb zagro-
nych wykluczeniem spotecznym pokone byly z dziataniami dotygzymi
przezwycezania indywidualnych barier w powrocie na rynek graoprzez
udostpnianie ustug o charakterze edukacyjnym, zawodowgpotecznym.
Uczestnicy Projektupoznali m.in. swoje mocne strony oraz gkeizyli wiare
we wilasne mgiwosci, co w duej mierze spowodowatae zwikszyta s¢
ich motywacja do poszukiwania i pedja pracy. Struktura i téé wypowie-
dzi uczestnikow Projektu pozwadagtwierdzt, ze udziat klientow pomocy
spotecznej w tym Projekcie w znacznym stopniu prggéd sic do zmniej-
szenia barier psychologicznych w powrocie na rypedcy. O sukcesie tego
Projektu wrod todzkich klientdw pomocy spotecznej agom.in.swiadczyé
wzrost liczby jego uczestnikow.

Stowa kluczowe:pomoc spoteczna, ekskluzja spoteczna, inkluzjdesgoa,
klienci pomocy spotecznej, aktywne metody pracyjaoej, aktywizacja
spoteczno-zawodowa.

Wprowadzenie

Rozwaania podgte w tym opracowaniu stancgvkontynuacg analiz
dotyczcych funkcjonowania jednego z projektow pomocowyobalizowa-
nych przez Miejski @odek Pomocy Spotecznej w todzi we wspotpracy
z Wojewddzkim Urzdem Pracy. Projekt nosit nazw, Nowy Obraz Pomocy
Spotecznej w Lodzi byt wspétfinansowany z&rodkéw Unii Europejskiej
w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego- Kahpitdzki. Projekt

! Uzywajac okrelenia Projekt zawsze mam na stiyrojekt pt.;, Nowy Obraz Pomocy Spo-
lecznej w LodZi
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oceniany zaréwno przez pracownikdw socjalnych jaklientow bazowat
przede wszystkim na &6 ztozonej metodzie kontraktu socjalnego, ktorego
nowa formuta, przygotowana przez Ministerstwo PriaEplityki Spotecznej
(Rozporadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dBilistopada 2010
roku w sprawie wzoru kontraktu socjalnego), @gaspca ¢t
z 2005 r.(Rozpormzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
01.03.2005 R.), adresowany byt przede wszystkinostib korzystacych z
pomocy spotecznej z powodu braku zatrudnienia. tadatten dotyczyt
przede wszystkim podopiecznych pomocy spotecznejaliwale bezrobot-
nych, bezrobotnych paiej 25 lub powyej 50 rokuzycia oraz oséb bezad-
nych kwalifikacji zawodowych. Jego wigdym celem bylo wzmacnianie
zaréwno aktywngéci i samodzielnéci zyciowej i zawodowej klientdw pomo-
cy spotecznej przede wszystkim poprzez zindywidwoabiary prag socjalr,
zorientowan na wspotdziatanie (m.in. poprzez angaanie 0sOb zagvo-
nych wykluczeniem do uczestnictwa swodowiskowych formach aktywizu-
jacych) w rozwgzywaniu problemow klientéw znajdigej st w trudnej sy-
tuacji zyciowej. Dodatkowym celem projektu byto réwaiespieranie i two-
rzenie partnerstw lokalnych na rzecz zapewnienipdpsacy i koordynacji
dziataa instytucji i organizacji istotnych dla zaspokorpotrzeb cztonkow
spotecznéci lokalnych. Uczestnikami projektu byly dwie kateig oséb:
osoby bezrobotne i nieaktywne zawodowo lub prgmyjjale korzystage ze
swiadczé pomocy spotecznej, zagmmne wykluczeniem spotecznym w wie-
ku aktywnaci zawodowej (15-64 lata) oraz wychowankowie plaekwpie-
kunczo — wychowawczych i rodzin zaptzych w wieku 15-25 lat,cblacy
w trakcie procesu usamodzielnianie. si

Dziatania podjte w ramach kompleksowego wsparcia uczestnikow
projektu podzielone zostat na dwa etapy. Pierwetap,obowigzkowy dla
wszystkich jego uczestnikow obejmowat trzy wiogce rodzaje dziata
(szczegoltowo przedstawione w poprzednim opracowawalczak-Duraj
2014): warsztaty kompetencji spotecznych, indywideadoradztwo zawo-
dowe oraz kurs z podstaw obstugi komputera. Drteay @/spierania uczest-
nikdw projektu byt ju zindywidualizowany ze wzgédu na potencjat klien-
téw pomocy spotecznej, ich potrzeby i oczekiwansalane przez pracownika
socjalnego i doradczawodowego. Na etap ten, ze veziyli na jego daleko
posungtg indywidualizacg, sktadato si wiele zr@nicowanych dziata, wsrod
ktorych najwaniejsze z nich to: szkolenia zawodowe; warsztahBZ przed-
sichiorczaici; zagcia rehabilitacyjno-ruchowe oraz turnusy rehaluljae,
adresowane do o0soOb niepetnosprawnych; udziat w epagh sSrodowisko-
wych; spotkania grup wsparcia; wyjazdy kolonijna dkieci uczestnikow pro-
jektu i rnego rodzaju wycieczki oraz optaty czesnego naiathdusamo-
dzielniapcym st wychowankom z rodzin zagtczych.
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W poprzednim numerze ,Humanizacji Pracy” (nr 4/20b#izej przed-
stawiatam (Walczak-Duraj 2014) podstawowe zafba tego Projektu
(www.projekt.mops.lodz.plpraz jego ocepn dokonam przez pracownikow
socjalnych, prowadgych i monitorugcych ten Projekt. Badani pracownicy
socjalni oceniali rownizmotywacje podopiecznych, ktorzy przysdwali do
kontraktu socjalnego oraz charakteryzowali najpejsze bariery, jakie po-
jawiaja si¢ w pracy z klientami wykluczonymi spotecznie. Z gprowadzo-
nych bada empirycznych przeprowadzonychindd pracownikéw uczestni-
czacych w Projekcie wynikato (Walczak-Duraj 2014 najweksz, zgene-
ralizowary bariee w procesie aktywizowania zawodowego i integrowania
spotecznego klientbw pomocy spotecznej stanowegezwszystkim ich
status osoby bezrobotnej, a zwlaszcza diugotrwalterobotnej, noszy,
W sensie psychospotecznym, wiele znamion wyuczberjadnéci. Siegajac
zas do podsumowania projektu oma bylo stwierdzi (Walczak-Duraj
2014),ze od 2008 do 2012 r. w projekcie wipi udziat okoto 3926 klientéw
pomocy spotecznej, w tym: okoto 600- 650 osoOb,@rhi podpisano kon-
trakt socjalny(Rozporzdzenie Ministra Pracy...20)0okoto 100 oso6b nie-
petnosprawnych, 104 usamodzielp@jch s¢ wychowankdw rodzin zagp-
czych i placéwek opiekiczo-wychowawczych (www.projekt.mops.pl).a8t
tez waznym bylo poznanie opinii na temat tego Projektutgiko pracowni-
kow socjalnych ale i samych klientow pomocy spotejz ktdérzy w nim
uczestniczyli. Badania przeprowadzone zostaty wamseminarium magi-
sterskiego, realizowanego przez augovkr. akad. 2012/2013 na Uniwersy-
tecie £Lodzkim, z& czes¢ uzyskanych wynikow (Mielnik, Misiak 2013), zo-
stato wykorzystanych w przygotowanej i obroniongj pracy magisterskie;.

1. Znaczenie systemowego rozgaywania problemow ekskluzji spotecznej
Wieloletnie badania prowadzone w todzi (pod kiemastwem W.
Warzywody —Kruszgskiej) nad procesem tworzenig sifenomenem trwa-
nia wzgkdnie izolowanych przestrzennie i spotecznie obszaokreslanych
jako wielkomiejska bieda i ,enklawy biedy” (zob. im. Warzywoda-
Kruszyhska (red.) 1998; Warzywoda-Krusiska (red.) 2001a; Grotowska —
Leder 2001; Grotowska —Leder 2002; Potoczna, Wandwawn Kruszyiska
2009; Jankowski, Warzywoda — Krusska 2009 Warzywoda-Krusziyska
2010a; Warzywoda-Krusagka 2010b) pokazaj jak waznym jest problem
wyrwania podopiecznych instytucji pomocy spotecamejtylko z zakjtego
kregu biedy ale i z procesu dziedziczenia biedy (aobin. Warzywoda-
Kruszyhska (red.) 2001b; Warzywoda-Krusiska 2003; Warzywoda -
Kruszyaska, Petelewicz 2010; Warzywoda-Kruszgla, Jankowski 2013),
pojawiapcej st przede wszystkim z powodu braku pracy i gginych z tym
strategiizyciowych i socjalizacyjnych, podejmowanych przswiadczenio-
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biorcow pomocy spotecznej a ngstie przekazywanych mtodemu pokole-
niu. Procesy marginalizacji mieszi@w to6dzkich enklaw biedy zwtane
z przedtuiajacym st bezrobociem pozwalgjbadaczom skonstatowa za-
rowno zjawisko zaniku rél zawodowych i rodzinny@zczegolnie érod
mezczyzn (Golczyiska —Grondas 2004) jak i procesecdrypokoleniowej
transmisji biedy, wywotujcy badZz pogkbiajacy wysepowanie wielu dys-
funkcji w kolejnych pokoleniach, gtéwnie z powodwyezerpywania si za-
sobow i kapitatow rodzinnych (Potoczna, Warzywo#auszynhska 2009).
Jak stwierdzano w komentarzu do tych ad€obiety z najstarszego poko-
lenia miaty mieszkania, ktore w trudnych dla rogzsytuacjach finansowych
zamieniatly za <odgpne>, zeby pozhby sie zadhtenia lub uzyskagotowle
na cg, czego optacenie byto pilnie potrzebne. Mialyzéakieci wsparcia
oferowane przez liczne rodztwo, znajomych i katanki z dawnych miejsc
pracy, a nadto umiejnas¢ radzenia sobie z przeciwfwami losu i przeko-
nanie,ze nie wolno g podda w niesprzyjajcych okolicznéciach. Niestety,
ich zasoby byly niewystarczag, zeby stanowi zabezpieczenie dla synéw
i corek, gdy znald#i sie poza rynkiem pracy. Sytuacja uleglalszemu po-
gorszeniu w najmtodszej generacji, ktora wesztaowostas¢ pod koniec lat
90. Brak pracy, mieszkania i dochodow, aagtabe wizi rodzinne, spycha-
ly jej przedstawicieli na margine§WVarzywoda- Kruszfska, Jankowski
2013:35).

Zdaniem W. Warzywody- Krusagkiej i A. Golczyskiej — Grondas
(2010) na strukturalne przyczyny biedy w Polscexosic trzy wspotwy-
stepujace procesy: dezindustrializacja, czyli zmniejseesi zatrudnienia
w sektorze przemystu i jego udziatu w dochodaeodowym; dewelfaryza-
cja, czyli ograniczenie wplywu patwa na zabezpieczenie podstawowych
potrzeb spoteczstwa, ktére, tak jak potrzeby zygiane z posiadaniem wia-
shego mieszkania, uwiktane zostaty w reguty grykomej, oraz dezinstytu-
cjonalizacja rodziny, poleg&a z jednej strony na zmniejszanig Btzby
rodzin petnych, z drugiej Zana wzrgcie liczby rodzin niepetnych i jedno-
osobowych gospodarstw domowych. Jak wynikazm@pszych analizPro-
cesy te w déwiadczeniu ludzi ujawnialy gprzede wszystkim jako brak statej
lub jakiejkolwiek pracy, niendaos¢ optacenia czynszu i rachunkow zaghr
wock itp. oraz jako zmniejszajy sk krgg krewnych, ktorzy mogliby wspo-
moc finansowo i rag w potrzebie (Warzywoda- Krusziska, Jankowski
2013: 27). Do tego dochodzity g#o inne bariery skutecznego wychodzenia
Z biedy: brak odpowiednich kwalifikacji zawodowydirak kompetencji spo-
lecznych umaliwiajacych efektywne funkcjonowanie, m.in. w trakcie po-
szukiwania pracy, zty stan zdrowia, oraz w odeieisi do mtodego pokole-
nia wkraczajcego na rynek pracy- kozenie edukacji na wczesnych eta-
pach ksztalcenia. Na pagku transformacji ustrojowej, w todzi zagy
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pojawia sie enklawy biedy, na terenie ktorych zamieszkiwalawe 44 tys.
0s6b, co stanowito 5,4 proc. wszystkich miesziav todzi i ponad 12
proc. ogétu ludnéci biednej w tym miécie (Grotowska —Leder 2001: 35).
Jak podkréla W. Warzywoda- Kruszyska: Wyniki naszych badawvskazuy,
ze dotychczasowe dziatania, ogranicega se do niewystarczaggrego finan-
sowego wsparciagsnieskuteczne. Konieczng (s..) zintegrowane dziatania
skierowane gtownie na dzieci i ich rodzicow. Ludziedni, a zwtaszcza ich
dzieci, wymagaj wsparcia psychologicznego dla podsaenia samooceny.
(...). Niezlzdne jest take zadbanie o zdrowie dzie(2010b:101). Dlatego
tak cenne jest wsparcie finansowe i projektowe WEniropejskiej, zaréwno
to, dotycace dzieci (m.in. fundusA- Future- to- Every - Child - http://
www.facebook.com/pages/EUFISEAA/109528649067348) ja, odnosz-
ce s¢ do omawianego i ocenianego tutaj Projektu.

Na zaka@czenie tej cgsci rozwaan nalery rowniez dod&, ze zmiany
w strukturze spotecznej i demograficznej, kryzyagpaawelfare statepo-
wigzany z konsekwencjami logiki neoliberalnych rozxen w sferze gospo-
darczej powoduj pojawianie s}, rowniez w Polsce, coraz liczniejszej kate-
gorii 0oséb i rodzin ,prawie” biednychnéar pooj lub missing clasqklasy
nieobecnych, niezauwanych), a wjc takich osob pracggych, ktore s za-
grozone ubdstwem (zob. m.in. Newman & Chen 2007; GrekawvLeder
2010). Debaty z ostatnich lat na temat statusuespob-ekonomicznego co-
raz liczniejszej klasy prekariatu pokaguprzed jal skah wyzwar stap
wspotczesne pstwa podejmujc systemowe dziatania w zakresie aktywnej
polityki spotecznej; zwtaszcza w sytuacji, takiakg ma miejsce w Polsce,
gdzie prawie jedna trzecia osob zatrudnionych wacmzw. umow §mie-
ciowych” jak dogd nie posiadata wystarcaalych zabezpieczeod ryzyka
utraty pracy.

2. Opinie klientow pomocy spotecznej na temat ucgtmictwa w Projekcie
Pracownicy socjalni ocenigj efekty swojej pracy z klientami bardzo
czesto wskazywali na wyspowanie niezmiernie zimnego zjawiska wy-
uczonej bezradroi (zob. m.in. Przetlowiecka 2010), wobec ktoregaveia
aktywne formy pracy socjalnej nie zawsaeskuteczne. St tak wanym
wszelkie dziatania mage na celu systemowe rozmywanie problemow
ekskluzji spotecznej i inkluzji spotecznej (Wilsd®93; Grotowska- Leder,
Faliszek 1996 (red.); Walker 1997; Wilson 198%9ieske (red.) 1999; be-
kiewicz 2005; Jarosz (red.) 2005; Szarfenberg 2@8inowska, Tarkow-
ska, Tophska (red.) 2008; Golinowska, Morecka, Styrc, Culskay Cu-
krowski 2008; Wodz, Faliszek 2009; Szarfenberg 20®garfenberg 2010
(red.); Aktywne metody....2010; Wodz, Faliszek, Kaoki, Rymsza 2012).
Jednym z takich systemowych rozwa, wbudowanych w unijne strategie
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rozwigzywania problemow ubdstwa i wykluczenia spoteczngggi m.in.
oceniany tutaj przez klientbw ProjektNgwy Obraz Pomocy Spotecznej
w todzf (zob. m.in. Strategia Rozwizywania Probleméw Spotecznych
w Miescie Lodzi...2011).

Badania wrod uczestnikow Projektu, przyyciu wywiadow kwestiona-
riuszowych zostaty przeprowadzone przez magistiabtklace zarazem pra-
cownikami socjalnymi (z zachowaniem zasad poédpzaréwno w miejscu
zamieszkania osoby badanej jak i ésoolku pracy socjalnej, w okresie od marca
do sierpnia 2013 r. &0Od 100 wylosowanych klientbw pomocy spotecznej
w rejonie £oa- Gorna Il Wydziat PracySrodowiskowej w todzi. Kady z
badanych uczestniczyt w projekcie systemowyidowy Obraz Pomocy Spo-
lecznej w Ltodzi’ w latach 2008-2012. &t tez pytania dotyczyly zarowno po-
wodow przysipienia do Projektu, opinii 0 udziale w samym Projekak i oce-
ny tego uczestnictwa z punktu widzenia jego wphvauichzycie codzienne i
znalezienie pracy.

Dokonupc ogélnej charakterystyki spoteczno-demograficamapzy
stwierdzt, iz kobiety stanowity a trzy czwarte ogotu badanych, w tym pra-
wie potowa spérdd nich (45,5 proc.) to osoby w wieku 36-45 latsrid
mezczyzn najliczniejsg grupe badanych stanowity osoby w wieku 46-55 lat
(38,2 proc.). Struktura wyksztatcenia badanych egiia zdecydowanie od
struktury catej dorostej ludsdoi Polski; najliczniejsz kategor¢ stanowity
osoby z wyksztalceniem zawodowym (41,0 proc.) i gpadowym (40,0
proc.), za tylko 3 osoby posiadaty wyksztatcenie asyge. Biogc pod uwag
stan cywilny nalgy stwierdzé, ze najliczniejsz kategor¢ stanowity panny
oraz kawalerowie (32,0 proc.)smd ktdrych dominowaty osoby z wyksztal-
ceniem podstawowym (50,0 proc.) oraz osoby rozviwedz (29,0 proc.),
wsrod ktérych dominowaly osoby z wyksztatceniem zasamym zawodo-
wym (48,3 proc.). Osoby zarime [Zonate stanowity tylko 11,0 proc. bada-
nych, uczestnicicych w Projekcie wobec 21,0 proc. 0osob pozasyai
w statym, nieformalnym zwiku. Spérdd badanych do projektu przypito
najwigcej os6b samotnych (35 proc.) oraz os6b funkcgmygh w rodzinie
ztozonej z dwdch oséb dorostych i dzieci (31,0 proc.).

Jakie g zatem opinie i pogty uczestnikdw Projektu na temat jego
mniej lub bardziej szczegotowych zaéh, zwtaszcza Zana temat: wptywu
zindywidualizowanej pracy socjalnej na rogmgwanie problemow osoby
znajdugcej st w trudnej sytuacjizyciowej; maliwosci poznania przez
uczestnikdw projektu swych mocnych stron i gegizenia wiary we witasne
sity, zwigkszenia motywacji do poszukiwania i pedp pracy i zmian
W swojej sytuacjizyciowej, zwikszenia wiedzy na temat skutkdéw oraz spo-
sobow radzenia sobie zyciowymi problemami, wptywu zwkszenia po-
ziomu ich kompetencji spotecznych na prawidiowénieaie rol spotecz-
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nych czy na temat stopnia uzaienia s¢ beneficjentbw pomocy spotecznej
od $wiadczeé pomocy spotecznej i wajie na rynek pracy?.

2.1. Opinie klientéw pomocy spotecznej na temat paddw przystpienia
do Projektu

Z przeprowadzonych analiz wynikzg dominugcymi, deklarowany-
mi powodami przysgpienia do Projektu byty, ogolnie rzecz ujnpeij powody
(67,0 proc. wskazg zwigzane w sposob bezfredni kydz posredni z clycig
podjcia pracy (ch¢ podniesienia 4wz zdobycia jakichkolwiek kwalifikaciji
zawodowych - 45,0 proc. wskagzaogolnie okrélona cle¢ podgcia pracy-
22,0 proc. wskazg. Nie bez znaczenia, chav zdecydowanej, dalszej ko-
lejnosci, byta cle¢ nawigzania nowych znajonsoi, kontaktow czy po prostu
che¢ wyjscia z domu i spotkaniagk innymi ludzmi-11,0 proc. ogotu wska-
zan. Pozostate wskazania zawiex s¢ w przedziale 5,0-2,0 wskazaloty-
czyly m.in. motywacji finansowej, ¢lsi nauczenia giczegé nowego, zdo-
bycia jakichs praktycznych umiefnosci, checi innego nk dotychczas wyko-
rzystania czasu wolnego. Kilka 0sob przyzna przysipienie do Projektu
nasgpito za namow pracownika socjalnego a dwie osolig poprzez to
uczestnictwo zamierzaly zmieénswop sytuacg zyciowg. Analizy wykazaty
(zastosowanie Vc) przy tymzimiedzy zadrg ze zmiennych spoteczno-
demograficznych a struktpowodow przysipienia do Projektu nie wygt
pity istotne statystycznie zaleosci.

2.2. Ocena korzygci wyniesionych z udziatu w Projekcie

Klienci uczestnicacy w Projekcie a zarazem w badaniu w zdecydo-
wanej wikszaci zdecydowanie pozytywnie lub raczej pozytywnieermit
zdobycie wszystkich pciu umiegtnosci mieszcacych s w szeroko par
tych kompetencjach spotecznych, geanych z lepsg mazliwosciag znale-
Zienia pracy (zob. tab. 1).
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Tabela 1
Ocena klientéw na temat zdobytych umiajtnosci w zakresie poszukiwa-
nia pracy

Wyszczegolnienie Wyszczegolnienie ocen
zdobytych umie-
jetnosci dotycza-

cych:
zdecy- | raczej | raczej | zdecy- | trudno | Razem
dowa- tak nie dowa- | powie-
nie tak nie nie | dzieé
opracowania CV | 18,0 70,0 8,0 2,0 2,0 100,0

przygotowania 18,0 65,0 14,0 0,0 3,0 100,0
listu motywacyj-
nego

przygotowania do | 19,0 57,0 17,0 0,0 7,0 100,0
rozmow kwalifi-
kacyjnych

aktywnego po- 13,0 47,0 28,0 0,0 12,0 100,0
szukiwania pracy

okreslenia siebie | 8,0 44,0 31,0 0,0 17,0 100,0
w roli zawodowej

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie hadélnik i Misiak 2013.

Przy czym najlepiej ocenione zostato zdobycie ugmejci opraco-
wania CV i listu motywacyjnego (odpowiednio 88@@ i 83,0 proc. ocen
pozytywnych —zdecydowanie tak i raczej jfakZdecydowanie gorzej ocenio-
no nabycie umiefnosci w okrelaniu siebie w roli zawodowej; prawie jedna
trzecia badanych (31,0 proc. wskagatwierdzita,ze raczej nie nabyta takich
umiegtnosci. Owe umiegtnosci nalery rozpatrywa w kontelécie ocen doty-
czacych wyniesionych korzgi zwigzanych ze zmianlub podniesieniem
dotychczasowych kwalifikacji zawodowych. Sztukagpis listu motywacyj-
nego mae st bowiem na nic nie przydaw sytuacji, gdy poziom posiada-
nych kwalifikacji zawodowych lub ich rodzaj niekige zadnego sukcesu na
lokalnym rynku pracy. Z analizy wynika (zob. tal), 22 i w odniesieniu do
tego aspektu pozytywne oceny badanych uczestnik@jel®u przewaaja
nad negatywnymi, clionalezy zwréci uwag na fakt wysokiego odsetka
wskaza na brak zdaniatrudno powiedzi€). Tylko nieco ponad jedna
czwarta badanych (22,0 proc.) byta zdan@uczestnictwo w Projekcie nie
przyczynito s¢ do zmiany ich dotychczasowych kwalifikacji (¢htylko 4,0
proc 0sob w sposéb zdecydowany) i tylko 12,0 proeto uczestnictwo nie
przyczynito s¢ do podniesienia dotychczasowych kwalifikacji.
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Tabela 2
Opinie klientow na temat zmiany i podniesienie kwalfikacji zawodo-
wych poprzez udziat w Projekcie

udziat w Projekcie zmie- | zmiana kwalifikaciji podniesienie
nit /podwyzszyt moje kwalifikacji
kwalifikacje:

zdecydowanie tak 14,0 22,0
raczej tak 50,0 49,0
raczej nie 18,0 10,0
zdecydowanie nie 4,0 2,0
trudno powiedzieé 14,0 17,0
Razem 100,0 100,0

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie iadélnik i Misiak 2013

Jednoczénie, odwotugc sk do miar statystycznych moa stwier-
dzi¢, ze osoby wskazage na zmiag swoich kwalifikacji zawodowych naj-
czesciej wskazywali rownie na ich podwyszenie (Vc=0,634 przy p =0,001).
Co wiccej, zazwyczaj z pozytywnymi ocenami dotyoymi zmiany czy
podniesienia posiadanych kwalifikacjigidv parze pozytywne opinie na te-
mat tego,ze udziat w Projekcie przyczynit¢sido zwkkszenia motywacji
jego uczestnikow do poszukiwania i pada pracy (80,0 proc. wskaZa Ci,
ktorzy na tal zmiarg motywacji nie byli w stanie wskaganajczsciej mo-
wili o trudnej sytuacji rodzinnej (wielodzietés), deficytach w sposobie
przekazywania oczekiwanej wiedzy i udzielania konmgch wskazéwek co
do poruszania sina rynku pracy, ztej sytuacji zdrowotnej czy ehgikim
zniecleceniu do jakiejkolwiek aktywri@i w poszukiwaniu pracy ze wzglu
na dtugotrwate bezrobocie. Trudno ocerizy znalezienie pracy tylko przez
jedrg czwarty uczestnikow Projektu (21 proc.) (w tym 14 procagrw ra-
mach umowy — zlecenia a 3,0 proc. umgawprag) stanowi istotny przetom
w sytuacji dotychczasowych klientdow pomocy spotejzjednak biagc pod
uwag wszystkie czynniki zarobwno po stronie ograniczoliegby ofert na
lokalnym rynku pracy jak i samych poszukwych tej pracy (nie wszyscy#e
uczestnicy projektu byly osobami bezrobotnymi), zmo zaryzykowa
stwierdzenieze aktywizacja zawodowa céloy w tak ograniczonym zakresie
jest istota wartcscig zwigzarg z wychodzeniem ze stanu ubdstwa i wyklu-
czenia spotecznego.

Udziat w omawianym Projekcie skierowany byt niektylna aktywi-
zacg zawodovg badanych klientdbw pomocy spotecznej ale ® jest row-
nie wane, na zdobycie szeroko ptjch umiegtnosci i kompetencji spo-
lecznych, ktére, w sposéb zdpedniczony i z pewriziag uwiktany w me-
chanizm odtaonego efektu, w przyszoi zwigcksz nie tylko szanse na ak-
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tywizacg spoteczp ale réwnie przyczyni sie do tego, # badani klienci
zdolpda okreslone umiegtnosci w zakresie samwviadomaci i redefinicji

niektérych cech witasnej osobose w tym umiegtnosci, ktére maemy

zaliczy¢ do zmiennych sktadagych s¢ na inteligengj emocjonalg. Wyso-

ko oceniam ten wtek zataen Projektu, poniewanie jest on wprost zwka-

ny z prag i kwalifikacjami zawodowymi, ale przed wszystkimhzmani-
stycznym kontekstem aktywgm zyciowe] jednostki, z jej podmiotovioig.

Z analizy wynika (zob. tab. 33¢ ocena nabytych umégnosci i kompetencji
spotecznych jest wysoka, £aieco niszy poziom pozytywnych wskaza
odnoszacych s¢ znajomdci sposobdéw (67 proc.) i umignosci radzenia
sobie z problemami (70,0 proc.) wynikenaze ze ztgondasci tego typu kom-
petenciji.

Bioragc jednoczénie pod uwag inne oceny uczestnikow Projektu, do-
tyczace m.in. podniesienia poziomu zadowoleniayzia, ugtego w zagre-
gowany sposoéb, stwierdzimozna, i deklarowane korZgi map glebszy
sens. Ogotem ponad potowa badanych (56,0 proc.iprsinda, ze udziat
w Projekcie przyczynit gido podniesienia ich poziomu zadowoleniayzia
I do zwickszenia ich wiary w siebie (85,0 proc. badanych).

Tabela 3
Opinie klientow na temat umiejgtnosci i kompetencji spotecznych naby-
tych podczas trwania Projektu (w %)

zwiekszenie umie- | zdecy- | raczej raczej zdecy- | trudno
jetnosci spotecz- | dowanie tak nie dowanie | powie-
nych w trakcie tak nie dziec
trwania Projektu,

dotyczacych:

wiary w siebie 26,0 56,0 15,0 0,0 3,0
znajomaosci swoich| 26,0 56,0 15,0 0,0 3,0
mocnych stron

Znajomaosci wia- 25,0 56,0 15,0 0,0 4,0
snych problemow

umiejetnosci ra- 20,0 50,0 17,0 2,0 11,0
dzenia sobie z

réznymi proble-

mami

znajomaosci sposo- | 19,0 48,0 16,0 2,0 15,0
béw radzenia so-

bie z problemami

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie iadélnik i Misiak 2013




39
Danuta Walczak-Duraj

Uczestnicy projektu oceniali rowniestosowane przez pracownikow socjal-
nych i treneréw formy uczestnictwa w projekcie tasezcza zaformy akty-
wizacji zawodowej i spotecznej. Najyaej (49,0 proc.) pozytywnych wska-
zan dotyczylo szkolé podnoszcych kwalifikacje zawodowe i warsztatow
kompetencji spotecznych (35,0 proc. pozytywnych azsk). Zdecydowanie
nizej oceniono indywidualne spotkania z dormdawodowym (10,0 proc.
pozytywnych wskazg i trening pracy (tylko 2,0 proc.). Z uzasadnigrzy-
wotywanych przez uczestnikow Projektu wynikate, na tak niskie oceny
wptyw miaty przed wszystkim takie czynniki jak m:rprzebieg i organiza-
cja szkolenia (zbyt krotkie, mato zrozumiate, mamwte, nic nie wnosze
itp.). Wydaje st, iz wynika to przede wszystkim z tega, $3 to nowe dla
pracownikéw socjalnych formy pracy z klientami, iddv miag nabywania
przez nich déwiadczenia spotkajsic z lepsza ocen

Podsumowanie

Przedmiotem analizy petgj w tym opracowaniu bylo przedstawienie
ocen i opinii klientow pomocy spotecznej, ktdrzy ramach podpisanego
kontraktu uczestniczyli w unijnym projekcie pomogow pt.: Nowy Obraz
Pomocy Spotecznej w LodBrzedmiotem tych ocen byt wptyw tego uczest-
nictwa na rozwijanie ich zachowa prozawodowych i prospotecznych,
zwigzanych z podejmowaniem dziatamierzagcych do zmniejszenia zjawi-
ska wykluczenia spotecznego w tédzkich enklawadadyii ksztattowania
kluczowych umigjtnosci spotecznych i zawodowych. Uczestnicy projektu
poznali m.in. swoje mocne strony oraz gkgzyli wiar we wtasne maiwo-
ci, co w duej mierze spowodowatae zwickszyta s¢ ich motywacja do
poszukiwania i podgia pracy. Ma@na zatem uzrgaze udziat klientdbw po-
mocy spotecznej w omawianym Projekcie w znacznyoprst przyczynit
sie do zmniejszenia barier psychologicznych w powrawerynek pracy. O
sukcesie tego Projektusvod tddzkich klientow pomocy spotecznej neo
m.in. $wiadczy¢ wzrost liczby jego uczestnikow. Oczyeie, wyniki bada
ktOre zostaly tutaj przedstawione stanpyadynie przyczynek do tego, jak
poprzez rozwijanie nowych, aktywnych form pomocwgispznej i przy istot-
nym wsparciu finansowym z programéw unijnych zma skuteczniej akty-
wizowat 0soby wykluczone z rynku pracy i zapobiégakiemu wykluczeniu
coraz liczniejszej w Polsce kategoniear poorlub méwgc inaczejmissing
class.
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New forms of the Professional and Social Activatimin the Clients’
Evaluation of the Social Assistance

Summary

The aim of the considerations included in the ki€ to provide cus-
tomers’ ratings and reviews of social assistancepanticipation in the EU
project aid, "New Image of Social Assistance in £bdn this project, activi-
ties for social and professional people at risls@gial exclusion were com-
bined with individual activities on overcoming hars to returning to the
labor market by providing educational, occupaticarad social services. Pro-
ject participants met, among others, theirs stiengide and increased confi-
dence in their own ability, which was largely cadisieat increased their mo-
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tivation to seek and take up work. The structure @ntent of the statements
of the participants of the Project allows to shbatithe share of social assis-
tance recipients in this Project has contributgphiicantly to the reduction
of the psychological barriers to return to workeTguccess of this project of
Lodz social assistance recipients miayer alia, provide an increase in the
number of its participants.

Key words: social assistance, social exclusion, social inafyssocial assis-
tance clientsactive methods of social work, social and vocati@aévation.
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PRACA W SWIETLE KONCEPCJI KULTURY EKONOMICZNEJ
Abstrakt

OpracowaniePraca wswietle koncepcji kultury ekonomicznegka-
zuje na niektore aspekty dotyce pracy jako zjawiska spoteczno-kulturowo-
ekonomicznego, koncentagj uwag na tej kwestii w kontedcie kultury
ekonomicznej. Przyjo zalaenie, ze odniesienia jednostki (i zbiorowm
jako catadci) wobec pracy stanowiczes¢ Szerszego procesu zmanego
z funkcjonowaniem w obszarzg/cia gospodarczego i spotecznego. Stawia
sie tu tez, ze postawy wobec pracy — sposob jej traktowania,skeewi-
zane z etyk (i etosem) pracy,agswynikiem oddziatywania szeregu czynnikow
sktadagcych s¢ na kultug ekonomiczp. Autorka wskazuje na mwosci
Zwigzane z konceptualizacj operacjonalizagj kultury ekonomicznej i anali-
zowania w jej kontedcie zjawiska pracy. Podnosi kwestie wspoétczesnyeh z
grozen zwigzanych z prag a prowadacych do dehumanizacji pracy.

Stowa kluczowe: kultura ekonomiczna, praca, kultura prorozwojowtse
pracy.

Wstep

Praca to jedno z centralnych popraz wanych zjawisk spotecznych
bedacych w obszarze zainteresowaniamnygch dyscyplin naukowych. Eko-
nomig, socjologe, antropologi, psychologi czy filozofie, cechuje zréni-
cowany jej ogld i sposdb definiowania, lecz tak zgodaze praca stanowi
jedm z naczelnych wartai w zyciu cztowieka. Mamy tu oczywégie do czy-
nienia z odmienrieia ujccia tej kwestii wynikajcej z r&nych koncepcji
cztowieka zwgzanych chéby z homo oeconomicuiomo sociologicus
homo hubris(i innymi). Niezalenie od przygtej perspektywy badawczej
zawsze prawomocnym pozostaje przekonanie ogtlgyve] randze pracy
w zyciu cztowieka.

Ponizsze opracowanie zwraca uwaga niektore aspekty dotygze
pracy jako zjawiska spoteczno-kulturowo-ekonomigme koncentruyjc
uwag; na tej kwestii w kontedcie kultury ekonomicznej. Prayp bowiem
zatazenie,ze odniesienia jednostki (i zbiorowm jako catdci) wobec pracy
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stanowjy czes¢ szerszego procesu zwanego z funkcjonowaniem w obsza-
rze zycia gospodarczego i spotecznego. Stawidisiez, ze postawy wobec
pracy — sposob jej traktowania, kwestie gzzgine z etyk (i etosem) pracy,as
wynikiem oddziatywania szeregu czynnikow skladgch se¢ na kultue
ekonomiczg. Kluczem do wyjénien jak jednostki i zbiorowsci funkcjonu-

ja wobec pracy jest uchwycenie tych czynnikéw, kiksetattup nasz system
wartasci, przekonania dotygze otaczajcego $wiata, poczucie sprawstwa
i gotowasci do kreowania wlasneggycia, przektadajce s¢ ostatecznie na
stosunek wobec pracy.

W opracowaniu pawieca s¢ uwag dwom kwestiom. Jest to po
pierwsze odniesienie¢sdo istoty kultury ekonomicznej — sposobow jej ro-
zumienia i definiowania, miiwosci operacjonalizacji p@gia na potrzeby
bada empirycznych. Po drugie zwraca siwag naprace jako czs¢ kultu-
ry ekonomicznej, gdzie wskazuje: sia ni jako cz$¢ kultury prorozwojo-
wej. Rozwaania kaiczg uwagi odniesione do zagm, jakie niesie wspot-
czesné¢ dla zjawiska pracy.

Poczynione rozwaania wykorzystyj oshgniccia bada socjologicz-
nych i ekonomicznych w oparciu o metodolpdesk researcloraz dorobek
bada wtasnycH.

1. Istota kultury ekonomicznej

Kultura ekonomiczrfastanowi czéé¢ szeroko rozumianej kultury, do-
robek spoteczestwa wytworzony w rozwoju historycznym, wptywa isti@
na otoczenie, w ktérym zachagprocesy ekonomiczne, na normy zachowa-
nia st ludzi i jakas¢ stosunkow midzyludzkich w organizacjach oraz na
warunki rozwijania wiedzy o procesach ekonomicznyahwic takze na
rozwaj kapitatu ludzkiego na potrzeby gospodarki.

W ujeciu ontologicznym (...)kultura ekonomiczna jest sytuowana
wewmtrz konkretnego spoteozgwa (danej zbiorowsai spotecznej) tworx
jego warstw bytowy w postaci wartgci i wytworow ludzkiej dziataln@i
(Gardocka 2005: 231). Podmioty gospodarcze i nateriwytwory ich pra-
cy stanowd podstaw kultury ekonomicznej ewoluggej pod wptywem jed-
nostki gospodargge). Specyfika kultury ekonomicznej powoduje, ma ona
charakter niesamodzielny, niesamoistny oraz pochoidnznaczyze mae
istnie¢ wytagcznie w obe¢bie spotecznéci okreslonej gospodarki w oparciu
o realny byt podmiotéw gospodarczych i rzeczy malieych oraz jest wy-

! Rozwaania dotycace kultury ekonomicznej zamieszczone witidk s efektem kilkulet-
nich bada autorki oraz prépoperacjonalizacji pefia.

2 Szczegblowe wyfmienia i operacjonalizacja pmjia zostaly zaprezentowane w: (Krzymi-
niewska 2010); (Krzyminiewska 2013).
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twarzana przez jednostk jej zbiorowa¢. Ponisza tabela wskazuje na za-
sadnicze pytania ontologiczne z@@ne z istat kultury ekonomicznej.

Tabela 1
Kultura ekonomiczna wedtug koncepcji ontologicznej
Ontologiczne pytanie o isto- Istota kultury ekonomicznej
te kultury
Gdzie kultura istnieje? Istnieje w spotefigavie okrélonej
gospodarki.
Jako co istnieje? Istnieje jako ogot wytworow mieter
nych i wytworow intelektualnych dziaf
talnosci ludzkiej (obejmujcych ogot
wartasci autotelicznych i instrumental
nych), wzoréw pogpowania wptywa-
jacych na sity wytwércze, stosunki
produkciji.
Dzigki komu istnieje? Istnieje dgki homo oeconomicus
(homo hubris).
Dzigki czemu istnieje? Istnieje d&i swiadomej i celowe]
dziatalnagci podmiotéw gospodar-
czych.
Co jest zawartxia? Wiedza ogolna i wiedza profesjonaln
(kapitat ludzki); interesy, warfai,
normy —swiatopoghd spoteczny okre-
Slajacy sposdb organizacjicia spo-
leczno-gospodarczego.

D

Zrodto: Gardocka 2005: 231.

Tak rozumiana kultura ekonomiczna oznacza systeapoiny dla
okreslonej zbiorowdci opartej o konkretne stosunki produkcji oraz \esoit
utrwalone w zachowaniach i przedmiotach materidinyiulture ekono-
miczrg mazna analizowa poprzez wiedg, wartagci i normy kulturowe (re-
guly postpowania i zachowania), obyczaje i tradycje, zachoava r&nych
sytuacjach zwjzanych z obszarerycia gospodarczego (Marody, Kochano-
wicz 2007: 14-27). Tak pojmowarkulture mazna bada na kilku pozio-
mach. Jako:

e Kulture ekonomiczep danego spoteczstwa, gdzie przedmiotem ba-
dania g uksztattowane historyczne waiftokulturowe spoteczstwa
okreslajgce sposob mdlenia o gospodarce. Uznajeg§e w znacznej
mierze za determingfe rozwoj gospodarczy, gdyptywap one na
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wyobraenia jednostek na temat etosu pracy, stosunek @imizo-

wania materialnego, konsumpgip.,

e Kulture ekonomiczy poszczegdlinych grup spotecznych i zawodo-
wych,

» Kulture organizacyjip badam poprzez wzory i wartgi typowe dla
danej organizacji lub poprzez analizntensywngci specyficznych
zachowa o duej doniostdci spotecznej (kolektywizm/indywidualizm,
elastycznér/sztywnd¢ itd.). (Cierniak- Szostak 2007: 224).

W rozumieniu kultury ekonomicznej znacz role odgrywa pojmo-
wanie jej jako instytucji. Na gruncie socjologiisiytucje rozumie sijako
zespot powtarzagych sé czynndci spotecznych uregulowanych w sposéb
normatywny i realizyjcych istotne funkcje spoteczne. Instytucie,sarz-
dziami” stuzacymi zaspokajaniu potrzeb (Pacholski, Siah@97: 62). Insty-
tucje spotecznegspojmowane jako podstawowe elementy organizgcjia
spotecznego zapewnjage porzdek spoteczny, ustalgje wzory zachowa
| starajgce sg rozwigzywa® pewne podstawowe problemy ludzkiej egzystencji
wspolne dla wszystkich spoteggev (Skapska, Zidtkowski 1998: 317).
W ekonomii, a whéciwie w nowej ekonomii instytucjonalnej, instyteajo-
zumie s¢ jako trwate, prawne, organizacyjne i zwyczajoweatnmkowania
dla powtarzalnych ludzkich zachoiva miedzyludzkich interakcji, gdzie
istotne znaczenie odgrywajakie czynniki jak obyczaje, zwyczaje, normy,
religia, gdy: ksztattup one wzajemne ludzkie zachowania.

Zgodnie z tym kultura ekonomiczna jest traktowaalojinstytucja
nieformalna i fundamentalna, goko zakorzeniona” i jako taka wytycza
ramy dziatania instytucjom pochodnym (Pappenhei®12@2). Jej specyfi-
ka polega na tymze istnieje bezpwednia zalénos¢ miedzy instytucjami
formalnymi a instytug nieformalry, jaka jest kultura ekonomiczna. e
pomiedzy instytucjami formalnymi a nieformajnnstytucp kultury ekono-
micznej wys¢puja sprzeczne warkgi, normy, regulty pogspowania, to do-
chodzi do nagk i trudnacci w realizowaniu celéw stawianych przez instytu-
cje formalne.

Instytucja kultury ekonomicznej petni bardzoana funkcje w syste-
mie spoteczno-gospodarczym, poniewjak pisze A. Gardocka:

* reguluje wgksza¢ dziatar ludzkich poprzez niematerialne i wahie
trwate czynniki;

* tworzy ,arere” na ktérej ludzie staraj sie realizowa’ swoje cele;

* wyznacza ramy dziataludzkich w wymiarze: ndesz, nie miesz, powi-
nieng, musisz; stwarza zaréwno szanse jak i zzgn@,;

* nie determinuje dziataludzkich w sposéb jednoznaczny; instytucja kul-
tury ekonomicznej to nie uktad mechanistycznyraadeej dialektyczny;
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* nadaje szczegolny sens ¢giios¢ dziataniom ludzkim; antycypuje zacho-
wania, postawy, decyz{&ardocka 2005: 239).

Definiowanie kultury ekonomicznej me powodowaé réwniez wiele
trudnaci ze wzgédu na zakres przedmiotowy, jaki obejmuje swoimegpoj
ciem. Wgze st to przede wszystkim z obecnego w literaturze praetl
stosowania takich peg jak swiadomaé ekonomicznd czy mentalnés eko-
nomicznd. Zaréwno mentalrig jak i swiadomdé¢ ekonomiczna nie dalac
pojeciami tazsamymi, odwotyj si¢ do systemu zasad stangaych skiadniki
kultury, ktérymi jednostka (zbiorowé) kieruje s¢ przy przetwarzaniu in-
formacji o zyciu spotecznym, gdzie zasady tgwgynikiem szerokiego kon-
tekstu spotecznego, w jakim jednostka i zbioréoinkcjonuje. Oznacza to,
ze kultura ekonomiczna to paje nadrzdne, do ktérego mentalfoi swia-
doma¢ ekonomiczna si odwotup, nawet jéli nie czynig tego w sposob
bezpdredni.

Definiowanie kultury ekonomicznej nie jest jednakwe i sktania do
postawienia wielu pyta Po pierwsze jest to kwestia rozstrzygm, czy
pojecie powinno zawierazamkngeta liste elementow mogeych jednocze-
$nie stanowd odrebne obszary badaczy te nielimitowane tréci. Kwestia
druga dotyczy refleksji nad relacjamig¢dizy poszczegdlnymi konstruktami
kultury ekonomicznej pozwalggymi na wskazywanie wzajemnych zale
nosci (wptywow) oraz zdecydowanie jak rozdzéeto, co maemy nazwa
czynnikami wptywu na kultyr ekonomiczg, a to, co stanowi jej téé. Po
trzecie — w jaki sposob uprawnionym staje siowienie o kulturze ekono-
micznej w kontekcie jednostkowym, a w jakiej sytuacji w kongele zbio-

3 Zgodnie z definicj $wiadomac¢ jest to zdolné do odbierania siebie jako podmiotu
i przedmiotu dziata, do rozumienia zjawiska wewtiznego odzwierciedlenia zewtnznej
rzeczywistdci i do umiejscawiania siebie w jej afvie (Olechnicki, Zajcki 1997: 215). Tak
pojmowanawiadoma¢ stosowana jest w badaniach nafczej z przymiotnikiem, ktéry ma
na celu zawzenie $wiadomdaci do interesujcego badacza obszaru, acgvimowi s¢ np.
o swiadomdci historycznej, spotecznej, klasowej czy teolektywnej. Swiadoma¢ ekono-
miczrmg odnosi s} natomiast do gospodarki. Badariaiadomdaci ekonomicznej agsto
sprowadza gi do przedstawienia stosunku jednostki i zbiorésvovobec zycia gospo-
darczego np. stosunku do kapitalizmu, instytucjzenunku biznesu. Jest togsto ocena
funkcjonowania gospodarki (red. Kolarska-Bigka 2004: 274).

* Mentalng¢ okresla sk jako struktug oporm na zmiany, giboko zakorzenioq nie zwer-
balizowan i nielswiadomiory. Stanowi ona wynik catoksztattu socjalizacji: €yt bod-
céw sytuacyjnych, symbolicznych, stownych, wlasngckwiadcze, percepcji rzeczywisto-
sci, sukcesow i kIsk wlkasnego zachowania i dziatania. Jest to strakarmalna i uogélnio-
na (odnosgca st do zjawisk w ogoéle, a nie do konkretnych obiektayawisk i tréci), wa-
runkujgca dopiero odruchowe i spontaniczne reakcje nadmdsytuacje. Innymi stowy jest
to struktura przejawigfa st w naturalnych odruchach percepcyjnych, emocjorcny
i behawioralnych i stanowi og@miezwerbalizowaspodstaw dla formowania siludzkich
postaw §wida-Zieba 1990: 362). Mentalié ekonomiczna odnasisie bedzie oczywicie
do wycinka rzeczywistzi zwigzanego zéwiatem gospodarki.
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rowym. Otwarg pozostaje tate kwestia, czy kultura ekonomiczna powinna
stanowé zintegrowany system, ktéry w konsekwencji pozwedaokrdlenie
zachowania jednostki (zbiorowm) w obszarze gospodarowania, czy te
maozemy traktowa ja jako konstrukt zmienny zatay od kontekstu spotecz-
no-ekonomiczno-kulturowego.

Przedstawione zatenia nie pretendgjdo ostatecznych rozstrzygnj
maj jednake na celu wskazanigge zaprezentowane powgj stwierdzenia
wskazuy na isto¢ kultury ekonomicznej i pozwakgjchatby w ograniczonym
zakresie na analizy teoretyczne i empiryczne.g®&yjiadomacé licznych sta-
bosci i putapek zwizanych z definiowaniem kultury ekonomicznej ostatee
maozna przyjé, iz pod tym pogciem rozumie si szereg czynnikdw wyznacza-
jacych sposob myenia oraz dziatania jednostek i grup spotecznyckfevze
gospodarki, a kaly z elementéw skladgych sé na ng moze by obszarem
niezalenych analiz. Kultura ekonomiczna zdaniem autonys.(.) mae wiec
stanowé wiele odebnych czsci, wzajemnie na siebie oddziadaych. Doty-
czy to kwestii zwazanych z socjalizagjekonomiczp oraz posiadanprzez
jednostk i zbiorowa¢ wiedz ekonomiczg. Kulture ekonomiczg ludzie na-
bywajs na skutek wtasnychyciowych dédwiadczeé, wychowania oraz wpty-
wu srodowiska spotecznego. Dlategaz tmechanizmy i kanaly uczeniagsi
odgrywajp tu zasadnicgrole. Na bazie procesu socjalizacji pierwotnej i wtor-
nej tworzy s¢ system wartéci wazaCy na ocenie rzeczywisto spotecznej,
podejmowanych decyzjach dotycych konsumpcji, stosunku do pracy
| przedsgbiorczcici, a take stosunku do piegilzy | o0szczdzania.

Istotny jest tu rOwnie zakres posiadanych umggjosci, ktore uwaa
sie za wane i niezledne do efektywnego poruszania si gospodarce rynko-
wej, a jednoczaie te, ktorych znaczenie podkiane jest przez badaczy for-
mutujacych koncepgj kultur prorozwojowych.

Rysunek 1
Elementy skladowe kultury ekonomicznej
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rzeczywistosci
aspiracje spotecznej

konsumpcja I umiejetnosci

stosunck do wiedza
pieniedzy i ekonomiczna

zzzzz edzania

§ kultura Y
socjalizacja \ ekonomiczna stosunek do pracy
| O s \\ e i przedsiebiorczosci
- ~ —

Zrodto: opracowanie wiasne
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2. Praca czscig prorozwojowej kultury ekonomicznej

Koncepcja kultury ekonomicznej stosowana w anaklizelkonomicz-
nych i socjologicznych pozwala spojézeaprace poprzez pryzmat wzajem-
nych powgzan pomkdzy zaznaczonymi powgj czynnikami. Wydaje 8i
zasadnym uznanieg najwaniejszy obszar wptywu na zjawisko pracyue
sie z procesem socjalizacji (w tym socjalizacji ekomcanej), ocen rzeczy-
wistosci spotecznej rozumiane] jako sposob postrzegamerzywistdci
(sposoéb, w jaki ludzie ni$fg 0 sobie samych, o otaczeym swiecie, jak se-
lekcjonup, interpretug i zapamgtuja informacje, wykorzystug je do wyda-
wania gdow i podejmowania decyzji), umgnosciami uznawanymi we
wspotczesnymswiecie za niezédne do efektywnego dziatania (np. wspot-
praca, umigjtnos¢ planowania dziafa itp.), system wartei, aspiracje
(w tym ekonomiczne). Zasadnym staje 80 przede wszystkim wowczas,
kiedy przyjmujemy,ze nowoczesne spotecmtwa opieraj Si¢c na pracy ro-
zumianej jako proces przyczynjay sk do dobrobytu ekonomicznego i spo-
lecznego zbiorow&ei i jednostki, co we wspoétczesnych koncepcjachvam
stato s¢ aksjomatem. W takim egiu mowi sg, ze praca jest wanym skiad-
nikiem kultury prorozwojowej. We wszystkich bowieamalizach, ktérych
celem jest wskazanie kulturowych aspektow zjawsleey, stwierdza gj ze
od zakotwiczenia proaktywnej i prorozwojowej posfamobec pracy, zaky
ostatecznie efekt w postaci rozwoju gospodarczedgst to madiwe wow-
czas, kiedy kultura ekonomiczna jest wewmnie wzgtdnie spojna — po-
czawszy od czynnikdéw socjalizagych, budowania struktury umégposci,
po nabyte predyspozycje do postaw spotecznych pamegch na podmio-
towe funkcjonowanie w rzeczywistti gospodarczej.

® Nalezy tu zwréct uwag, ze wspoéiczesne definiowanie rozwoju ewoluowato oftgia
rozwoju gospodarczego do poja rozwoju spotecznego, co jest wynikiem odmiemneg
sposobu funkcjonowania jednostek i zbioréeipw ktérych ich upodmiotowienie stajegsi
wartcscia autoteliczn. Pogcie rozwoju spoftecznego nie jest zéamiane z rozwojem go-
spodarczym, ktory jest znagzym, ale nie jedynym elementem rozwoju, gadgzwdj spo-
leczny obejmuje przemiany wadych sferach, do ktérych nalptakze przemiany politycz-
ne, kulturowe, technologiczne, mentalne. Poszcoegkbncepcje ewoluowaty ku paradyg-
matowi rozwoju spotecznego w wyniku @dadczania rénych niekorzyci rozwoju oparte-
go na wzrécie gospodarczym w skali globalnej. Obserwacja zz@ch skutkéw ubocz-
nych i kosztéw wzrostu spowodowata potrg@mszukiwania takich rozaizan, ktére zaspo-
kajajgc aspiracje rozwojowe poszczegoélnych krajow, ogafdyby takie konsekwencje
rozwoju gospodarczego jak: dewasta@jadowiska naturalnego, peafpianie i poszerzanie
poziomu ubéstwa, konflikty w dagiie do débr i bogactw naturalnych. W analizach kit
ekonomicznej nadal dominuje jednak ¢gm¢ rozwoju gospodarczego nad gm¢m rozwoju
spotecznego.
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Badacz® zajmujicy sk ta kwesth wskazug, ze kultura mae sta sic
stymulatorem przemian, sprzyjaozwojowi gospodarki i ksztattowawa-
runki poprawy jakeéci zycia lub — wprost przeciwnie — me by czynnikiem
blokujacym te zmiany, a praca w tym kongele staje kluczowa. Takie ¢gie
pojawia s¢ w badaniach Grondony, Etounga-Manguelle, Harrisét@rzy
tworza katalog cech niezldnych dla rozwoju gospodarczego. Grondona ka-
tegoryzugc dwadziécia czynnikow kulturowych, ktére magznaczenie dla
funkcjonowania spotecastwa, a ktore magsprzyj& lub nie, rozwojowi
gospodarczemu wskazujpee praca i kreatywrié zwigzana ze wspotzawod-
nictwem w sferze ekonomicznej i spotecznej, radjooieia w procesie de-
cyzyjnym oraz systematycznym doskonalenie isedukacy, stawia na
pierwszym miejscu w rozwoju spotecznym etykracy, ktéra cieszy sisza-
cunkiem w spoteczstwach prorozwojowych i jest nie tylkdbodkiem do
osiggania celu w postaci zabezpieczenia materialndgastaje si wartcscia
rowniez pozamaterialp (Grondona 2003: 101-115).

Harrison wyr@niajgc dzies¢¢ wartgci, postaw, rodzajow mentalno-
§ci, ktore cechuyj kultury postpowe wskazujeze w tych kulturach praca jest
podstavg dobregozycia, natomiast brzemieniem w kulturach zachowaw-
czych. W tych pierwszych praca tworzy struktaodziennego dnia: pracowi-
tos¢, kreatywna¢ i osiggniccia g nagradzane nie tylko finansowo, lecz row-
niez stanowj zrédto satysfakcji i szacunku do samego siebie (Banr2003:
434).

Dla Etounga- Manguelle wajie na drog rozwoju wymaga zasadni-
czych zmian w czterech obszarach — edukacji, paitygospodarce 4yciu
spotecznym, by wprowadzipozadany system wartgi. Katalog wartéci
uznawany za otwarty zawiera takie cechy kultury jakatywnd¢, domina-
cja konkurencji i wspétzawodnictwa w sferze ekoncumij i spotecznej,
systematyczne doskonalenie &dukacja), racjonaldé w procesie decyzyj-
nym, orientacja na przysz@ wysoka ranga kompetencji, szacunek do do-
brze wykonywanej pracy, poczucie odpowiedziémopodmiotowd¢ jed-
nostki jako aktora spotecznego, zaufanie, olakowas¢ i wiele innych
cech (Etounga- Manguelle: 127-145).

Takie ugcie pracy jako ogci szerszego zjawiska odzwierciedlonego
w kulturze ekonomicznej danego spotette/a wyranie czyni z niej cen-
tralng kategor¢, ktora staje sikluczowa dla osgania celéw rozwojowych.

Miejsce pracy w tym kontgkie jest o tyle znagze,ze jak pisze Por-
ter dobrobyt ména zweksza& przy przygciu okr&lonego paradygmatu (pa-

® Grupa badaczy w realizowanym projekcie dofgym znaczenia kultury w gospodarce,
w oparciu o analig roznych spoleczéstw postawita teg ze do rozwoju gospodarczego nie
wystarca wartcci o charakterze ekonomicznym a rozwoj gospodajeglyprocesem uwa-
runkowanym kulturowo (Harrison, Huntington 2003).
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radygmat produktywnii’), ktéry implikuje korzystne postawy i wastm.
W wyniku jego przygcia ludzie zaczynajcent (...) innowacyjnéé, konku-
rencje, odpowiedzialn&@’, wysokie standardy produkcji, dostrzeg&pniecz-
nas¢ inwestowania w nowe technologie i potencjat naukoRracownicy
traktowani g jako kapitat. Upowszechniagsprzekonanieze poprzez eduka-
Cje | podwyszanie kwalifikacji zwksza st wydajn@¢ pracy i w konsekwen-
cji dobrobyt pracownikgPorter 2003: 70). Chodzi tu 0 uogolniony pugha
zycie, sSposob widzenigwiata i swojego miejsca w nim, stosunku do hierar-
chii spotecznej, przypisanego lub gggdnego statusu spotecznego, spostrze-
gania roli i miejsca wiwiecie spotecznym kobiet i gnczyzn itp. Takie po-
dejcie daje szerszy ogl zakotwiczenia jednostki i zbiorowa w kulturze,
tworzac ostatecznie warunki do pregych zachowa w sferze ekonomicznej.
W swietle tych zataen pojecie pracy bezpwednio wize st z wa-
nym nurtem badanad kulturowym kontekstem w zakresie przekisirczo-
§ci | zaradzania, gdzie uwypuklagstez o kulturowym zakorzenieniu dzia-
tan przedsgbiorczych, podkréa, iz dla zapewnienia rozwoju gospodarczego
konieczne g postawy przedsgbiorcze, innowacyjne, a te majrodto w kul-
turze danego spotearstwa.Méwiac o pracy wswietle koncepcji kultury
ekonomicznej naley odnie¢ si¢ jednak do niepokagych zjawisk wspoétcze-
shegaoswiata, gdzie zakzenia teoretyczne (takie jak powsze) odnosice s
do pracy jako istotnej jej €%ci, stop W sprzeczn€ci z rzeczywistym do-
swiadczaniempracy przez ludzi. Nie chodzi tu wytznie o problem niedo-
boru pracy i w zwizku z tym wysoki poziom bezroboéjaale o jej uprzed-
miatawiajcy charakter. Wspotczesna organizacja spotecznazzalowiem
podmiotowe rozumienie pracy redukcijja do formy zatrudnienia, rodzaju
zajcia kedacegozrodiem zarobku i podstawdo osggania okrélonego sta-
tusu spotecznego, przy stabszym udziale pojmowjapi@ko wartdci auto-
telicznej lzdacej zrodlem cztowieczestwa, stibie wart@gciom spotecznym
I podstavg rozwoju osobistego. Domimgy system gospodarczydacy dzg
punktem odniesienia dla wielu gospodafekata, ze wzgidu na silne zmia-

" Zdaniem Portera podstawozwoju dobrobytu jest wiarage mazliwosé pomnaania majt-
ku s nieograniczone, poniewazaleza od potencjatu twdrczego i intuicji, a nie od sitd
zasobow. Bogactwo moa zwiksza poprawiajc produktywndé. Takie przekonanie skta-
nia wielu ludzi do podejmowania dziatazwickszapcych wydajnéé i powodupcych
w efekcie zwgkszenie ogolnej puli do podziatu (Porter 2003: 70).

Takie podejcie w pewnym zakresie zaczynacblwestionowane, gdywskazuje si na
istotne ,granice wzrostu” i konieczfibadaptowania sido $wiata, ograniczonego wzrostu
gospodarczego (szerzej: Kotodko 2008).

® Dorobek nauki w tym zakresie interegag opisujcy kulturowe czynniki sprzyjape dzia-
taniom przedsibiorczym kydz je hamugce prezentowaneys tworczo rozwijane w pracach
takich polskich badaczek jak B. Glinka (2008), &tyNawojczyk (2009).

° Raport Midzynarodowej Organizacji Pracy stwierdzaliczba oséb bez pracy w 2013
roku przekroczy prég 202 miliony ludzi (MOP 2013).
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ny spoteczno-kulturowo-polityczne, systematycznigypzynia s¢ do pos¢-
pujacej alienacji jednostek i catych zbioroyen Mozna powtOrzy za Sen-
nettem (2010)ze ksztalt nowego uktadu w podsystemach spoteczrych
gospodarczym i politycznym — me przyczynié sie do tworzenia nowej
kultury zniewolenia i stazrodiem cierpié. Wynika to z przytych rytuatéw
kulturowych oraz wzordéw zachowawigzanych z ekonorgj gdzie redefiniciji
podawane gtakie pogcia jak umiegtnosci oraz uytecznd¢ jednostek na rynku
pracy, co skutkuje marginalizagozycji spotecznej jednostek, a wszystko weimi
wiekszej elastyczrimi, efektywndci, wolncici i kreatywndci (oraz wspomnianej
wyzej produktywnéci).

Dla krytykow dominugcej obecnie wizji kultury ekonomicznej opar-
tej na neoliberalnym pogdku spotecznym, prowadzi to do niebezpiecznego
urzeczowienia jednostek, gdyspoétczesny rynek pracy nie daje poczucia
stabilizacji, odrzuca dwviadczenie i wyuczone umigposci na rzecz zdol-
nosci do uczenia sii nieustajcej adaptacji do nowych warunkéw. Nowy
porzadek ekonomiczny, jak pisze SenetKwrozji charakteru. Osobiste kon-
sekwencje pracy w nowym kapitalizrme przynosi pracownikom, jak mo
na by adzi¢, wigkszej wolndci i nie sty ich dobru. Nowe reguty past
powania prowadg do zachwiania stabilizacji i zekszap ryzyko funkcjo-
nowania na rynku pracy ponad akceptowalnezliwmosci psychologiczne
jednostki. Wprowadzanie nowych metod adzania zwazanych z reengi-
neeringiem, restrukturyzagjelastycznym czasem pracy, ograniczaniem dtu-
gotrwatych zobowjzan (wszelkich instytucji, w tym pestwa) nie sprzyja
podmiotowemu funkcjonowaniu w sferze pracy. Prdagesse obszarem, na
ktorym jednoznacznie odbijaeswadliwy system stosunkow spotecznych,
gospodarczych i politycznych oparty, wbrew gtoszadeologii merytokra-
tycznej czy wprost egalitarnej, na podtrzymywarnigré@wnaci spotecznych.
Kultura ekonomiczna danych spoteigiv w zakresie pracy poddawana jest
wiec raczej dehumanizacji, co w konsekwencji prowabtizdzie do ostabia-
nia spojndci spotecznej ze wszystkimi tego konsekwencjami.

Zakonczenie

Powyzsze rozwaania przedstawiage zarys miejsca pracy w koncep-
cji kultury ekonomicznej, zwracajuwag przede wszystkim na fakt uznania
pracy za jeden z kluczowych czynnikéw kultury pmwojowej. Kiedy do-
konuje s¢ ogladu miejsca pracy w systemie organizacji spotecpalej cato-
$ci, pojawia s¢ jednak wiele pyta dotyczcych jej ksztattu we wspotcze-
snym i — jak méwg postmoderrici — ,nieprzejrzystym”swiecie. Dyskusje
w te] kwestii wyranie wskazuj na odmienne spojrzenie zate od przygtej
ideologii i oscyluj pomiedzy konserwatywnym a lewicowym poéeem do
zjawiska pracy. Mamy tu jednoczee do czynienia z pojawi@ggymi Sk
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watpliwosciami wskazujcymi na putaplk wspoétczesnego rozwoju spotecz-
nego, gdzie procesy ztego wzrostu gospodarczego iialdevelopmeitnie
przynosz wzrostu zatrudnieniajgbless growth zwigkszap nieréwndci
spoteczner(thless growthi wielokrotnie mag charakter uprzedmiatawig,
cy (voiceless growth(Human Development Report 1996: 2-4.). Probleme
jest jednak toze spostrzeganie kultury ekonomicznej zdominowarstato
przez stosowane obecnie kryterium efekty$and produktywndci. Kwestie
etyczne (odnogze s¢ wszystkich podmiotow dzialggych) g traktowane
jako poboczne, stanoyde osobny punkt rozwan, a nie czynnik konstytu-
ujacy stosunki gospodarcze i spoteczne.

Bibliografia:

1. Etounga-Manguelle D., 200&zy Afryce potrzebny jest program dosto-
sowania kulturowegqqw:] Kultura ma znaczenie. Jak wafto wptywa-
jg na rozwaj spoteczstwa (red.), L. E. Harrison, S. P. Huntington, Wy-
dawnictwo Z-sk i spotka, Pozha

2. Cierniak-Szo6stak E., 200Gospodarka w perspektywie socjologicznej,
[w:] Odkrywanie socjologii(red.), A. Karwhska Wydawnictwo Nauko-
we PWN, Warszawa.

3. Gardocka A., 200%ultura ekonomiczna jako instytucj@y:] Teoretycz-
ne aspekty gospodarowani®. Kopycihska (red.), Uniwersytet Szcze-
cinski, Szczecin.

4. Glinka. B., 2008, Kulturowe uwarunkowania przetsirczaci w Pol-
sce, PWN, Warszawa.

5. Grondona M., 2003Kulturowa typologia rozwoju gospodarczedw:]
Kultura ma znaczenie. Jak waftd wptywap na rozwdj spoteczstwa
L. E. Harrison, S. P. Huntington, (red.), WydawwniatZ-sk i spétka, Po-
zna.

6. Harrison L. E., 2003Upowszechnienie pozytywnych zmian kulturowych

[w:] Kultura ma znaczenie. Jak waftd wptywap na rozwoj spotecze

stwa L. E. Harrison, S. P. Huntington (red.), Wydawtwo Z-sk i spot-

ka, Pozna.

Human Development Report 1996, UNDP.

Kotodko G., 2008,Wedrujgcy swiat, wydawnictwo Proszski i S-ka,

Wydawnictwo Z-sk i Spotka, Warszawa.

9. Krzyminiewska G., 2010Kultura ekonomiczna mtodzie wiejskiej i jej
znaczenie w rozwoju spoteczno-gospodarczym obsaaréjskich Wy-
dawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego, Pazna

10.Krzyminiewska G., 2013Kultura ekonomiczna miesziaw obszarow
wiejskich. Problemy. Przeksztatcenia. Wyzwamé&dawnictwo Adam
Marszatek, Tord.

© N



56 PRACA WSWIETLE KONCEPCJI KULTURY EKONOMICZNEJ

11.Kultura ma znaczenie. Jak waftd wptywap na rozwoj spoteczstwa
2003, (red.), L. E. Harrison, S. P. Huntington, d&wnictwo Zysk
I S-ka, Pozna

12.Marody M. Kochanowicz J., 2007Rojecie ,kultury ekonomicznej”
w wyjasnianiu polskich przemignw:] Kulturowe aspekty transformacji
ekonomiczneWydawnictwo Naukowe SCHOLAR, Warszawa.

13.World of Work Report 2013 Repairing the economit swcial fabri¢

14. http://www.ilo.org/global/research/global-reportsbd-of-
work/2013/WCMS_214476/lang--en/index.htm [dpst22.01.2014]

15.Nawojczyk M., 2009 ,Przedsibiorczosé¢. O trudnosciach w aplikaciji
teorii, Wydawnictwo Namos, Krakow.

16.Pacholski M., StahbA., 1997,Stownik pog¢ socjologicznychAkademia
Ekonomiczna, Krakow.

17.Pappenheim R., 200leue Institutionendkonomik und politische Institu-
tionen. Zur anwendung der 6konomischen Theorigpalifische Institu-
tionen und Organisationemrrankfurt.

18.Porter M. E., 2003Postawy, wartéci i przekonania a makroekonomia
dobrobytu,[w:] Kultura ma znaczenie. Jak waftd wptywap na rozwoj
spoteczgéstwa (red.), L. E. Harrison, S. P. Huntington, Wydaginio
Zysk i S-ka, Pozna

19.Senett R., 2006 Korozja charakteru. Osobiste konsekwencje pracy
w nowym kapitalizmijeWydawnictwo Literackie Muza, seria Spectrum,
Warszawa.

20.Sennett R., 201ultura nowego kapitalizmuNarszawskie Wydawnic-
two Literackie Muza S.A., Warszawa.

21.Skapska G., Ziotkowska M., 1998 stytucja spotecznav: Encyklopedia
socjologii Oficyna Naukowa, Krakow.

22.Swiadomd¢ ekonomiczna spotecmdwa 2004, (red.), L. Kolarska-
Bobinska, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa.

23.Swida-Zieba H., 1990,Mechanizmy zniewolenia spotecznego. Refleksje
u schytku formacjiUniwersytet Warszawski, Warszawa.

Work in the Light of the Concept of Economic Culture

Summary
PaperThe work in the light of the concept of the ecomorniturein-
dicates social, cultural and economic aspects akwbenomena, focusing
one's attention on this issue in the context ofdbenomic culture. It is as-
sumed, that individuals (and communities as whaielste towards the work
as the part of the broader process, associatedopétating in the area of the
economic and social life. A thesis is being dedyudieat attitudes towards the
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work - ways of its treating, ethics issues arerdsailt of number of elements
that determine economic culture. The author pdmthie opportunities asso-
ciated with the conceptualization and operatiomdilon of the economic cul-
ture and analysis in the context of the phenomeriamork. Raises the issue
of modern hazards associated with the work, andingao the dehumaniza-
tion of work.

Key words: economic culture, work, pro-development culturerkaethic.
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ROLA KULTURY ORGANIZACYJNEJ
W KSZTALTOWANIU ROZWOJU ZAWODOWEGO
KADRY KIEROWNICZEJ

Abstrakt

Wspotczesnywiat zdeterminowany jest przez wiele czynnikow #naj
cych wptyw na codzienne funkcjonowanie jednostkspoteczéstwie. Nie-
ustannie zmieniage s¢ warunki, pogidy, obyczaje, tradycje, normy, warto-
§ci, etyka, postawy, a przede wszystkim zachowardai] stag sic powodem
negatywnego oddziatywania na jedn@stkV artykule przedstawiono ol
kultury organizacyjnej w ksztattowaniu rozwoju zaleavego menedrow.
Cel ten zostanie zrealizowany poprzez teoretyczmaktyczne przybhenie
omawianej problematyki, w oparciu o literafyprzedmiotu i wkasne badania
empiryczne.

Przedstawiona zostanie teza, wedtug ktérej kularganizacyjna jest
istotnym elementem przegbiorstwa, ktéry znacro wptywa na zargza-
nie zasobami ludzkimi, a w szczeg&doiona doskonalenie kompetencji za-
wodowych kadry kierowniczej. Zateniem artykutu jest poruszenie kwestii
waznych, zarowno dla mengera, jak i ogolnego funkcjonowania organiza-
cji.

Stowa kluczowe: kultura organizacyjna, rozwdéj zawodowy, doskonaden
zawodowe, szkolenia, polityka personalna.

Wstep

Kultura organizacyjna jest elementem, ktéry smzskutecznemu za-
rzadzaniu, w sposob bezfredni ksztattuje oraz promuje wizerunek firmy.
Jej istota dotyczy zwlaszcza wplywu na straigganowania i realiza¢jza-
dan, wydajn@d¢ w pracy oraz oggane wyniki, zaangawanie i satysfakej
poziom wys¢powania nieporozumig innowacje i rozwoj zawodowy pra-
cownikow. W takim rozumieniu uznawana jest za zmiemarzdziowy, kté-
ra ma stay¢ lepszemu zagrdzaniu przedgbiorstwem.

Szeroki zakres terminu kultury organizacyjnej wgaddlizszego roz-
poznania i szczegétowej analizy. Punktem 4eoig bedzie przedstawienie
istoty kultury organizacyjnej poprzez jej zdefiniame, omowienie funkciji,
jakie petni w przedsbiorstwie. W dalszej kolejrigi zostanie zaprezentowa-
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na klasyfikacja kultury organizacyjnej, wyptijgca w literaturze przedmiotu,
a rozpoznawana wedtugzych autoréw i wielu kryteriow. Takie upad-
kowanie umaliwi przejscie do procesu ksztattowania kultury w firmie. Po
omowionym mechanizmie zostaprzyblizone wyniki wkasnych badaempi-
rycznych. Dz¢ki temu kgdzie mana osggmaé kluczowy punkt, czyli wyd-
gng¢, usystematyzowai zaprezentowawnioski.

W realizacji zataen artykutu pomocne dulizie znalezienie odpowiedzi
na zasadnicze pytania: Czym jest kultura organjracgla przedsbiorstwa
I jakie petni funkcje? Jaki jest jej wptyw na daata podejmowane przez
firme¢ w zakresie podwiszania kwalifikacji zawodowych kadry kierowni-
czej? Jak przebiega mechanizm ksztalttowania kultmganizacyjnej we
wspoitczesnych przeddiiorstwach i w czym giprzejawia jej wptyw na roz-
woj kompetencji menegkrow? Jakie cechy wygiujagce obecnie w kulturze
organizacyjnej mana uzna za najwaniejsze, a ktore natatoby wdray¢
W przyszigci?

W celu zdiagnozowania cech temnéejszych i przyszkciowych kultury
organizacyjnej, zostanie przeprowadzona analizavpoawcza. Posky ona
rzetelnemu i obiektywnemu przeciwstawieniu dwoéchuagji typu: jak
jest, a ,jak byt powinnd. Realizacja celu artykutu pozwoli usystematy-
zow& dotychczasow wiedz z zakresu omawianej problematyki oraz do-
starczy nowych inspiracji. Podejmowana tematykéa esviem aktualna za-
réowno dla samych pracownikéw, jak i catoksztattokcjonowania firmy.

1. Istota kultury organizacyjnej — definicje i funkcje

Kulture organizacyjg tworzg postawy ludzi i rozwgzania organizacyj-
ne, §cisle zwigzane z realizowanymi funkcjami nowoczesnego przbdsi-
stwa, jego wartria, stylem pracy, kontaktem z otoczeniem zetnanym,
tradycjami, zasadami wzajemnej wspotpracy. Wobgo {ej budowanie po-
lega na permanentnym wdemiu skutecznych rozwzan organizacyjnych
oraz doskonaleniu zarbwno 7olanego stylu dziafa jak i zachowa mene-
dzerow. Zatem o istocie kultury organizacyjsejiadczy(...) umiegtnasé jej
identyfikacji, ksztattowania i wykorzystywania wkpoywaniu trudnéci
i kresleniu sciezki rozwoju, ktdra z kolei sprzyja kreowaniu przewsigate-
gicznej kadej firmy (Miklaszewski 2008: 235). Natg zauwayc¢, iz kazde
przedsgbiorstwo tworzy wiassgp, odrbng kulture, ktdra opiera na naczelnych
zasadach etycznych, misji i strategii jednostkipgakarczej. Poprzez systemy
wartasci, norm i przekon@ warunkuje wzory mdlenia i zachowania bezpo-
srednio zwizanych z nj osob. S$id wedtug J. Pencg..) kultura jestsrod-
kiem zycia spotecznego organizacji, ughwiajgcym komunikaeji nadap-
cym sens dziataniom, él@iadczeniom i wyboronfPenc 2008a: 274). Bo-
wiem w ramach interakcji spotecznej ludzie przysymjsobie okrélone
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normy, wzorce i wartei, ktore staj sic stopniowo nieodiczrg czescig ich
osobowdci. W literaturze przedmiotu istota kultury orgaagyjnej jest okre-
slana jako:normy (prawo) pisane (formalne) i nieformalne, gikosvane
réznorodne wartdci (dla jednostki, grupy), wspoélne przekonania, dsp
swiadome, zrénicowane dziatania shgce osgganiu celdw, regulowane za-
chowania(Milczarek 2010: 32).

Zgodnie z koncepgj E. Scheina, kultgr organizacyjs wyrdzniaja
funkcje, ktérych celem jest: dostosowanie wspolnggygka do skuteczniej-
szej komunikacji, umadiwienie integracji wokét celow firmy isrodkow
przyjetych do realizacji, dostarczenie jednolitych spa@selpomiaru i kryte-
riow oceny efektow, wyznaczanie zasad wiadzy i Wsggo systemu warto-
$ci, zaspokojenie potrzeby bezpiefigiva i afiliacji, dostarczanie kryteriéw
nagradzania i karania (Schein 1992).

Odnoszc kulture organizacyjp do funkcji petnionych w przedsiior-
stwie, a wec funkcji integracyjnej, percepcyjnej i adaptacyjmeozna wska-
za& dziatania, na jakie ona ma wptyw. W swojej istokigtura organizacyjna
(...) sprzyja zmniejszaniu niepewnip wyjasnia sens rozmaitych zjawisk
i proceséw oraz dostarcza wzorcéw dziapazystosowawczydBendkowski
i Bendkowski 2008: 132).

Na potrzeby artykutu dokonano dwudzielnej klasg€ik funkcji kultu-
ry organizacyjnej, przyjmag za kryterium zagg zdarzd, jakich dotyczy
moze firma (rys. 1). W ramach funkcji wewtnzorganizacyjnych wyogb-
niono szé&¢, natomiast dla zewstrznych pe¢ czynndgci, ktérych stopié
istotncci dla firm jest jednakowo way. Ich zasadniczy charakter tkwi nie
tylko w tym, iz zespalaj ze sob poszczegoblne jednostki, lecz poprzez wy-
konywane dziatania, zapewrgapozytywny wptyw na catoksztatt funkcjo-
nowania przedsbiorstwa.
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Rysunek 1
Struktura funkcji kultury organizacyjnej

chje kultury organizacij
| |

wewngtrzorganizacyjne ‘ | zewngtrzne
zapewnienie maksymalnego bezpieczen- pojmowanie misji i strategii firmy
stwa i tworzenie klimatu zmierzajgcego przez jej przedstawicieli

do utozsamiania sie pracownikéw z
przedsiebiorstwem

identyfikowanie zasadniczego celu
integrowanie pracownikéw w oparciu przedsiebiorstwa przez jego przedstawicieli oraz
o wartosci i normy etyczne, nakreslanie inteoraria w ramarh ieon realizarcii

regul postepowania

dostosowywanie odpowiednich metod do
tworzenie jednolitej wspélnej terminolo- pomiaru i oceny efektywnosci podejmowanych
gii (warsztat pojeciowy) dziafan

zaspokajanie potrzeb doskonalenia tworzenie perspektywy niezbednych zmian
zawodowego w celu ulepszen organizacyjnych

wyznaczanie kryteridw nagradzania i

wnoszenie do przedsiebiorstwa sugestii
dostarczanie niezbednych informacji, i oczekiwari spoza jego bliskiego otoczenia
dotyczacych otoczenia dalszego i
blizszego

* niektore z funkcji mog mie¢ swoj udziat zaréwno w dwoch wymienionych
grupach, a wic wewrgtrzorganizacyjnych i zewtrznych

Zrodto: opracowanie wiasne

Petnione funkcje mina scisle powgzat z poszczegolnymi rodzajami
kultur, ktérych w literaturze przedmiotu jest saexogama. Jednocgde
wraz z pojawiacymi si potrzebami tworzonegsnowe typologie, ktorych
powstawanie jest esto wynikiem biegcych probleméw i koniecznych
zmian.

2. Typologie kultury organizacyjnej w ujeciu literatury przedmiotu

W ramach potrzeb i wymaggrzedstbiorstwa tworzone i przyposd-
kowane g rézne typy kultur organizacyjnych. Bowiem wikej firmie ksztal-
towany jest odjbny system norm pagiowania, warteci i filozofii dziatania,
ktore mag podiaze w przesziéci i teraniejszaci. W literaturze przedmiotu
prezentowanegsézne rodzaje kultur organizacyjnych (rysunek 2).
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Z perspektywy charakteru kultury organizacyjndgjierunku dziatania
podziat R. Harrisona wydajeeshajbardziej odpowiedni z uwagi na rozwoj
kompetencji meneakrow. Zawiera cztery rodzaje kultury, ktéra zore@mana
jest na wiadg, role, zadanie i ludzi. W orientacji na witagzelacje oséb
wspotpracuicych oparte g na rywalizacji i daym dystansie wiadzy, gdzie
najwyzsza wartascig jest status i piendze. Na pierwszym planie w kulturze
roli plasuje st funkcja i stanowisko, a priorytetem jest legakhalziataa
I poczucie odpowiedzialgoi. W kulturze ukierunkowanej na cel, dziatania
dotycz rozwigzywania problemow, realizacji konkretnych zaddlatomiast
orientacja na ludzi zawiera niewielki dystans whadgzpodejmowane decyzje
przybieraj charakter konsensusu. Celem takiej kultury jestestie innym,
podporadkowanie potrzebom innych ludzi (Harrison 1972: 1128).

Rysunek 2
Typologia kultury organizacyjnej

= =
| Kryterium podziatu Rodzaje -

kultura zorientowana na wiadzg

orientacja kulturowa kultura zorientowana na role -

kultura zorientowana na zadania
kultura zorientowana na ludzi

szybkos¢ przeptywu informacji oraz kultura indywidualistow
stopien ryzyka w postepowaniu kultura hazardzistéw -

kultura zréwnowazona
kultura rutyniarzy

kultura partnerska i protransakeyjna

relacje miedzyludzkie kultura ceremonialna i nieceremonialna I

kultura monochroniczna i polichroniczna
kultura ekspresyjna i powséciggliwa

kultura wspdélnoty

fad i solidarnos¢ interpersonalna w kultura interesu -
dazeniu do celu kultura sieciowa
kultura fragmentaryczna

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie: Cz. Sikpkaktura organiza-
cyjna. Efektywnie wykorzystaj gtisvosci swoich pracownikdéwyydanie 2,
C. H. Beck, Warszawa 2006: 18 — 21.

Ciekawe rozrénienie kultur organizacyjnych zawiera kryterium Iszy
kosci przeptywu informacji oraz stopieryzyka w posipowaniu. W tej kla-
syfikacji poszczegolinym rodzajom przypisano opis@apowiedniki. Litera-
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tura przedmiotu przedstawia zatem kujtundywidualistow jako ,twardg”,
hazardzistéw - ,pracuj ¢zko i baw s¢”, zrownowaong - ,spokojnego dzia-
tania”, rutyniarzy - ,trwania i stabilriei” (Zajac 2007: 213).

Jednak nie zawsze typologie majnamiona pozytywneSwiadczyé
o tym mae istnienie kultur patologicznych. Ich negatywnyadkter wynika
z faktu, ¢ paralizujg one firne, niwecz jej sprawnéc¢ i efektywndé¢ dziata-
nia. Zdaniem L. Miklaszewskieg(..) takie kultury g choroly instytuciji,
efektem wirusa niszgzego kolektywne zaprogramowanie umystu, dolegliwo-
scig dotykajcg osoboweci organizacji(Miklaszewski 2008: 238). Zakwali-
fikowa¢ mazna do tej grupy nagbujace rodzaje kultur: paranoidalmepre-
sywrg, dramatyczg, wymuszog i schizoidalla. Niniejsze kategorie wyod-
rebnili w literaturze przedmiotu S. Chetpa i T. Witkski. Wedtug autorow
kultura paranoidalna koncentrujes sia systemach urajeprzeladowczych
I permanentnego zagtenia, gdzie nie mma nikomu ufa, bowiem wszyscy
dziatap na szkod. Takie przéwiadczenie skutkuje brakiem zaufania, stra-
chem, niecbciom do wspotpracy, negatywnymi emocjami oraz gedm
zyczliwosci. Artefakty tej kultury stanowi szyfry, ochroniarze, systemy
alarmowe, niszczarki dokumentow, rozbudowane sygtéontroli, ktore
podtrzymujy przekonanie o istniggym zagrageniu. Z kolei kultu¢ depre-
sywrg tworzg ludzie przekonani o niezmiensw ustalonego biegu sprawy,
watpiacy, niedowartéciowani i pozbawieni wiary we wiagrwiedz i umie-
jetnasci. Podejmujc jakiekolwiek dziatania czujsie jak ,,0szuci skazani na
zdemaskowanie”. Klimat firmy charakteryzujek| pesymizm, bezsilrio,
poczucie winy, marazm, fatw® poddawania si Inaczej jest natomiast
w kulturze dramatycznej, gdziegsto wystpuje entuzjastyczne podejmowa-
nie nowych, ryzykownych przedsvzie¢, a struktury, procedury i zasady
traktowane s jako przeszkody w realizowaniu zaéh jednostki gospodar-
czej. Wystpuje nadmierne emocjonalne traktowanie wynikow tdai@sci
przedsgbiorstwa, ktore sprawiaziw firmie codziennie ,rozgrywa sidra-
mat”. Przeciwiéstwem jest natomiast kultura wymuszona, w ktorgjetunie
eliminowana jest swoboda pggbwania i podejmowania decyzji, a kluczo-
we jest trzymanie otoczenia pddists kontroh i ,0bsesyjne” wecz prze-
strzeganie zasad. Natomiast w kulturze schizoiglandoczne g trudnaci
w nawigzywaniu kontaktu emocjonalnego z otoczeniem, ghoj¢, drazli-
wos¢ (Chelpa i Witkowski 2004: 54).

W ramach kadego typu kultury organizacyjnej, kluczowa jesteota-
cja na cztowieka, ktéry tworzyji usprawnia jej funkcjonowanie poprzez
naktady wtasnej pracy. Z tego wedl duzg wag powinno przywazywat
sie¢ do stwarzanych warunkoéw stanowiskowych. Zgodnigadegciem,

w ktorym cztowiek w przedsbiorstwie jest najwaniejszy, mana odni&¢
sie do stow N. Peelinga, wedtug ktére@a) ludzie najwksz; wage przy-
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wigzujg do tego, jak giich traktuje w porownaniu z innymi czitonkami zespo
tlu, w drugiej kolejngci poréwnuy sie z innymi pracownikami swojej organi-
zacji, a na keécu z pracownikami innych organizadjPelling 2010: 69).
Zgodnie z powyszym, powinien istnie poréwnywalny wobec wszystkich
system motywowania, wynagradzania, awansowaniaszafalkcania oraz
rozwigzywania konfliktow.

3. Proces ksztattowania kultury przedsgbiorstwa

Kultura organizacyjna powinna zapewhidostateczne warunki, ktore
beda sprzyj& wykonywaniu powierzonych obowakéw, a przede wszystkim
beda skierowane na kapitat ludzki przeglsiorstwa. Jak zauwa A. Sajkie-
wicz (...) kierownicy nie doceniajwystarczagco kultury zorientowanej na
kapitat ludzki(Sajkiewicz 2008: 87). Autorka w efekcie wskazoge nieza-
dowolenie pracownikéw, krytyczny stosunek do zmidnak zaangzowania
w efektywry prag. Wobec takiego stanowiska powinno zwtosie uwag
na cechy, ktéregsistotne w kulturze organizacyjne przegdsorstwa i wpty-
waja na rozwoj zasobu ludzkiego. Mwa w tym miejscu wymieni troske
0 rozwo0j pracownikoéw i poziordwiadomdaci o odpowiedzialn&ci za nich,
preferowanie innowacyjrici, tworzenie warunkow pracy, ktore sprzyjaj
podnoszeniu kwalifikacji zawodowych (organizowarggstych prac w gru-
pach, uczestnictwo w projektach), wspoétgracrenomowanymi godkami,
co gwarantuje wyscakjakas¢ ksztatcenia. Celem, podlegeaym koncentracji
powinna by takze edukacja, traktowana jako przejaw aktywanayciowej
cztowieka. JednocZrie mae by odbierana jakd...) proces planowanych
dziatar autoedukacyjnych, korygugych rozwagj jednostki, zgodnie z jej stan-
dardami psychicznymi antycypacjamiit@osci wzbogacania wtasnej 0so-
bowaci (Andrzejczak 2010: 15).

Ksztaltowanie kultury przedsiiorstwa nie jest procesem statym, lecz
wymagajcym permanentnych zmian, udoskomaleowiem stanowi jeden
z zasadniczych czynnikéw, nieginych w osiganiu dtugofalowych celow
firmy. Natomiast identyfikacja systemu waitoi norm organizacyjnych po-
zwala wyjdni¢ i zrozumi€ postpowania ludzi oraz unitiwia dobor bar-
dziej odpowiednich metod ksztalttowania zachbwstapc sk w pewnym
znaczeniu ,hargdziem zargdzania”. Poznanie kultury organizacyjnej po-
zwala wptyw& na funkcjonowanie organizacji oraz na formowaejen taki
sposOb, aby integrowata ona pracownikow wokot cel@trategii, misji
przedsgbiorstwa (Siemiski 2008).

Waznym elementem w kulturze organizacyjnej jest koof@mrgani-
zacji uczcej sk, w ktorej stwarza girowniez mazliwosé popetniania k-
dow. Odnosi si do niej G. Aniszewska, uvajgc ja zaczynnik pobudzagy
innowacyjnd¢ (Aniszewska 2007:121). Jednak wedtug autorki, résleg
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I przyzwolenie na popetnianiedaow, powinno opier@sie na minimalnych
granicach dawania ludziom drugiej szansy. Pozveot kolei tworzy zupet-
nie nowe spojrzenie na przegsorstwo, przygcie innego stanowiska, per-
spektywy zmian, poszukiwania lepszych rogzeh i wykazywania woli wia-
snego zdania poprzez tzw. ,samoodpowV takim aspekcie popetnianie
btedow maze by rowniez kluczem do zdobywania wielu fleiadcze. Kul-
tura organizacyjna jako element systemu gdwania zasobami ludzkimi,
przedstawiana jest nie tylko w teorii, lecz mazeakastosowanie w praktyce.

4. Empiryczne spojrzenie na ksztalttowanie kultury oganizacyjnej
w wybranych polskich przedsgbiorstwach

Do realizacji celu artykutu oprécz metody opisoweykorzystano
technile bada terenowych. Dziki tym dziataniom szczegétowo rozpoznano
kulture, jaka wys¢puje w grupie obserwowanych podmiotow gospodarczych
Badania empiryczne przeprowadzonérdd 14 firm bramnowych, zlokalizo-
wanych na terenie jednej ze stref ekonomicznychicMvav nich udziat 165
menederow z trzech szczebli zadzania, co stanowito 69,0 proc. respon-
dentéw w stosunku do planowanej liczby oséb badanyitzasadnieniem
wyboru tej zbiorowséci badawczej byt wysoki stopieodpowiedzialnéci za
relacje interpersonalne i szeroki zakres aagadejmowanych na rzecz za-
rzadzanych przez nich instytuciji.

W ramach ogélnej charakterystyki respondentéwmagowiedzié, iz
78,18 proc. préby badawczej stanowiliaozyzni, natomiast 21,82 proc.
kobiety. Dua przewaga mogta byspowodowana technicznym profilem firm
strefy ekonomicznej, w ktorej zatrudnienie znajdpjzede wszystkim wia-
$nie mezczyzni. Biorgc pod uwag poziom wyksztatcenia, dominowato wy
sze (68,48 proc.), kolejno: licencjat (17,58 protr@dnie ogdlnoksztahce
(9,70 proc.)srednie zawodowe (4,24 proc.).

Punktem wyciowym bada bylo omowienie systemu zadzania
zasobami ludzkimi z perspektywy szkolenia i doshkema zawodowego.
W ramach analizy czynnikbw rozwojowych, respondezdecydowanie
okreslili kultur ¢ organizacyjn, jako element wplywagy na caty system kie-
rowania przedsbiorstwem, a w szczegOlfm na mechanizm ingeragy
w ksztattowanie kompetencji poprzez proces doksatad zawodowego.
W pierwszej kolejnéci okreslono czynniki, ktére warunkgjrozwoéj zawo-
dowy menederéw. Nastpnie oszacowano typ kultury, jaki panuje w oma-
wianych przedsbiorstwach, uwzgidniajgc istotne cechy w kulturze organi-
zacyjnej, ktore jednoczeie maj swoj udziat w formowaniu kompetencji
zawodowych kadry kierowniczej. Wd@iwosci te analizowano z perspektywy
terazniejszaci oraz przysziéci. Menederow rozpoznawano réwriez per-
spektywy oczekiw@, co zawierato siw pytaniach: Czy widg potrzelg po-
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dejmowania dziala przez instytucje w zakresie podiggania wiasnych
kwalifikacji? Jaka jest zgodidé przyjmowanego pogbowania z oczekiwa-
niami respondentow? W czym upatrapsadniczych zmian?

Jak wynika ze wgpnych ustal&, kultura organizacyjna zajmuje drugie
miejsce (26 proc.) wod pozostatych czynnikow, jakie wptyvdana rozwoj
zawodowy kadry kierowniczej (tabela 1). Fakt tenzeméwiadczy o tym,
jak kluczowym znaczeniem dla mereda jest tworzenie sprzyjgych wa-
runkow zawodowych, odniesienie do norm, poszancavamisad, tradycji,
wartasci, do jakich zobowgzani g stosowa sie wszyscy pracownicy.

Tabela 1
Opinie respondentow na temat miejsca kultury orgargacyjnej wsrod
innych czynnikéw warunkujacych rozwoj zawodowy

Liczba respondentow 9% udziat wskazai do
Czynniki warunkuj gce rozwoj zawodowy wskazujgcych dany 0 0a6tu badanvch
czynnik 9 Y
orientacja ha nowoczeshe metody rozwoju 19 12
zawodowego
formy rozwoju koresponduajz obecnymi 68 a1
i przysztymi potrzebami przeddiiorstwa
kultura organizacyjna sprzyja rozwojowi 43 26
system zarmzania skierowany jest na 35 21
zarzdzanie kompetencjami i zadzanie wiedz

Zrodio: opracowanie wiasne

Dominugcym czynnikiem wrdéd uwarunkowa doskonalenia zawo-
dowego byt fakt korespondencji form i technik rogwa obecnymi i przy-
sztymi potrzebami przedgdiorstwa (41,0 proc.). W tym miejscu trzeba za-
znaczy, iz przy rozpoznawaniu zapotrzebowania kompetencyjnigo
i ich wnikliwej analizie, nalgy zwréci uwag na wyst¢powanie luki kompe-
tencyjnej. Jej doktadne oldlenie pozwala dostosowadekwatne do zaist-
niatych brakdw metody podwgzania kwalifikacji. Takie zachowanie z koleli
umazliwia nie tylko uzupetnienie niedoskonan, lecz take niwelowanie
btedéw wykonanych ja wczeniej zada w przesziéci, poprzez kompara-
tywne spojrzenie na pgdane kompetencje w przysgén. Sama luka kompe-
tencyjna stanowi bowiem #dice miedzy posiadanym, a oczekiwanym sta-
nem kompetencji. Dzki analizie porownawczej dwoéch pozioméw kompe-
tencyjnych mana ustalt zapotrzebowanie na rozwoj zawodowy w konkret-
nym zakresie.

W systemie zaggdzania potencjatem spotecznym najwiejsz role
odgrywa wiedza i kompetencje. Pod icitdm powinny by podejmowane
wszelkie decyzje dotygze monitorowania, kontrolowania, oceniania i do-
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ksztalcania kadry kierowniczej. We wspoiczesnychsezh istnieje wiele
technik i metod podwiszapcych kwalifikacje zawodowe, poniewavyma-
gania samych menger6w g obecnie coraz bardziej wysublinowane. Oprécz
tradycyjnych szkole chetnie uczestnicz badz wyrazajg zainteresowanie
udziatem w studiach podyplomowych, réwnjekze popularnych dziMBA
(Master of Business Administratjpozy tez coachingu. Preferowane takze
formy warsztatowe, e-learing, mentoring, uczestvictw konferencjach,
praca w jednostkach o podobnym profilu dziatatmoZ perspektywy indy-
widualnej pracownika mdiwe jest samodoskonalenie, przejaw@g st
przyktadowo w studiowaniu literatury specjalistyezrnCelem kadej metody
jest usprawnienie i unowocgeanie istniegcego systemu funkcjonowania
firmy z wykorzystaniem pogpu technicznego i technologicznego.
Podejmowane w jednostkach gospodarczych dziatanjgewien spo-
s6b g uzalenione od istnigjcej kultury organizacyjnej. Wod badanych
firm, respondenci wskazali dominackultury celu (66,0 proc.), znacznie
nizej ksztattowata si kultura roli (19,39 proc.) oraz kultura jednostk#,55
proc.). Wzadnym z badanych przedsiorstw, zdaniem respondentéw nie
wystepuje kultura wiadzy, gdzie najvigzy wartcscig jest status i piendze.
Odnoszc sk do uzyskanych wynikow mma powiedzié, ze pozytyw-
ny aspekt stanowi przewaga kultury celu nad poagsia Fakt ten mae
swiadczy¢ o ukierunkowaniu podejmowanych decyzji i zad#a ich kon-
kretrg realizacg oraz wnikliwe rozwazywanie bigeacych i przysztych pro-
blemdw, co stanowi kluczowy czynnik przegsorstwa. Z kolei kultura roli
moze wprowadzéa pewien porzdek, gdzie priorytetem jest funkcja i stano-
wisko, a znaczna uwagprzywigzuje s¢ do legalnéci wszelkich zachowa
oraz poczucia odpowiedzialém. Stosunkowo nisko ksztattujeeskultura
jednostki, co powinno [y ,sygnatem alarmacym” dla firm. Wynika to
Z jakze waznego aspektu spojrzenia na cztowieka, gdzie istptvanno by
stuzenie innym, troska o nich, podpadkowanie s} potrzebom ludzi.
Analizujgc kulture w badanych przedshiorstwach skoncentrowancggsi
na jej cechach, wptywagych na rozwoj zawodowy z perspektywy taviaj-
szaci | przyszigcei. Biorgc pod uwag obecn sytuacg, a wic ,jak jest,
respondenci odpowiadali na pytaniddre cechy wptywagre na rozwodj me-
nedera g istotne w kulturze organizacyjnej?ajwyzej oszacowano tzw.
.Klimat przedsebiorstwa” widziany w tym, # firma tworzy warunki sprzyja-
jace rozwojowi zawodowemu. Przykladowo #eosk to przejawié w stoso-
waniu nargzdzi motywacyjnych, ktdrych zasadniczym celem jesdttonienie
pracownika do permanentnej pragyad soly”. Inne zachowanie nie do-
tyczy¢ czestego organizowania seminariéw, konferencji, pracgiekawych
i innowacyjnych projektach, zapewniania intergegj literatury specjali-
stycznej. Natomiast najmj zostata sklasyfikowana cecha, zgodnie zgktor
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firma koncentruje sitylko na utrzymaniu stabilnej sytuacji, nigzgt do roz-
Woju, a pracownicy g pobudzani do ryzyka. Zarysowujes dutaj pewien
efekt bierndci, zgodnie z ktorym nie ma nacisku na podejmowalzietar
I dokonywania radykalnych zmian. Z punktu widzeolgecnej sytuacji pozy-
tywem jest niewielki udziat tej cechy w rozpatrywah przedsjbiorstwach,
bowiem w dobie pospu to firma powinna jednak zdecydowanie sta@wna
nowoczesn& i innowacyjnéé, a nie pozostawaw ,niezmienndci’”.

Rozwaajac perspektywiczny punkt widzenia, rozpatrywano agg
typu: ,jak byt powinno”, zawar w pytaniu: Ktére cechy kultury powinny
w przysziéci wptywa' na rozwéj menegra? W odpowiedzi najwikszy
udziat tej cechy uwzgtiniono w tym, z firma powinna nieustannie troszézy
si¢ 0 rozwa0j pracownikow. Mogtaby to czynpoprzez wnikliwe obserwacje,
monitorowanie, ocenianie i kontrokfektywndci dziatar, aby na ich pod-
stawie wycigat odpowiednie wnioski. Pozytywnym objawem jest faikt,
zaden z badanych nie widzi podstaw do pyayg biernej postawy w postaci
tylko i wytagcznie zapewnienia stabilnej sytuacji w odniesieswukolejnych
lat funkcjonowania firmy na rynku.

W ramach komparatywnego spojrzenia na obecneysple cechy kul-
tury organizacyjnej wykonano szczegotowe zestawiéaibela 2).

Tabela 2
Zestawienie obecnych i pmdanych cech w kulturze badanych przedst
biorstw

istotny wptyw cechy w kulturze pozadany wptyw cechy w
organizacyjnej przedsi ebiorstwa przyszto $ci na rozwéj mened zera
liczba wskazai | procent wskazai liczba wskazai | procent wskazai

CECHA
firma troszczy si e o
rozwoj pracownikéw 97 58,79% 88 53,33%
firma zwraca uwag e
tylko na utrzymanie
stabilnej sytuacji (nie
dazy do rozwoju) 4 2,42% 0 0,00%
firma stawia na
innowacyjno s$é 44 26,67% 72 43,64%

firma tworzy warunki
sprzyjaj gce rozwojowi
zawodowemu 114 69,09% 71 43,03%
firma ma poczucie
odpowiedzialno $ci za
pracownikéw i ich

potencjat intelektualny 71 43,03% 54 32,73%
firma wspétpracuje z
renomowanymi
osrodkami 25 15,15% 37 22,42%

Zrodio: opracowanie wiasne
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Z danych wynikaze w obecnej sytuacji, radykalnym przeksztatceniom
powinny ulec w przyszi@i szczegélnie dwie cechyPo pierwsze, natato-
by zwrdct wigckszg uwag na innowacyjnéc. W tej kwestii mana méwé
nie tylko o zmianach technologicznych, ale wykotaggs nowoczesnych
sposobow podnogeych kwalifikacje zawodowe. Element ten ima skom-
ponowa z drug, cechy, czyli wspoétprag z renomowanymi @odkami szko-
leniowymi. W dzisiejszych czasach padaa tego typu ustugi jest wspot-
mierna do zapotrzebowania na nie. Ze wdglna duay stopién konkuren-
cyjnosci zauwaalny jest wysoki poziom ofertowy, co skutkuje karay dla
potencjalnego klienta. Po wghej analizie istotnych cech w kulturze przed-
siebiorstwa, rozpatrywano potrzeliozwoju, sugestie i oczekiwania mene-
dzerdw, jakie zostaly zawarte w pytaniach: Czy wigntrzely podejmowa-
nia dziata przez instytucje w zakresie podigygania kwalifikacji? Jaka jest
zgodnd¢ przyjmowanego pogbowania z oczekiwaniami respondentow?
W czym upatryj zasadniczych zmian?

Potrzeba podwiszania kwalifikacji zawodowych w badanych jednost-
kach zdecydowanie istnieje, co potwierdzpjzebadane osoby (94,0 proc.),
natomiast tylko (6,0 proc.) z nich nie zawadakiej konieczni. Zgodna¢
dotychczasowych dziataz oczekiwaniami samych mermetdw potwierdza
78,0 proc. Na uwagzastuguje pozostate 22,0 proc. respondentow, Kktorz
wymagaj od przedsibiorcéw wikszego zaangawania w proces doskona-
lenia wiedzy i umigjtnosci swoich podwitadnych. Zgodnie z sugestiami re-
spondentow, powinna zostavzbogacona kultura organizacyjna o nowe ele-
menty, skierowane zwtaszcza na zdeanie kompetencjami. Ponadto nale-
zatoby unowocz@i¢ system komunikacji wewitrznej, co usprawnitoby
przeptyw informaciji, a w efekcie pozytywnie wplja na sprzzenie zwrot-
ne. Uczestnicy badania wiglproblem rozwoju w braku systematyki doty-
czacej planowania oraz w znacznej koncentracji na pgatownikow, a nie
na jednostk. Proces doskonalenia zawodowego powinien¢rkantekst in-
dywidualny, dotyczy rozwigzania konkretnego problemu. Z punktu widzenia
oczekiwa respondenci w przyszoi chcieliby mi€ dogodne warunki roz-
woju i mazliwos¢ skorzystania zarowno z powszechnych form rozwoju
(szkolenia, seminaria, konferencje), jak i bardnieyvoczesnych (coaching,
mentoring, studia podyplomowe, w tym MBA).

Whioski i konkluzje
Badania dowodg ze kultura organizacyjna zajmuje wysokie miejsce
W poruszanej tutaj problematyce. Nadméenalezy rowniez, iz zmiana ist-

Zmianie powinny ulec dwie cechy, ktére wyebiniono na podstawie ich wryzej wartgci
wskaza skierowanych na przysz® w relacji do obecnej sytuacji. W przypadku
pozostatych wigciwosci wpltyw pazadany zostat oszacowanyzej od teraniejszego.
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niejacej kultury organizacyjnej wymaga wygja poza nj, co w praktyce jest
niezwykle trudne dla uczestnikdw organizacji, a ebezasami nienaiwe.
Jednak trzeba zgodzsie ze stowami J. Pena, ktory uiea iz kazde przed-
siebiorstwo mae mig swoj system warkei i powinien on by uwidacznia-
ny na wszystkich jego poziomach, aby przehoisirstwo byto okrélane mia-
nem ,przedsibiorstwa kierugcego s¢ wartagsciami” (Penc 2010b: 239).

Kondycja i funkcjonowanie jednostki gospodarcastjuzalenione od
tego, jaka panuje w niej kultura. Bym zaskoczeniem byta dominacja kultu-
ry celu w badanych firmach. Z perspektywy misjtragegii jest to odwvick
zdecydowanie pozytywny, bowiem wszelkie podejmowdeeyzje i dziata-
nia oparte g wtasnie na celu, elemencie priorytetowym dla perspelgtghu-
gofalowej. Problem natomiast tkwi w zbyt matej kentracji na jednostce.
Warto zastanowi sic nad indywidualnym spojrzeniem na konkretnego pra-
cownika, oszacowaniem jego waitg poziomu kompetencyjnego i dosto-
sowaniem do jego obowikdéw na zajmowanym stanowisku adekwatnych
technik pomocnych w doskonaleniu zawodowym. Rzeteldiagnozowanie
problemu konkretnego indywiduum, uwligvi bardziej radykalne wprowa-
dzenie zmian w kulturze, coetizie miato odzwierciedlenie w wydajém
i efektywndaci firmy. Przyjmupc taky wtasnie postaw warto zastanowi si¢
nad tym: Jak obecnie wyglajg problemy zawodowe pracownikOw z per-
spektywy jednostki, czego dotyczjak mog zost& rozwigzane? Jakie ele-
menty mana jeszcze uwzglini¢, a ktére usprawniw kulturze organizacyj-
nej, aby wspomaoc konkretnego pracownika, konceqirgg na stawianych
jemu wymaganiach? Czy zmiany w kulturze organizagymog wywota
pozytywne skutki w ramach permanentnego rozwojucriwego?

Pracownicy zauwaja w swoich przedsgbiorstwach ksztattowanie kultu-
ry w oparciu o kreowanie warunkoéw sprzg@jch rozwojowi zawodowemu,
widzg takze potrzeb permanentnych dziataw tym zakresie. Rozpoznawana
jest ponadto troska o pracownikow, jak i wykazaoezpcie odpowiedzialoi
firmy za ludzi i ich potencjat intelektualny, ktdvy efekcie przektadagha wy-
konywany prag. Takie zachowanie dowodzi istnieniu korelacjedaly kultug
organizacyjn, a systemem zadzania zasobami ludzkimi.

Z osobistego punktu widzenia mepew, wykazana zostata ghpod-
wyzszania swoich kwalifikacji zawodowych, jednak isepkwestia tkwi w ade-
kwatnym do potrzeb wyborze metod, technik i pdzz doskonalenia zawodo-
wego. Problem tego typu z pewsoi dotyka wiele organizacji. Pomimo zkj
konkurencji ofertowej powstajtrudnaci z wiaciwym znalezieniem, a nggt
nie wdrazeniem konkretnych form rozwoju zawodowego i dost@stem ich
do zasobdw ludzkich. Jednak ze strony pracownikaglabych firm jest zainte-
resowanie zarowno powszechnymi, jak i nowoczesrsposobami doksztatca-
nia. Istotna kwestia tkwi jednak w znalezieniu odjgalzi na zasadnicze pyta-
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nia: Jakimi kryteriami trzebagskierowa& przy wyborze form doskonalenia za-
wodowego pracownikow? Czy tradycyjne sposoby deksamia rzeczywci 3
skuteczne w stosunku do zaspokojenia powstatyalzgimedukacyjnych? Czy
warto skupt sic na poszukiwaniu nowych, ¢o ,nietestowanych” dotychczas
metod? Jak z punktu widzenia przysetonalezy kreowd& system zaggzania
zasobami ludzkimi, aby wptyw kultury organizacyjmeg podejmowane dziata-
nia przyniést zadowalagge rezultaty?

Sugerowane zmiany z perspektywy diugofalowej, mtanwickszaci
pracownikow dotycz zwiekszonej koncentracji na innowacyjgtooraz do-
stosowania i do wspétpracy z renomowanymérodkami szkoleniowymi.
Jednak w wielu przypadkach taki proceder jest nignvg do zrealizowania
ze wzgtdu obawg przed ryzykiem, brakiem gwarancji na uzyskaniegms-
nia zwrotnego, czy ez uwagi na zbytni kosztowné¢. Firmy bowiem po-
siadaj czgsto ograniczone nakfady finansowe na rozwoéj zawgdswoich
pracownikow. Czy jednak stuszngtskie zachowania? Czy nie warto paid]
proby inwestowania w pracownika, nawet przyjgeupewne ryzyko? Zde-
cydowanie sj na takie wiénie rozwigzanie, mae w przysziéci okaz@ si¢
stuszne, bowiem ,zaowocuje” efektami wykonywanepqy; co z kolei
wplynie na sukcesy catego przegtsorstwa. W dobie wspoétczesnego pest
pu gospodarczego naleodrzucé pozostawanie w bierdoi i dazy¢ do bu-
dowania skutecznej kultury organizacyjnej, skierogjgprzede wszystkim na
rozwoj najwaniejszego potencjatu firmy, jakimagej pracownicy. Takie
przestanie powinno ldy,motorem napdowym” dla jej tworcow, koordynato-
réw i 0sob bezpaednio odpowiedzialnych za system zglzania zasobami
ludzkimi.
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The Role of Organizational Culture in the Progres®f Career
Development of Managerial Staff

Summary

The modern world is determined by many factorscWhave impact
on day-to-day functioning of an individual in comtgorary society. Continu-
ous changes to conditions, views, customs andtivadj norms and values,
people’s attitudes and, above all, their behavier @l causes of negative
effect on general way of regarding an individuahma

The purpose of this article is to emphasize orgdmnal culture in the
progress of career development of managers. THidb®iachieved by theo-
retical and practical introduction of the discusg=iie based on literature of
the subject and own empirical studies. A thesis$ dinganizational culture is
an important element of business, which signifigamfluences human re-
source management and in particular the improveroéprofessional ca-
pacities of managerial staff, will be advanced. &he of the article is to dis-
cuss the issues which are of great importance footh manager and a gen-
eral functioning of an organization.

Kay words: organizational culture, professional developmentservice
training, trainings, personnel policy.
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Abstrakt

We wspoéiczesnych systemach spoteczno — gospodérapartych na
regutach mechanizmu rynku praca jest isfaniedziry aktywnaci zyciowej
cztowieka. Zatem stanowi szczegphvartai¢, poniewa dzicki wykonywa-
niu pracy, cztowiek uzyskuje nie tylko wynagrodzgnliecz réwnie odpo-
wiednip do niej pozyaj i presti spoteczny. Wynagrodzenie za pygest
rezultatem swobodnej umowy pagdzy pracodaws, czyli osoly kupujca
prac na rynku, a osabsprzedajca swop prac;, okrelang potocznie praco-
biorca. Wiaze skt z tym utowarowienie pracy a fakt ten ma swoje o@bi
historyczne. Proces szeroko ¢gggh zmian w wartéciowaniu pracy, ukaza-
nych pokrétce w niniejszym artykule, zapatkowany w przeszkei nadal
ujawnia s¢ we wspoétczesnych ocenach pracy. W ocenach tychylkie ist-
niejag roznice w pogddach na jej wartd ekonomiczg, ale rOwnie na jej
znaczenie wzyciu ludzkim. Waze st z tym problem autoteliczioi i in-
strumentalnéci w podegciu do pracy jakdrodta utrzymania.

Stowa kluczowe:praca, wartéciowanie, aksjologia.

Wstep

Rozwaania nad pracjako czynnécig typowo ludzk zapocatko-
wane pémiennictwem biblijnym, skupiaty uwagmedrcéw podejmujcych
rozwazania nadzyciem spotecznym. Nie nie ten fakt budZi zdziwienia,
gdyz ludzie egzystujcy nawet w najbardziej prymitywnym wymiarze cywi-
lizacyjnym musieli zastanawdasic nad § czynndécia niezledng a tym sa-
mym konieczp w ich zyciu. Problem zwjzany z prag i skupiagcy uwag
medrcdw polegat na tymze praca z jednej strony byla czysoig nieztedng
warunkupca istnienie zbiorowéci ludzkich, a z drugiej powodowata spra-
wiajacy przykra¢ wydatek sit fizycznych a niejednokrotnie takpsychicz-
nych. Medrey, ktérych zadaniem byto nadaivaracy konkretny sens, ktéry
by odsteczat od gnénosci strongcej od niej musieli zauwg¢ tg dychoto-
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mi¢ W ocenie przydatrigi pracy a tym samym pagj proke jej wartgcio-
wania.

1. Ogodlna charakterystyka pracy ludzkiej

Problematyka pracy interesowata i interesuje nadelu badaczy. Stu-
dium literatury przedmiotu ukazujeade ugcia pracy, a w gtdwnej mierze
socjologizugce i ekonomizujce.

Jak pisze H. Januszek socjologiczny wymiar prackpla aspekt pracy
zwigzany nie tylko z wytwarzaniem dobr, ktérezghzaspokajaniu potrzeb, ale
takze kladzie nacisk na rppracy w zapewnieniu osobigWykonupgca okreslo-
nego miejsca w strukturze spotecznej (Januszek 2@983).

Dla A. Szatkowskiego, rozpatygego znaczenie pracy w konfele
socjologicznym, praca jest specyficznym towarem.divg niego praca to
jedyny, o niepowtarzalnych cechach towar, ggstscisle zwigzany z wia-
sciwosciami istoty ludzkiej. Wiéciwosciami tymi ¢ m.in. osobowée, zdol-
nosci, umiegtnosci, kwalifikacje, motywy wykonywania ok&®onej pracy.
Owe indywidualne cechy zmuszagztowieka do rywalizacji z innymi
uczestnikami rynku, i w konsekwencji powogluge lokuje s¢ on raz po
stronie popytu, innym Zarazem po stronie poda na prae (Szatkowski
1997: 85).

Wspoitczesne podajia do pracy ogsto pokrywag sie z wezéniejszymi
teoriami. W zwizku z tym warto w tym miejscu przywdt&lasyczm juz
koncepcg pracy w ugciu J. Szczepsskiego. Okréla on pra¢ jako kada
celowg czynna¢, pozwalagca cztowiekowi zaspok@i jego rozmaite potrze-
by, posiadajca spoteczny wydwiek i wyznaczajca jej wykonawcy okrélo-
ng pozycg spoteczp. A zatem jest podstawzréznicowania spoteczno za-
wodowego (Szczepaki 1961: 171). W ten sposOb rozumiana pracaseist
generisprocesem wzajemnego oddziatywania na siebie jédkopodizem
wielu pasrednich i bezpérednich stosunkow radlzyludzkich.

Obok socjologicznych g§ pracy bardzo rozpowszechniong modej-
scia 0 zabarwieniu ekonomicznym. Ekonomipdg ugcia pracy dotycz
przede wszystkim jejayteczndgci rozumianej jako mgidzy innymi optacal-
nos¢. Taki rodzaj rozumienia pracy byt obecny, a nawgtewnych okresach
dominupcy w socjologii pracy i jest nadal.

Pojcie pracy — sprowadzonej do czykoiouzytecznej, to znaczy dgj
cej ludziom § wykonugcym lub korzystajcym z jej wynikow jakié poza-
dane przez nich dobro, niezime dozycia w sensie biologicznym lub podno-
szacym jego komfort — trudno okske¢ jednoznacznie (Kotarbski 1958: 91).
Pojcie pracy w cigu wiekdéw zawzano do wyodsbnionego rodzaju czyn-
nosci, ktore wykonywane byty przy wykorzystaniu sityigéni a w minimal-
nym stopniu rozumu. Poza gojem pracy pozostawaly czyrigd niewat-
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pliwie rowniez uzyteczne, lecz odnogze s¢ do, méwic ogolnie wkadczych.
Fakt ten wizat st z wyraznym powigzaniem wszelkich czynsoi uzytecz-
nych ze strukturami spotecznymi budowanymi hiereie. W takim
strukturalnym sytuowaniu pracy na nageym poziomie znaczenia spotecz-
nego znajdowali giludzie pracujcy fizycznie.

W procesie rozwoju podziatu pracy na rozmaite cpyoinrodzajowe,
rézniagce s¢ od siebie poziomem skomplikowania czyéeianiezizdnych do
ich wykonania, pojawito gipojecie pracy wykwalifikowanej (Milian 2000a:
19). Praca nazywana kwalifikowgmoizyskiwata na przestrzeni wiekowsdo
znacaca pozycg W jej ocenie spotecznej, powodowanejeday innymi jej
uzyteczndciag. W okresie powszanym z industrializagja zarazem radykal-
nym przeksztatceniem ¢swielowiekowej, hierarchicznej struktury spotecz-
nej, zbudowanej na radykalnym zaliczaniu do pragya@znie czynneéci
fizycznych i wymagajcych trudu, prag zaczto okrela¢ takze czynndci
whadcze, zwizane z gtdbwnie z wysitkiem umystowym.

Uzytecznac¢ tak poszerzonego radykalnie gap pracy zacgo, w do-
bie pos¢pujacej industrializacji, 4czy¢ ze sprzeda pracy, a w¢c z czynno-
sciami wykonywanymi przez danego cziowieka indywidim lub przez
wspolnie pracujcych na rzecz innych oséb. Cecotharakterystycznpracy
byla jej odptatnéc. Zakres pajciowy pracy zostat zdeterminowany przez jej
efekt okrélony wartGcia, najczsciej pienezna jej wytworu. Proces prze-
ksztalc@é pojecia czynndéci zwanych prag trwat przez wieki i w kolejnych
okresach dziejowych doprowadzit do wzajemnego patapia s¢ rozma-
itych okrelen pracy.

Zmieniapce s¢ obyczajowe jak rowniewyznaczane ideologiami okre-
slenia pracy mialy znagezg konsekwengj dla wartdciowania pracy. B
pod pogciem wartdci zawrzemy wszelkie oceny, ktére may swiadomo-
sci ludzi jakies znaczenie, 40z wyprowadzaneasz korzyci wytacznie uyt-
kowych, ydz prestzowych, podporgdkowanych hierarchicznym strukturom
spotecznym, to wartgé pracy, w odniesieniu do jej rozmaitych rodzajow,
przybierata odmienne jej poziomy. Poziomy te zapgatynwykonawcy da-
nego rodzaju pracy konkretne miejsce w danej,agicej aktualnie hierarchii
spotecznej.

Z takiego podédgia do ocen warteiujagcych prae wyprowadzitam so-
cjologicznie rozumiagp wartas¢ pracy, ktdég sprowadzitam do nagiujacego
kryterium r&nicujagcego. Warté pracy wykonywanej przez wyaghniajgca
sie spotecznie grupnazywan warstwy lub szerzej klaswzglednie stanem
spotecznym — determinowata jej poémie spoteczne w hierarchicznie
uksztattowanej strukturze zwanej najgzej klasowo-warstwow

Uogodlniapc wywod zwhzany z definiowaniem pracy moa stwier-
dzi¢, ze prag beda wszelkie czynnéi, ktore z rGgnych powodow miana
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nazwa uzytecznymi, bo stegcymi ludziom do zaspokojenia ich potrzeb ma-
terialnych, a take w pewnym zakresie duchowych. Historia wactowania
pracy, ktéra dzisiaj urosta do wyathniajacej st koncepcji aksjologicznej,
ma znaczce powgzanie z historycznie uksztattowanymi strukturamo-sp
lecznymi. Mana abstrakcyjnie stwierdzize gdyby nie nagpit uchwycony
retrospektywnie podziat pracy, strukturyznicujgce zbiorowdci ludzkie
mogtyby by catkowicie odmienne.

W trakcie przeprowadzanej, w retrospektywnym wymearanalizy
pracy, wyprowadzam pde jej okrélenia pochodzce z odmiennego warto-
sciowania jej rodzajowych sktadnikow. W tym miejsowozna powiedzié,
ze zakres pa@riowy czynndci zwanych prag (Mikuta 1994) byt niewtpli-
wie w pocatkach organizowaniagiycia spotecznego i jego struktur bardzo
szeroki. W cigu rozwoju formzycia spotecznego ulegt on wielkiemu zaw
zeniu, aby w okresie zwanym nogytnym znowu, chociaw znacznie szer-
szym wymiarze, powrééido naturalnego dla niej, pierwotnego spektrum.

Praca jako czynr$é wiasciwa ludziom (Majka 1986: 139), e potrak-
towa taka czynnd¢ w wymiarze aktywnéci, powigzanej z szeroko rozu-
miarg swiadomdacia czyli wiedz o jej niezlgdnasci, mimoze wykonywanie
pracy hczy sk z wydatkowaniem wysitku fizycznego i psychicznegaaw-
sze budzita rozmaite refleksje. Podstaw do takefteksji byto co najmniej
kilka. Przede wszystkim poszukiwano przyczyn prgko czynneéci ko-
niecznej w uwarunkowaniach tak zwanej ludzkiej egyciji doczesnej (Mi-
lian 2003b: 92). Jaki jest sens bytu ludzkiegéli jpowiazemy go z prag?
Moze cziowiek rodzi s dla samej pracy, ktéra stanowi wytny cel jego
zycia? Mazna domyla¢ sie, ze taki tok rozumowania nie mogt podabsie
ludziom instynktownie traktgrych s¢ podmiotowo. W takim podggiu pra-
ca jawita s jako czynné¢ podporadkowana jakiemdi blizej nieodgadr-
temu sensowi ludzkiegoycia (Durkheim 1999: 93 i nast).

W sposéb niejako naturalny pojawityesprzekonaniaze jaka Sita
Wyzsza stworzyta cztowieka i polecita mu wykonyiweynngci zapewnia-
jace muzycie ale jednoczmie powodujce wysitek fizyczny. Nadal jednak
pozostawat niezrozumialy sens przydziahdlijeyt to przydziat boski, pracy
jako czynndci ciezkiej, bo wymagajcej trudu fizycznego. Pierwotni ludzie
Z pewndcig dzielili si¢ prag i by¢ maze, co nie wydaje sinieprawdopo-
dobnym, prag ci¢zka mogli tez obdarza ludzi, ktérzy w ich mniemaniu po-
winni ponig¢ kare za jakig czyny uznane za szkodliwe spotecznie.zht
przypuszcze, ze praca fizyczna mogta w pierwotnym wyokeaiu ludzi
w ogolle zost& uznana za rodzaj kary za grzeszne wpjdt jakichs ludzi.
Pojawit se mit o jakim§ przewinieniu praludzi i o karze jaka ich spotkata
W postaci pracy.
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Zaczto wiec selekcjonowa prag i dzielic ja na okrélone rodzaje
i przydziel& jg ludziom w zalenosci od ocen mieszeeych s¢ w katego-
riach dobra i zta. Pojawito ghiezwykle znaczce dla dziejowej oceny pracy
rozr&nianie pomgdzy prag dobw i przydzielam rownie dobrym ludziom
czy tez zlg, nalezng jedynie zioczyicom. Jeda z przyczyn pojawienia si
niewolniczego przymusu pracy (Durkheim 1999: 218hy bwtasnie takie,
powigzane z idealizmem pochodzenia religijnego, oceagyr

Warto w tym miejscu podksgé, ze w pewnym, niemdiwym do
uchwycenia faktograficznego, momencie rozwpjaia spotecznego, zagp
darzy¢ spotecznym szacunkiem nie tych ludzi, ktérzy wywali prag naj-
ciezsz lub najbardziej niebezpiecznbo przecie wykonywali 3 za naganne
spotecznie przewinienia. Takie pierwotne przekomastato si zacatkiem
wielowiekowego, mimaze paradoksalnego, waftmowania pracy, ktore od-
biegato, w skrajnych ideologicznych koncepcjach jeydzobiektywizowanej
wartasci, wyprowadzanej z poziomu wastd, nazwijmy p utylitarystyczne,;.
Za wart@¢ utylitarng uznaje sj to, co jest psdane i osjgalne, to, co jest
zdolne zaspokoiczyjes pozagdanie i potrzeby, to, co jest pdeczne i ay-
teczne (Hostfski 1998: 48). W kontekie tego utylitarystyczna waké
pracy to warté¢ uwidaczniajca sic w akcie zaspokojenia jakiepkreslonej
potrzeby ludzkiej.

Do utylitarnych i z tej pozycji wart@iowanych mana zaliczy¢ prace
oraz ich rodzaje, ktore twaganaterialny standardycia i dlatego 8 obiek-
tywnie paigdane przez znageg wicksza¢ spoteczn. W koncepciji utylita-
rystycznego wark@iowania pracy te z nich, ktére zaspokajpptrzeby eg-
zystencjalne zwane vigzymi lub niematerialnymi stawiam wedzie warto-
ciujacym drugim. Inaczej mowe, w porzdku spotecznym wynikagym
z rozumowania racjonalnego, praca jako czydnpaspokajajca potrzeby
materialne powinna kgyoceniana w hierarchii wadoiujagcej najwyej. Je-
stem zwolenniczk zatazenia teoriopoznawczegee pierwotne, jak tepdz-
niejsze przejawy formowania ¢sistruktur spotecznych, zalaty przede
wszystkim od konkretnych determinantow bytowo-mataych tworzonych
przez prace ludzi.

Ideologie a w ich rezultacie doktrynalne wadiowania pracy, poja-
wiaty si¢ pézniej, bedac potwierdzeniem, silnie oddziafagym, jeli byty
powigzane z religi, na formutugce se¢ struktury spoteczne. Ideologie, w tym
przypadku idealistyczneg gawsze aksjologicznydrdédtem oceny pracy. Ich
idealizm polega na tynze oceny pracy i modele padku spotecznego (Mi-
lian 2012c: 152), w tym teale w zakresie struktur spotecznych, opigrsig
na apriorycznym, to znaczy, nie potwierdzonyndvdadczalnie przekonaniu,
ze poradek spoteczny jest efektem woli béstw lub Boga.
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Na ksztattowanym idealistycznie podtoswiadomdci spotecznej nie
uksztalttowanagwiadomdaciowego pogldu, ze praca najbardziejzyteczna,
bo zaspokajara potrzeby spoteczne, powinnacbyajbardziej znagrym
podiazem dla otaczagego ludzi szacunku spotecznego. ¥eyhie ludzie
zaangaowani w rytuaty i rozwaania religijne, majce pdwiadcz& ich kon-
takty z béstwami lub Bogiem mieli zastugitvaa najwyszy szacunek. Takie
negatywne w sensie wastdujacym, podejcie do uyteczndci pracy, wy-
twarzapce] dobra materialne, zostato z czasem wzmocnicsEomnianym
dazeniem do wiadzy zintegrowanych grup ludzi. Wiadaasze, tak zresgt
jak i obecnie, kojarzyta siz prawem do dysponowania innymi fumli
a w skrajnych wymiarach do catkowitego nimi zawligdia. Szczegdlnie ten
zamyst wiadczy dotyczyt ludzi pracyytecznej, bo ich wytwory mogty zo-
stat przywtaszczone.

Wiadza dyspondga sig przemocy i zniewalaga ludzi do pracy na jej
rzecz rozrastata gw znacaca spotecznie warstyy co z kolei dato podstaw
wyodrebnienia wszelkich czynidoi wiadczych w oddzielny rodzaj zaanga-
zowan nie magcychzadnego podobiestwa do pracy. W takim oto procesie
wartgsciowania pracy, poprzez wyagimienie z nich czynrsgi zwanych
odfgd szlachetnymi, dokonat¢szasadniczy i dla przysztych ocen pracy fun-
damentalny, podziat ludzi na wtadcow posiadggh prawo do panowania
nad innymi i tych, im podpogzlkowanych, zmuszonych do wykonywania
pracy. Wielowiekowe istnienie pracy zniewolonej,zimaczy wykonywanej
pod fizycznym przymusem - stata $aktem.

Ideologiczna a zatem doktrynalna dominacja potrdebhowych nad
materialnymi stanowi naruszenie racjonalizmu w nakolwiek modelu or-
ganizacjizycia spotecznego i ocen pracy. Racjonalizm jaked@tia pog-
ciowa jest swego rodzaju zobawaniem do postugiwaniagsrozumem lub
rozumieniem zjawisk spotecznych wyprowadzanych pigyoznie postrze-
ganych sktadnikéw wiedzy. Taki racjonalizm jest odgednikiem postawy
krytycznej wobec wszelkich dyrektyw ocenigych wart@¢ pracy szczegol-
nie w podziale na jej rodzajow® z pozycji ideologicznych. Fakty histo-
ryczne, o ktérych wspominam, pokazute w przypadku wdreania niekto-
rych modelowych poegdlkéw spotecznych wyprowadzonych ze skrajnie ide-
alistycznych przestanek ich wecielanie dgcia spotecznego zaowocowato
struktug, w ktorej redza materialna urastata dozpdanej cnoty. W praktyce
wyniki prac zwiazanych z wysitkiem fizycznym byly, zgodnie z wyzmac
kami obowgzujacej ideologii, zawtaszczane przez strukturalnie tdgo
uprawnionych. W istnigrej strukturze spotecznej byly one zaatmysane
w aktywna¢ duchowe, ktora byta bardziej znagza niz realistyczne po-
strzegane zapotrzebowanie na wyniki pracy wytwacegjdobra materialne
I przyczyniagcej st do likwidacji powszechnejgalzy.
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Przekonanieze tak odwrécony, absurdalnie upgakowany ideolo-
gicznieswiat prowadzacy do rownie absurdalnej hierarchizacji wadiopra-
cy, naley do poradku modelowego, nie podlegaggozadnej realistycznej
zmianie - trwato przez wieki. Dopiero negatgj aksjologii pracy przyniosta
nowazytna ideologia zwana liberainJej realistyczg podstawy, formutujgca
poditaze dla nowej struktury spotecznej, byt kult pracytecznej materialnie
a jw nie duchowo. Liberalizm w nowgtnej Europie stat girealistyczi
ideg, w ktorej dominowat kult pracyaytecznej materialnie.

2. Aksjologiczne nurty spotecznego wart§ciowania pracy

W niniejszym tekcie postuguj sic pojeciemaksjologii pracy. Pod tym
pojeciem rozumiem wszystkie oceny waitaljace, ktore g zwigzane z oce-
nami pracy. Zatem do rozmaitych kategorii ocen pgdhcych ocenie aksjo-
logicznej g zaliczane, obok tych, ktére majymiar wyteczndgci material-
nej, take i inne nie zwjzane bezpgednio z materialnym wynikiem pracy.
Zaktadam,ze wszelkie oceny wynikajz ksztattugcego je podiva ideolo-
gicznego, wyprowadzanegads z podi@a dyrektyw idealistycznych,adz
realistycznych uwarunkowiabytowych. Wérdd rodzajow aksjologicznych
wyznacznikOw pracy, s i takie, ktére wart® wykonywanej pracy lub
w niej udziat wyprowadzajz zalet rozumu a nie z manualnej sprasentub
tez z wyimaginowanego nakazu bdstwa lub Boga (Web8al9Dczywicie
w kontrowersyjnym do nich wymiarze przywajupkze i te, ktére g rezulta-
tem posiadanej przez cztowieka spravem@ jego udziat w pracy wynika ze
swobodnego jej wyboru.

Zdaj¢ sobie spraw, ze terminaksjologia pracynie jest raczej stosowa-
ny w rozprawach waloryzggych prae. Jednake z uwagi na faktze wianie
praca i jej podziaty, w tym tak jg wartcciujace, staty si w istocie podsta-
wa, na ktorej formowaty i wszystkie uchwycone historycznie ustroje spo-
leczne, aksjologia pracy w jej przemianach wanitgacych mae by wy-
ktadnig do wyodebnionej w sensie poznawczym, kategorii gotpwej. Je-
stem te pod wraeniem faktuze w praktycznie wszystkich kierunkach filo-
zoficznych i w ogdle povazanych z m$la spoteczy, zawsze mzna znale¢
jakies rozwaania pdwigcone wartéciowaniu pracy.

W tak wyodebnionej przeze mnie aksjologii, staranme svyroznic,

0 czym wczéniej juz zasygnalizowatam, szczegoélnie akcesitaj sé dwa
nurty. Jeden z nich nazywam tradycyjnie idealistyecz a drugi a kolei utyli-
tarystycznym. W pierwszym z nich praca i jej walakytkowe w postaci
przysposabiania ggdanych dobr materialnych nig szynnikiem oceny po-
zytywnej, powodujcej szacunek spoteczny ich wykonawcom. Na alterna-
tywnie przeciwnym nurcie aksjologicznym w oceniaqy jest nurt utylitary-
styczny opowiadapy sk za odrzucam przez aksjologéw idealistycznych
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wartascia pracy w jej wymiarze xytkowym. Praca w tym nurcie jest ocenia-
na wedtug obiektywizacych miernikdw, miedzy innymi zgodéd wyni-
kow danej pracy z postrzeganym zapotrzebowaniedespoym.

Utylitaryzm radykalny ma powranie z aytkowoscig pracy odniesion
wytacznie do wytwarzania materialnych débr, z ktérycnzigstd mog lub
korzystaj ludzie (Skiba 2011: 362-368). W radykalnym wymeaiaksjolo-
gicznym utylitaryzm pracy jej wargé sprowadza wycznie do jej rynkowej
optacalndci (Smith 1954: 46). W praktyce nie ma tutaj rezién uwzgkd-
niajacych wiedz, prestz spoteczny wynikajcy spoza ekonomicznych war-
tosci spotecznych. Bierzegpod uwag wytacznie uzyskiwany za praalo-
chaod.

Zauway¢ tutaj mana, ze praca jest traktowana instrumentalnie. Sta-
nowi srodek do zaspokojenia innych potrzeb iggania celéw nie zwea-
nych z prag. Wedtug F.J. Lisa instrumentalna watigracy zwjzana jest
najczscie] z wynagrodzeniem, czyli z jejzyteczndcia materiala (Lis
1996: 160). Ogodlnie rzecz bigr, instrumentalne warfoiowanie pracy, ko-
jarzace prae w gtdwnej mierze z interesami jednostkowymi i nogiruktu-
ralnymi, prowadzi do niepetnej integracji spotetzteva. Integruje jednostki
I pewne elementy struktury spotecznej w sposdnyumechaniczny, gtow-
nie na zasadzie wymiany a nie wspolnego dobra iikaygtych z nich
wspolnych celow i zada

Radykalizm aksjologiczny odrzugaly warstwe prestzowo-uznaniowej
pracy w jej podziale zawodowym nie neodziwi. Kapitalizm z jego wol-
nym rynkiem jest dla orientacji utylitarystyczney@stym wyscigiem kade-
go bez wzgldu na jego urodzenie i poprzedni lub aktualny stanestiowo-
uznaniowy. Kryterium wyprowadzane ze stwierdzenia: wane co robisz,
a jedynie znaczenie w ocenie spotecznej ma wyso#lochodu z twojej pra-
cy, wyraza dokladnie ideologi sytemu wolnorynkowego. Cena rynkowa pro-
duktu wyraona piemdzem jest zasadniczym miernikiem aksjologicznym.
Oczywgkcie miernika tego nie nina absolutyzow@ gdy: zawsze w ocenie
prestzowej kazdego zawodu jest jegaytecznd¢ ogolnie spoteczna, w ktorej
mieszcg Sie oceny etyczne i etos zawodowy. Mimo inwazji doawee| funkciji
piengdza, wynikagcego z wykonanej pracy, ludzie w dalszymygai podejmuj
zawody bardziej prestowe niz dochodowe. Okazujecsize uznanie spoteczne
| osigganie, take w wymiarze indywidualnym, presti spotecznego, przeplata-
jacego st z indywidualnie odczuwanym szacunkiem, nadal pestikiem wy-
boru wielu zawoddw. To znaczye istniej rodzaje pracy, ktére niezatee od
ich optacalnéci, ciesz sic tak zwana estymspoteczyn, wynikapca z ich szcze-
goélnej roli w funkcjonowaniuycia spotecznego.

Na tym tle pojawigj sic prace posiadage walory autoteliczne. Praca
moze by traktowana jako warké autoteliczna, gdy pozwala realizotva
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wlasne zainteresowania, urzeczywisénisic i bogacé swop osobowdc.
Wykonywanie tego rodzaju pracy wezaspokaj@nie tylko potrzeb samo-
realizacji, ale rownig potrzeby bezpiecastwa czy przynatenosci do grupy.

D. Dobrowolska wychodzi z zatenia,ze warté¢ autoteliczna pracy
byta i jest charakterystyczna dla przedstawicieiektorych zawodéow.
Wspomnianej Autorce chodzi gtéwnie o zawody wyiia skrystalizowane,
wymagajice wysokich kwalifikacji (Dobrowolska 1985: 202-303

Autoteliczny aspekt pracy, jak juwczeniej wspomniano, wize Sk
scisle z jej wyteczndcia spoteczg. A mianowicie chodzi tu o praovyko-
nywarg dla dobra spotecznego w pfmngadczeniu o jej niezmingsci. Innymi
stowy praca w takim gfiu jest dzialaniem spoteczniezybecznym.

Praca w wymiarze war§oi autotelicznych stanowi pewnego rodzaju
model teoretyczny, ktéry nie zawsze sprawdzawsipraktyce, gdy trzeba
pamktat, ze tak traktowana praca jest uzal®mna od warunkéw material-
nych w jakim znajduje sijednostka.

We wspoiczesnej aksjologii pracy prestiznacace miejsce w hierar-
chii dochodowej uzyskata praca ustugowa. Pracagosfa migci sie w uty-
litaryzmie radykalnym, gdy bedac wytworem konsumentow zarioych
uzyskata wysok rang: ekonomiczg. Praca ta przez wieki byta ugamiana
z dziatalngciag handlows. W jej cieniu gdzié ginety w przestrzeni wiekow
prace ustugowe na przykiad obejaeg rozmaite ustugi shebne wykony-
wane w domach zamoych feudatow. Ustugi stalty na uksztattowanym
rynku pracy najemnej do swoistego deigu o udziat w uzyskiwanym do-
chodzie za prac

Miernikiem empirycznym pozarynkowego waitmwania pracy jest
nadal swiadomaé jej spotecznej niezllinadici. Swiadoma¢, ze istniep ro-
dzaje pracy, a inaczej mayi 3 takie zawody, bez ktérych dana zbioréé&o
ludzka nie mogtaby ob&j sic. Zatem zgodnie z takim nurtem pragmatycz-
nym, pozbawionym akcentow ideologicznych, tyntkeiza wartc¢, a co za
tym idzie znaczenie spoteczne, ma praca, bez wdkiétej wzyciu spotecz-
nym wszelkie zbiorowii ludzkie skazane bylyby na samounicestwienie.

Poszukujc jeszcze innych przyczyn, Zwnie idealistycznych, takiego
w ciggu wiekdéw waloryzowania pracyzytecznej materialnie, nalatoby
powiedzi€, ze bylo to by moze, wynikiem instynktownie tkwgcej w lu-
dziach potrzeby unikania wysitku, a przecwysitek fizyczny zawsze po-
wigzany byt z prag o wymiarze aytecznym. Takie wyjgienie mae doty-
czy¢ prac, ktére w pewnym okresie zostaty zaliczonetalozwanych prac
szlachetnych. Cezgirodrd@zniajaca je od prac wymagagych trudu fizyczne-
go byto ich powdzanie z zaangawaniem umystowym, w g%ci tez religij-
nym. Szlachetn@ stanowsca naénik konkretnych wartéci niektorych ro-
dzajow pracy byta rezultatem jej ideologicznej iktilgnacii.
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Do przyczyn pomijania waloréw wynikgjych z realistycznych, mate-
rialnych potrzeb spotecznych, zaliézirzeba take wptyw na jej oceg in-
stynktu wladczego u ludzi, zwtaszcza wim@jacych s¢ dynamilg zyciows.
| znowu ten wihanie instynkt stawat siimpulsem zamiany pracy na czynno-
$ci wkadcze. Mana stwierdzt, ze zapotrzebowanie na wiadbyto jednym
z ze znacgcych powodow usuwania w @éig@racy materialnie zytkowej.

Na zakaczenie chcialabym wyfai¢, ze za czynn& zwary prag
uwazam wszelkie te czynioi, ktore staly i, w praktyce dziejowej, czyn-
nosciami  powodujcymi umiejscowienie konkretnych jej wykonawcow
w danej strukturze spoteczne;.

Praca jako czynrio uzyteczna w ujciu spotecznym i aksjologicznym
miescita w sobie rane zakresy rodzajowe w zatesci od wielowiekowych
przeksztatce strukturalnych. Dla uszczegotowienia tego pdglinformug,
ze nie wszystkie czynioi uzyteczne, ktore dzisiaj nazywang [graa byty
nimi w przesziéci. W zwiagzku z tym definicja pracy i jej elementéw rodza-
jowych nie mae by statyczna, bo w ggu wiekodw ulegata zmianie. Szcze-
golnie ten fakt zmian w zakresach @pwych pracy uwidacznia gina
przyktadzie czynnéci wkadczych, ktére na pewnym etapie przemian struk
ralnych, zostaj w ogole wyhczone z zakresu pgjiowego pracy. Podobnie
zjawisko dotyczy czynni ustugowych, ktore gdzieginety w strukturach
spotecznych.

Wspoitczénie do czynnéci nazwanych prac zalicza st wszystkie
czynnaci uzyteczne, ktore warunkajegzysteng bytowg cztowieka a take
czynnaci ustugowe, ktére podnoskomfort zycia codziennego. Podstawo-
wym kryterium, ché nie w petni zadowalagym, jest powjzanie tych czyn-
nosci z ich atrakcyjnécia rynkowa. Piszc, ze nie jest to w petni zadowada]
ce, mam na uwadze fakte dzisiaj problemem zwzanych z warté&ciowa-
niem pracy jest wycena rynkowa i prestva np. czynn&i domowych ko-
biet.

Dlatego te pod pogciem aksjologii pracy rozumiem wszystkie oceny
czynndci uznawanych w danym okresigcia spotecznego za pkaqie tyl-
ko w aspekcie gospodarczym ale réwn@cenianej z punktu widzenia in-
nych czynnikbédw wartéciujacych np. prestiowych, uwzgtdniagcych po-
ziom trudndci psycho — fizycznych w wykonywaniu okfenej pracy.
Czynniki, wymienione dla przyktadu, ma ogolnie okrdi¢ jako poziom
prestiu spotecznego danej pracy ze szczegdllnym wdngtniem jej po-
dziatu rodzajowego.
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General Description of Work of Human and Its SocialTrends
Axiological Evaluation

Summary

In modern systems socio - economic rules-based ehankechanism
to work is an important area of human life activifyherefore represents
a particular value, because by doing work, manionbtaot only salary, but
also suitable for the position and social prestigemuneration for work is
the result of free agreement between the emplayethe person who buys
the work on the market, and the person selling therk, referred to collo-
quially employee. Linked to this is the commodifioa of labor and this fact
is reflected in history. The process of broad cleang the valuation of work,
portrayed briefly in this article, which started time past continue to reveal
themselves in contemporary assessments of worthelse assessments, not
only are there different views on its economic ealbut also for its impor-
tance in human life. Linked to this is the problantotelic and instrumental-
ity in the approach to work as a source of income.

Keywords: work, valuing, axiology.
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WSPOLCZESNE PROBLEMY LUDZI PRACY

Abstrakt

Praca petni bardzo v#ag role w zyciu cztowieka. Dzki pracy czto-
wiek zdobywasrodki utrzymania siebie i rodziny, rozwijagssamorealizuje,
jest obecny w spotecastwie. Obecnie praca jest towarem deficytowym, co
oznaczagze nie wystarcza jej dla wszystkichetinych. Ograniczone miejsca
pracy mobilizug ludzi do utrzymania posiadanega joniejsca pracy, ale te
rodz sie roznego rodzaju patologie wodowisku pracy w relacji pracownik
przetazony. Artykut oparty jest na badaniach przeprowagzbrnmérod osob
pracupcych i ucacych s¢, aby zwekszye swoje szanse na rynku pracy.
Tres¢ skupia st wspotczesnych problemach ludzi pracy.

Stowa kluczowe: praca, pracownik, ptaca, problemy dnodowisku pracy,
stres, wypalenie zawodowe.

Wprowadzenie

Praca zawodowa ma ogromny wptywzgeie cztowieka i jego rodzi-
ny, warunkuje jego obecidw spoteczastwie, ale té stanowi wyznacznik
pozycji spotecznej. Egzystencja cztowieka naznaazest prag. Cztowiek
wiasciwie stworzony jest do pracy. Nie tylko pracujatégo, aby zdobywa
srodki utrzymania, ale dgki pracy samorealizuje girozwija, poprzez wia-
s aktywnai¢ podkréla swoj udziat wzyciu spotecznym. | chiota praca nie
zawsze jest lekka, wie st z licznymi wyrzeczeniami i trudem, to jednak
nadaje sensgyciu cztowieka i potrzebujjej wszyscy.

Praca staje sicoraz bardziej towarem deficytowym, dobrem rzagkim
CO oznaczaze nie ma jej d& dla wszystkich cktnych. Potwierdza to cho-
ciazby liczba bezrobotnych. Deficyt pracy przekladarsa jej atrakcyjngc.
Wozrasta poszanowanie etosu pracy i troska o kwatife zwekszapce szan-
se na rynku pracy. Ograniczone miejsca pracy nmljliludzi do utrzyma-
nia posiadanego jumiejsca pracy. Gi¢ utrzymania pracy powodujeadego
rodzaju zachowania dewiacyjne, jak np. odchylemienorm moralnych czy
obyczajowych, rywaliza¢j konkurowanie z innymi pracownikami o intratne
stanowiska czy awanse itp. Ponadtodowisko pracy nie zawsze sprzyja
pracownikom. Wymienia siwiele patologii wysfpujacych w srodowisku
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pracy jak np. zatrudnianie na niekorzystnych waaahkptacowych, nieko-
rzystnych umowach, wykorzystywanie pracownikow, imog itp. Trafnie ¢
strore pracy oddaj stowa:etyka pracy giga dna(Bauman 2006: 135%ro-
dowiska pracy agsto uchodz za niekorzystne dla samopoczucia psychicz-
nego pracownikow, genegugstres zawodowego, a ostatecznie i wypalenie
zawodowe (Zob. Terelak 2007). Staic takze miejscami niejako przymu-
szapcymi ludzi do pracy, nadmiernie absormymi pracownikéw, uzale
niajgcymi ich od pracy, prowade do pracoholizmu (Zob. Kalinowski i inni
2005: 65-105). Obecne koszty pracgyskumulowane nie tyle w naktadach
finansowych, ale w zasobach ludzkich (ukrytych,do&rzeganych przez
pracodawcow #z bagatelizowanych). To pracownicy sdadczaj poczu-
cia krzywdy, niesprawiedlivgi, wyzysku, a ostatecznie ptatajwyzszy
cerg wlasnego zdrowiaSrodowisko pracy staje ¢icoraz bardziej wymaga-
jace, a jednoczmie oderwane od problemow pracownikéw, wyrafinowane
bezwzgédne, brutalne. Kalkulacje ekonomiczne sprayyiag srodowiska
pracy nastawione na zyski materialne, 4rée co istotne - warkzi humani-
tarne.

Artykut stanowi prezentagj wynikow bada przeprowadzonych
w 2013 roku wrdd osob pracggpych i studiugcych na terenie miasta Kra-
kowa. Badania zostaly przeprowadzone za pank@estionariusza ankiety.
W badaniach wzto udziat 111 os6b, zdecydowamicksza¢ stanowity
kobiety (99 kobiet, 12 gzczyzn). Wyksztatceniérednie deklarowato 16,3
proc. badanych, licencjat 36 proc.,s2ayzsze 47,7 proc. Najmiodszy re-
spondent byt w wieku 20 lat, a najstarszy 51 |#z $racy badanych ksztat-
towat st od 6 m-cy do 30 lat. Dla wkszaci badanych byta to pierwsza pra-
ca (41,4 proc.). Dla blisko potowy respondentow,§4@oc.) praca byta dru-
0a (24,3 proc.) bhdz trzech w zyciu (24,3 proc.). Co dziegy pracugcy wy-
konuje czwa badz piata z kolei prae. Jedna osoba przyznata,jést to dla
niej juz sibdme miejsce pracy. Standangtia badani w zdecydowanej ¢ht
szaci (86,5 proc.) okrdaja jako sredni. Co dziesty pracuacy (9,9 proc.)
przyznaje, z jego standardycia jest na niskim poziomie. Nieliczni pragcy
(3,6 proc.) przyznaj iz wioda wysoki standardycia.

1. Problemy wsrodowisku pracy

Srodowisko pracy to miejsce w ktorym cztowiek pracuMaze nim
by¢ organizacja, instytucja, zaktad produkcyjny, ustilg. Z perspektywy
zaroéwno socjologicznej, jak i pedagogicznejzdiazakiad pracy to system
spoteczny, w ktorym najwaiejszym ogniwem jest cztowiek, jak podkiae
Zygmunt Wiatrowski:cztowiek-pracownik oraz cziowiek zytkownik dobr
(Wiatrowski 2005: 429). Ndarodowisko pracy skladajsiec czynniki obiek-
tywne i subiektywne. Czynniki obiektywne to fizyezin spoteczne warunki
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pracy. Fizyczne warunki pracy to lokalizagf@adowiska pracy, swietlenie,
temperatura, uszlzenia, aparatura, rodzaj pracy, czynniki szkodlinye
Spoteczne Zawarunki pracy to: organizacja pracy, system wyodge,
relacje interpersonalne, mavosci awansu i rozwoju. Czynniki subiektywne
to motywy podejmowania pracy przez pracownikéw,tgay wobec zawo-
du, obowizkéw zawodowych oraz stogieadowolenia z wykonywanej pra-
cy, zesrodowiska pracy. Przy czynkazde srodowisko pracy to system spo-
leczny, w ktorym poszczegolne grupy zawodowe zajokugslone pozycje
spoteczne, wynikage z petnionych rglOginska-Bulik 2006: 14-15).

Kazde srodowisko pracy ma swggpecyfile, rézni sig realizowanymi
celami, charakterem pracy, zakresem czyonovymaganiami stawianymi
pracownikom, warunkami wewtrznymi i zewrtrznymi pracy czy te ryz-
kiem zwigzanym z wykonywas prag. W srodowisku pracy magwystkpo-
wat pewne patologie. Stanistaw Kozakawe wystpowanie patologii z za-
burzeniami porgdku spotecznego. Wedtug tego autora pdek spoteczny
zapewnia rownowag oraz spojn& dziatania w sposobach zadzania
ludzmi: Istoty porzzdku spotecznego w miejscu pracy jest podmiotowe tra
towanie pracownika, tzn. powinien dtraktowany jakaswiadomy podmiot
zmierzagcy do osggniecia celéw, wybiegac poza zweryfikowane struktury
(Kozak 2009: 29-30). SposOb postrzegania pracowmkaniejscu pracy
wplywa na jego zaangawanie i tak np. pracownicy lepiej pragujam,
gdzie § uwazani za pilnych i odpowiedzialnych. Zatem podmiotonakto-
wanie pracownika jest jednym z elementéw pdku spotecznego. Do zja-
wisk patologicznych w zakladzie pracy S. Kozak @i m.in.: nadmieen
absengj, wzrastajca liczbe wypadkow, marnotrawstwo czasu i surowcow,
konflikty i zatargi mgdzy pracownikami, midzy zatog i kierownictwem,
dziatalng¢ nielegalna, przegbcza, pijastwo, spadek dyscypliny pracy itp.
(Kozak 2009: 30).

Ulrich Beck zauwaa odstandaryzowanie pracy zarobkowej. Koncen-
truje swoy uwag na zmianach w podaiu do pracy i zawodu. Do zmian
tych zalicza m.in. odégie od petnego zatrudnienia na rzecz zmiennege-i ni
petnego oraz sytuacjwyksztatcenia bez zatrudnienia. Autor twierdze;
(...) praca zarobkowa i zawdd w epoce przemystowej statgsiy sposobu
zycia (...). Jakkolwiek jest to dziwne stawiamy nanid@sole i zawdd. W
spoteczgstwie, w ktorymiycie nawleczone jest na nitkawodu, zawiera on
faktycznie pewne kluczowe informacje: o dochod#egtusie, zdolnaiach
jezykowych, miiwych zainteresowaniach, kontaktach spotecznygh it
(Beck 2004: 206-207). Identyfikacja osoby z zawodemazsamianie, sta-
wianie na jednym poziomie prowadzi do zaszufladku@aa nawet stereo-
typowego postrzegania.
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Problemy wsrodowisku pracy te najbardziej dotkliwe dla pracdwan
i trudne do rozwjzania zogniskowanegswv systemie spotecznym. Zebrany
materiat badawczy pozwolit wyoglini¢ problemy pracownikédw w trzech
wymiarach. Pierwszy z nich dotyczy relacji integmaralnych, zaréwno po-
miedzy wspotpracownikami, jak i przetonymi. Drugi obejmuje granice
autonomii pracownika, jego mlbwvos¢ modyfikacji miejsca pracy, warun-
kow, zglaszania zastrzenh co do sposobu realizacji powierzonych zada
Trzeci wymiar dotyczy czasu pracy, dostosowaniaypto pracy oraz formy
zatrudnienia.

a) relacje interpersonalne

Anthony Giddens twierdzize: praca to c6 wiecej nt trud (Giddens
2004: 396). Zapewne nie chodzi tu tylko o wymiaatemialny pracy, korzy-
§ci zwigzane z zarabianiem piedizy, ale o wymiar pozamaterialny, spo-
teczny, ukazuyjcy relacje interpersonalne. Relacje pracownikavzierzchni-
kami czy wspotpracownikami magwptywaé na stopi@ zadowolenia #dz
niezadowolenia z wykonywanej pracy, mpdgtegrowa badz izolowa: pra-
cownika wsérodowisku pracy, mag motywowa& badz dezaktywizowé do
dalszej pracy. Szczegolnie istotny jest sthpegracji ze wspotpracowni-
kami, jak iswiadoma¢ wsparcia ze strony przedonych. Cztowiek osamot-
niony wsrodowisku pracy nie dalizie dobrze funkcjonowat co przeiosic na
jakos¢ swiadczonej pracy.

Jedny z funkcji pracy jest tworzenie wai spotecznych. Badacze pro-
blematyki zwracaj uwag;, ze cztowiek z racji wykonywanej pracy tworzy
»Srodowisko spoteczne”. Obecttoinnych ludzi w tymsrodowisku ma istot-
ny wptyw na sposéb nélenia, procesy spostrzegania i paoni procesy mo-
tywacyjne oraz sposéb wypetniania zadasoby. Podstawoy zmienry
ksztattupca to srodowisko pracowniczeaswi¢zi spoteczne, ktore dotygz
przede wszystkim relacji jednego pracownika z innpmacownikami oraz
kontaktow pracownika z zespotem pracowniczym. dexdfunkcji grupy pra-
cowniczej jest tworzenie wzajemnie dla siebie grwsparcia (Kalinowski
2005: 31-32). Wane jest czy pracownik nie liczy¢ na wsparcie zarowno ze
strony wspotpracownikéw, jak i ze strony przadaych.

Z materialu empirycznego wynika; relacje ze wspotpracownikami
na ogot uktadayj sic dobrze. Najliczniejsza grupa badanych 55 procoyqiry-
lita si¢ do tezy, ¥ kontakty w gronie wspotpracownikévg:sdobre, ché bez
wigkszych zaytosci, kazdy sam rozwjizuje swoje problemyZ kolei 38,7
proc. pracownikéw deklaruje é® wysoki stopié@ zadowolenia z relacji ze
wspotpracownikami, twierdg, iz s3 one: bardzo dobre, pomagamy sobie
nawzajemzyjemy jak w rodzinieDo nielicznych (4,5 proc.) naie wypo-
wiedzi wskazujce na powzne zakidcenia w relacjach interpersonalnych, co
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wyraza twierdzeniezte, istnieje silna rywalizacja i egoizm, nikt niko nie
ufa. Odpowiedzi inne (1,8 proc.) bylty nagtijace: mam dobre relacje ze
zdecydowagp wigksza@cig orazdobre, chd istnieje silna rywalizacja

Relacje z przelmnymi juz nie uktadaj sie juz tak pomylnie, jak ze
wspotpracownikami. Na pytanielaki ma Pan (i) kontakt z przetmym?
Najliczniejsza grupa pracownikow (46,8 proc.) odpmziata: dobry, cha@
wyczuwam pewien dystanRBelacje partnerskie z przetmymi utrzymuje
36,1 proc. badanych. Spora grupa pracownikéw (pfot.) deklaruje, z
jest to relacja dominacji przetonego nad podwitadnyn®g i tacy pracowni-
cy (2,7 proc.), ktérych kontaktyy ste i ograniczay sie jedynie do wydawa-
nia polecé&. Badania ukazygj iz w relacjach pracownik-przetony istnieg
pewne bariery zvgzane z zajmowanpozycp i petniory rolg. Stosunek nad-
rzednasci przetazonego i podlegiri pracownika nie jest obginy dla relacji
interpersonalnych.

b) granice autonomii badanych pracownikow

Badania pozwolity ustali zakres swobody pracownika w zakresie
wyrazania wiasnych opinii na temat realizowanych fadeh modyfikacji,
jak i zgtaszania zastrzen. Z analizy zebranego materiatu badawczego wyni-
ka, iz pracownicy napotykajpewne ograniczenia wyiania wtasnych opinii
na temat pracy.

Z bada wynika,  jedynie co czwarty pracownik (25,2 proc.) w spo-
s6b swobodny wyra wiasne opinie na temat pracy zgmmy przez swoje-
go przetaonego. Ponad potowa pracownikéw (55 proc.) warevlasne opi-
nie ale tylko w obecri@i innych wspotpracownikéw, obawig sk narae-
nia przetgonym. Dla 16,2 proc. badanych wyemie wtasnych opinii jest
jednoznaczne z nataniem s¢ na negatywne konsekwencje,ewita grupa
pracownikdw wybiera postawpasywmn, woli ,siedzie cicho”. Nieliczne
grono ludzi pracujcych (3,6 proc.) obawiaginawet swoich wspotpracow-
nikdw, gdyz im nie ufa, tote ta grupa badanych nie wyeazadnej opinii na
temat pracy.
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Wykres 1
Mozliwos§¢ swobodnego wyraania opinii na temat pracy

Czy ma Pan (i) swobode wyrazania swoich opinii na
temat pracy

55%

25,20%

16,20%
3,60%
L
d

b C d

a -tak, zawsze przeéni pytag nas o zdanie w kdej sprawie,

b - tak, ale e%ciej wyrazamy opinie w gronie wspotpracownikéw aby
nie naraz si¢ przetazonym,

c- nie, gdy kazdy protest przynosi negatywne konsekwencje dla pra-
cownika, wec lepiej "siedzié cicho”,

d- nie, b@j sic nawet rozmawiaze wspotpracownikami, gdyim nie
ufam
Zrodio: opracowanie na podstawie badaasnych.

Badania wykazuj, iz wptyw pracownikéw na realizagjzada jest
dos¢ ograniczony. Mniej i potowa (37 proc.) mae liczy¢ na wyrozumia-
los¢ przet@onego, ktéry omawia zadanpytajc czy taka forma nam odpo-
wiada. Niemal co trzeci pracag¢y (31,5 proc.) chdbomawia z przetloonym
zadania, to jednak nie nfadnego wptywu na ich modyfikacjZnaczne gro-
no pracownikéw (27,9 proc.) przyznaje,dtrzymuje zadaniav formie std-
bowych polece do wykonaniaW dramatycznej sytuacji pod tym wzdem
jest 3,6 proc. badanych o &omocno ograniczonej autonomii, ktorzy przy-
chylaj sie do tezy, 7 nikt nas nie pyta o zdanie i nie mamy &o kogo poa-
li¢.

Analiza zebranego materiatu wskazujewptyw na modyfikagj wa-
runkdw pracy jest jeszcze mniejszy, zhi modyfikacja powierzonych za-
dan. Na pytanie:Jaki ma Pan (i) wptyw na modyfikacyvarunkow pracy?
Ponad potowa pracownikow (59,5 proc.) twierdzi,jest onniewielki a na-
wet zaden (13,5 proc.). Wptyw na modyfikaayarunkéw pracy ma zaledwie
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27 proc. badanych: uzyskano odpowiedizly (22,5 proc.) bardzo ddy (4,5
proc.). Wyniki bada nie pozostawiajwatpliwosci co do ograniczonej auto-
nomii pracownikow wsrodowisku pracy. Pefnautonomi ciesz si¢ nielicz-
ni.

Wykres 2
Proponowane zmiany wsrodowisku pracy

Co by Pan (i) zmienit w swojej pracy?

35,10%

26,10%

19,00%
12,60%
7,20%
nic

przelozonych  wspolpracownikow sama prace

inaczej, co?

Zrodio: opracowanie na podstawie badaasnych.

Istotne wydaje siby¢ pytanie dotyczce ewentualnych zmian $vo-
dowisku pracy. Najliczniejsze grono pracownikow ,@3proc.) zmienitoby
sany prace. Co pity pracugcy (19 proc.) jest zadowolony ze swojej pracy
badZ tez nie ma pomystu na zmiantwierdzc, iz nic nie zmienitby w swojej
pracy. Réwnie co paty badany (19,8 proc.) zmienitby ludzi grzetgonych
— 12,6 proc. §dz wspoétpracownikow,2 proc. Inne propozycje zmiany (26,1
proc.) dotyczyty w wgkszaci wyzszych zarobkow, ale zezmniejszenia
obowigzkow, korzystnych warunkow umowy, relacji interpmralnych, aby
byly ,mniej oficjalne”, wkkszej swobody w podejmowaniu decyzji oraz
zmniejszenia biurokracji.

c) formy zatrudniania, czas pracy i gratyfikacje finansowe
Stopier satysfakcji z pracy warunkowany jest wieloma calgami.
Oprocz omawianych wgj relacji interpersonalnych i zakresu autonomii,
wazne dla pracownikagstakze warunki, na jakich zostaje zatrudniony, rodzaj
umowy 0 prag, czas pracy i gratyfikacje finansowe.
Zebrany materiat badawczy pozwolit ustaliz potowa badanych (50,5
proc.) jest zatrudniona w sferze letbwej. Ci pracownicy w wkszaci
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posiadag umowe 0 prag na czas nieokéony (30,6 proc.). Pozostate formy
umowy to: na czas okseny (10,8 proc.), umowa-zlecenie (8,1 proc.) oraz
jedna osoba deklarowata steDrugg grup badanych byli pracownicy za-
trudnieni w sektorze prywatnym (40,5 proc.). Fornagrudnienia okazgjsie
bardziej niekorzystne. OiOnajwicksza liczba tych pracownikow sektora
prywatnego ma zawartumows na czas okiony (15,3 proc.), nagpnie
umowa-zlecenie (10,8 proc.). Umewa czas nieokéwony deklaruje 7,2
proc. pracownikoOw sektora prywatnego. Na najbajdziekorzystnych
umowachsmieciowych pracuje 6,3 proc. badanych. Jedna osiabéaruje
prac ,nha czarno”. Pozostali badani pragipdz ,na swoim” czyli prowadz
wiasrg dziatalng¢ gospodarcg (1,8 proc.), bdz tez wskazali na tzw. inne
(7,2 proc.), jak np. ustugi, centra handlowe, koagge, gastronomia, opieka
nad dzieckiem. Najezciej wystpujaca forma zatrudnienia tej ostatniej gru-
py pracownikéw jest umowa-zlecenie (3,6 proc.); wama czas nieokso-

ny (1,8 proc.); umowamieciowa (0,9 proc.); duz brak umowy czyli praca
.na czarno” (0,9 proc.).

Wykres 3
Typ umowy o0 prace respondentow
Typ umowy o prace?
39,60%
26,10%
23,50%
7,20%

3,60%

na czas na czas umowa-zlecenie umowa inne
nieokreslony okreslony §mieciowa

Zrodio: opracowanie na podstawie bagdasnych.

Najwieksza grupa pracownikow (39,6 proc.) hioych udziat w ba-
daniach jest zatrudniona na unmpma czas nieokiny, jednak nie stanowi
ono nawet potowy respondentéw. Umpwa czas ok&ony zawarto 26,1
proc. badanych. Blisko co czwarty badany (23,5 prptacuje na umogv
zlecenie. Umowymieciowe deklaruje 7,2 proc. pragaych. Na tzw. innych
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zatrudnionych jest 3,6 proc. badanych.r8mi: staz badz praca ,na czarno”
czyli brak jakiejkolwiek umowy o pragwykres 3).

Bioragc pod uwag czas pracy badanych pracownikow prezentuje si
on r&norodnie. Najliczniejsza grupa pracuje rowne 8 god40,5 proc.).
Drugg grupe stanows ci, ktérzy pracyj wigcej ankeli 8 godzin (31,5 proc.).
Deklarowany czas pracy rozga s¢ od 8-9 godzin ado 20 godzin (najvgt
cej w tej grupie pracownik deklaruje czas pracy gaby tj. 10-12 godzin).
Trzech pod wzgédem czasu pracy grapracownikOw stanowi ci, ktorzy
nie pracuy nawet 1/3 doby (18 proc.). Czas pracy oscylujezégiej wokot
5-6 godzin. Pozostali (10 proc.) nie potrafi doktedokreli¢ czasu péwie-
conego na prag gdyz jest on ,ruchomy”, nienormowany.

Wykres 4
Gratyfikacje finansowe pracownikOw w opinii responcentow
Gratyfikacje finansowe pracownikow
41,50%
24,30%
21,60%
10,80%
—

bardzo dobre dobre §rednie niskie na poziomie
minimum

egzystencji

Zrodio: opracowanie na podstawie badgdasnych.

Wynagrodzenie za pragest jednym z czynnikoéw niwelagych trud-
nosci pracy czy zawodu, aleAenobilizujgcych pracownikéw do zwkszania
efektywndci pracy. Analiza wynikow badadowodzi, ¥ co czwarty pra-
cownik (24,3 proc.) ocenia swoje zarobki jako doiajmniej pracownikdw
(1,8 proc.) wystawia najwgzy ocere dla swoich gratyfikacji finansowych,
oceniajc je jako ,bardzo dobre”. Dla 41,5 proc. badanyahcpwnikow
uzyskiwane zarobki klasyfikajsic nasrednim poziomie. Co pty pracownik
(21,6 proc.) twierdzize jego zarobkigniskie, a co dziesty (10,8 proc.)ze
S3 na poziomie minimum egzystencji. Badania te patizap, iz polscy pra-
cownicy nie zarabigjtego, czego by oczekiwali. Jedna trzecia zatrudabo
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posiadajcych co najmniej matgr nie jest dobrze wynagradzana za swoj
prac. Zastanawiajca jest take marginalna liczba pracownikéw usatysfak-
cjonowanych swoimi zarobkami (1,8 proc.). Z badaynika, z zdecydowa-
nie wiecej jest osdb negatywnie ocen@ych swoje zarobki, nitych najle-
piej zarabiajcych.

Standardrycia ludzi uwarunkowany jest najggriej dochodami z pra-
cy. Przytlaczajca wikszaci badanych pracownikow (86,4 proc.) sytuuje
swoj standardycia nasrednim poziomie. Co dziegy pracownik twierdzi,
iz jego standardycia jest niski (10 proc.). Pracownicy ocen®@j swoj stan-
dard zycia jako wysoki stanowi marginala grupe (3,6 proc.). Ocenia¢
standardzycia badanych pracownikow odkrywamy analogicggtuacg, jak
w przypadku zarobkéw. Od&rzykrotnie wicej jest tych, ktérzy klasyfikyj
swoj standardycia nisko, w porownaniu z osobami sytaymi swoj stan-
dardzycia na wysokim poziomie.

Wykres 5
Deklaracja ewentualnej zmiany pracy respondentow
Czy zmienilby Pan (i) prace na inng gdyby byla taka
mozliwos$¢?
36,90%
25,20%
16,30% 15,30%

- I I
b C e

a- nie, gdy ta praca odpowiada mi podAgym wzgkdem,
b- nie, gdy nie wyobraam sobiezycia bez moich wspoétpracowni-
kow,
c- tak, ale na podobnych warunkach ptacowych,
d- tak, na kada inna, jesli gwarantowataby wysze zarobki,
e- inaczej, jak?
Zrodio: opracowanie na podstawie baddasnych.

Pytapc 0 ewentualp zmiarg pracy (wykres 5), najliczniejsza grupa
badanych (36,9 proc.) jest gotowa zméeswop prae ,na kazda inna, jesli
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gwarantowataby wisze zarobki”. Tylko co czwarty badany (25,2 prgest
zadowolony ze swojej pracy ,pod #dym wzgkdem”. Najmniejsz grup;
stanows ci (6,3 proc.), ktdrzy nie zmieniliby swojej pragyuwagi na dg
.Zazyte” relacje interpersonalne ze swoimi wspotpracieami. Co szosty
pracownik (16,3 proc.) jest gotowy zmiérswop prac ,ale na podobnych
warunkach ptacowych”.

Wsrdd pracugcych g tacy (15,3 proc.), ktorzy wytajg che¢ zmiany
pracy pod pewnymi warunkami niak, szukam pracy w zawodzie lub pizej
kompletnie na swoje; tak na legszak gdybym znalazta praov szkolnic-
twie; gdyby byla interesug¢a, pewna z dobrymi zarobkamia tak;, w ktorej
mogtabym gi spetnia’ i robié kariere; ten sam zawdd, ¥gze zarobki, lepsze
warunki; na zgodg z moim wyksztalceniema prag zgodmy z moim wy-
ksztalceniem, nie gfgcg dueym stresemjpak gdy wysze zarobki, réwnie
sympatyczni wspotpracownictak na kadg mniej ucyzliwg; praca w wy-
uczonym zawodzie, praca na podobny stanowiskw, @iészymi zarobkami;
tak, ale na talt jakg bym chciata;jesli gwarantowataby wysze zarobki ale
na podobnym stanowisku.

Zaprezentowany materiat badawczy wskazujefprmy zatrudniania
pracownikdw pozostawiajjeszcze wiele dayczenia. Ponad potowa pra-
cownikOw nie ma stabilnej sytuacji zawodowej, cawierdza rodzaj umowy
na czas oki&dony, umowa-zlecenie czy umowamieciowa”. Prawie co
trzeci pracownik (31,5 proc.) sgiza w pracysrednio pét doby, jednak nie
przektada si to na wysokéé zarobkow.Zaden z tych pracownikow nie zara-
bia bardzo dobrze.

Wykres 6
Ocena zarobkdw pracownikow péwiecajacych pracy czasrednio pét doby
Zarobki pracownikow poswiecajacych pracy czas srednio
pot doby (czas rozciggniety od 10 do nawet 20 godzin)
40,00
22,8 22,80
14,40
0)00 .
bardzo dobre dobre srednie niskie na poziomie
minimum
egzystencji

Zrodio: opracowanie na podstawie badgaasnych.
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Niemal potowa okrda swoje zarobki jako srednie”. Drug pod
wzgledem liczebnéci stanowi grupa pracownikow okiejacych swoje za-
robki jako ,niskie” oraz ,na poziomie minimum egzgacji”. Lacznie jest to
37,2 proc. ludzi péwiecagcych pracysrednio pét doby (w skrajnych przy-
padkach nawet diej). Dobre zarobki deklaruje jedynie 22,8 proc.dmaath.
Brak stosownego wynagrodzenia ttumaczy motywadajeildo zmiany pracy
ze wzgedu na zarobki.

2. Negatywne skutki pracy — stres i wypalenie zawodaav

Praca zawodowa me powodowa wiele negatywnych skutkow.
Niektore zawody, zwtaszcza zygane z pomaganiem innym nyogegatyw-
nie wptywa na osobowt cztowieka powoduiyc jej deformagj. Zjawisko to
zdefiniuje s¢ nastpujgco: Deformacja osobowai rozumiana jako niepg-
dana konsekwencja wykonywania zawodu powinnaskakrevszelkie nieko-
rzystne zmiany osobosw, nieprawidtowdci rozwoju, poczucie zrazenia,
wypalenia, usztywnienia, dezorientacji, alienadjitate poczucia rzeczywi-
stasci | prawidtowej jej oceny oraz przektamania w anlze wtasnych prze-
zyé, gdoéw i zachowa, ktére wystpujg w przebiegu pracy zawodowejg s
przez ny warunkowane(Fengler 2000: 31-32).

Wspoiczénie bardzo ogsto wsréd syndroméw pracy wymieniaesi
stres zawodowy. W ksice padwi¢conej temu zagadnieniu Jan Terelak
wskazuje zawody natane na stres m.in. aktorow, celnikow, informatykow,
konsultantéw telefonicznych, lekarzy, marynarzyelggniarki, policjantéw,
nauczycieli, straakdw i wojskowych (Terelak 2007). Lista zawodowaiar
nych na stres jest bardzo dtuga. Stres zawodowyi 8% od innych streséw.
Jak podaj badacze problematykiStres zawodowy to stres piyeany
w miejscu pracy. Z reguly pojawiagsna wszystkich szczeblach organizacji
(Oginska-Bulik 2006: 14). Stres zawodowy kwalifikowamg{ jako zjawisko
negatywne. Wymienia siwiele zrodet stresu zawodowego: zte warunki fi-
zyczne pracy oraz liczne stresory zwane ze sposobem wykonywania pra-
cy, z petnieniem roli zawodowej, z relacjami intergonalnymi, z funkcjo-
nowaniem jednostki jako elementu organizacji, zwaem zawodowym
oraz z réwnoczesnym petnieniem rol zawodowychyéiowych (Terelak
2007: 19)Zrodtem stresu magbyé takze: watpliwosci dotyczice kompeten-
cji, problemy z klientami, ingerencja biurokratyezrbrak symulacji i satys-
fakciji, brak wspotpracy mdzy kolegami (Sekutowicz 2002: 31).
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Wykres 7
Doswiadczenie stresu zawodowego w opinii respondentow

Czy doswiadcza Pan (i) stresu zawodowego?

46,0%

tak nie trudno powiedziec

Zrodio: opracowanie na podstawie badgaasnych.

Z zebranego materialu badawczego wynikapiawie potowa pra-
cownikow (46,0 proc.) daviadcza stresu zawodowego. Co trzeci badany
twierdzi, ze praca nie jest stregap, a co pity (20,7 proc.) nie potrafi doko-
nat wiasciwej oceny stresu w pracy. Za najbardziej steg=j(37,8 proc.)
badani pracownicy uznali kontakty interpersonalnidientami (podopiecz-
nymi, uczniami w zalenosci od zawodu). Drugim stresorem w pragyken-
takty z przetaonymi (27,9 proc.). Najmniej stregop § kontakty ze wspot-
pracownikami (7,2 proc.). Do innych stresorow (gt8c.) naleag m.in.: nie-
bezpieczna praca, kontrole, ograniczony czas.

Czestotliwos¢ doswiadczania stresu w pracy prezentugersiznie. Na
pytanie: Jak czsto dawiadcza Pan (i) stresu w pracyPotowa badanych
twierdzi, & czsto (52,9 proc.), a jedna trzecia (31,3 proc.gwdadcza stresu
sporadycznieNajmniejsza grupa pracownikéw twierdzi,doswiadcza stre-
suzawsze, kiedy jestem w prg@y8 proc.). Tyle samo badanyctadkostre-
suje s¢ w pracy.

Konsekwengj stresu mee by wypalenie zawodowe. Termin wypa-
lenie pochodzi zezyka angielskiegdurnout co mana przettumacayjako
.Spalanie s§”. Mianem tym okréla sk szczegdlny stan wyaiezenia psy-
chicznego, wyczerpania emocjonalnego i zawodoweggyniapcego S¢
u 0s6b wykonujcych zawod zwgzany z niesieniem pomocy, w ktorym rela-
cje interpersonalnegsczste i intensywne emocjonalnie. Zespét wypalenia
przywodzi na m§l metaforyczneostatnie migotanie ptomyka, skorgghusty
| ZWEYly, usychajce gabzie, szare i zimne popiotfSandrin 2004: 57).

Najbardziej znana definicja wypalenia zawodowegstaa opraco-
wana przez Ch. Maslach. Teoria ta zakladgest to:psychologiczny zespoét
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wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oranizoimego poczucia
dokonai osobistych, ktéry nie wysgpi¢ u 0sob, pracujcych z innymi lugt

mi w pewien okrdony spos6bKomponenty wypalenia zawodowegp rsa-
stepujace. Pierwszy tavyczerpanie emocjonalnéefiniuje s¢ jako wyczer-
panie s¢ sit i energii oraz uczucie zgozenia. Drugi todepersonalizacja-
ktorej istoty s3 negatywne zmiany w nastawieniu do innych ludzepawia-
jace st nieczutymi, zdehumanizowanymi reakcjami na ichbpeony. Nasg-
puje tu dystansowaniegswobec innych, unikanie kontaktow, przyjmowanie
postawy cynicznej wobec problemoéw innych ludzi. éaim jestobnione
poczucie dokonaosobistych- bedace skutkiem negatywnej oceny wiasnej
pracy i jej wynikow (Maslach 2004: 15-25).

Wyraznie stawia & granice pomgdzy stresem a wypaleniem zawo-
dowym. Wedtug A. M. Pinegpodczas, gdy kdy mae dawiadcza stresu,
wypalenia mog daswiadcza' tylko ludzie, ktorzy rozpoczynali swqprace
zawodow mapc wznioste cele, da oczekiwania i silpn motywagy — ludzie,
ktorzy spodziewali giczerp@ ze swej pracy poczucie znaczenia. Osoba, kt6-
ra nie ma na poegku takiej motywacji, me dowiadcza stresu zwjzane-
go z prag, ale nie wypalenigPines 2004: 38-39).

Wykres 8
Poczucie wyczerpania, wypalenia zawodowego respomdéw

Czy czuje sie Pan (i) wyczerpany, wypalony praca?

28,50%

31,50%

7,20%

1,80% 1,00%
[ ] e

a b C d e

Zrodio: opracowanie na podstawie bagdasnych.
a- nie, mam mnostwo zapatu i energii do pracy
b- moj zapat do pracy jest mniejszymia pocatku
c- nigdy nie czutem zapatu do tej pracy
d- chtodno podchodgzdo pracy, gdy staram si dba& o swoje zdrowie
psychiczne
e- inaczej, jak?
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Stres zawodowy i@ prowadzt do wypalenia zawodowego. Patz
kiem wypalenia staje siutrata energii, sit, motywacji do pracy, stgbe
zaangaowanie. Z badawynika, iz ponad potowa pracownikéw (58,5 proc.)
odczuwa spadek zapatu do pracy (wykres 10). Datkdyv (1 proc.) nali
odpowiedzi typumam mnostwo zapatu i energii do pracy ¢ldarzag sie
chwile zwtpienia, poczucia bezsensiledna trzecia badanych (31,5 proc.)
twierdzi, z nadal posiadannostwo zapatu i energii do pracwsrod pra-
cownikow g tacy (7,2 proc.), ktérzy przyzngjiz nigdy nie odczuwali zapa-
tu do pracy. Nieliczni (1,8 proc.) nie angga Sic w prag emocjonalnie, co
ttumacz nastpujaco: chtodno podchodzdo pracy, gdy staram s¢ dba’

0 swoje zdrowie psychiczne.

Stopieh motywacji do pracy, mee przektadé sic na pozytywne 4dz
negatywne nastroje towarzyse ,wyjsciom do pracy”. Im wikszy zapat do
pracy tym nastroje magby¢ pozytywne i odwrotnie. Pracownicy w gk
szaci (55,9 proc.) przejawiajobogtnos¢ wobec pracy (wykres 11). Niegh
badZ rada¢, jaka towarzyszy ,wyciom” do pracy odczuwa mniejsze grono
pracownikow. | tak, na radé wskazato 17,1 proc. badanych, a na njéch
14,4 proc. respondentow. Inne stany emocjonalneianifo 12,6 proc. ba-
danych. Wrdéd nich § odczucia od pozytywnych do negatywnyduczu-
wam przyjemns’; lubie chodzé do pracy; czasem radé, czasem nie; naj-
czsciej rados¢, ale w razie probleméw w pracy niech zalely kiedy; od-
czuwam cb¢ do pracy ale z powoddéw finansowyehje’y od mojej kondycji
w danym dniu; zaly ktéra zmiana; mobilizacja.

Wykres 9
Stany emocjonalne zwjzane z pra@ zawodows

Jakie stany emocjonalne towarzysza "wyjSciom' do
pracy?
55,90%

17,10%

H B B

odczuwam ogromna  odczuwam niecheé¢  jest mi to obojetne inaczej, co?
radosc

Zrodio: opracowanie na podstawie badgaasnych.
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Analizujgc komponenty wypalenia zawodowego (tabela 1), hadan
wykazaty, ¥ najwieksza grupa pracownikow éwiadcza wyczerpania emo-
cjonalnego (utrata energii, sit, zapatu). Potwiajglzo odpowiedzibardzo
czesto i czesto (tacznie 53,2 proc.). Drugim komponentemsw@dczanym
przez znaczngrupe pracownikow jest poczucie braku znaczenia (przakon
nie, z nie odnosg zadnych rezultatbw w pracy). Poczucia braku znaezeni
swojej pracy déwiadcza prawie co trzeci pracownikygknie odpowiedzi
bardzo cestoi czestostanowj 30,6 proc.). Depersonalizacja czyli przedmio-
towe traktowanie innych ludzi w miejscu pracy npehktéw, ucznidéw, pod-
opiecznych itp. wyspuja najrzadziej pracownikoéw (13,5 proc.). Potwierdza
to najwkkszy spdérod wszystkich komponentéw odsetek odpowiedgdy
—1j. 41,4 proc. Najmniejggwartas¢ uzyskano przy wyczerpaniu emocjonal-
nym tylko 7,2 proc.

Tabela 1
Komponenty wypalenia zawodowego (dane w %)

Istniejg _pewne kompone'nt,/barclzo
wypalenia zawodowego, ktore| Z

nich wystpujg u Pan (i)? Czesto | €210 | rzadko | nigdy | razem

wyczerpanie emocjonalne

. 11,8 41,4 39,6 7,2 100
(utrata energii, sity, zapatu)

depersonalizacja (przedmio-
towe traktowanie innych ludzi| 3,6 9,9 45,1 41,4 100
W miejscu pracy np. klientéw)

poczucie braku znaczenig
(przekonanie, & nie odnosz | 8,1 22,5 46,9 22,5 100
zadnych rezultatow w pracy)

Zrodio: opracowanie na podstawie badgaasnych.

Z analizy materialu empirycznego wynika, badani pracownicy nie
s3 osobami wypalonymi zawodowog $0 raczej ludzie, tracy zapal, ener-
gie do pracy, co mee by podyktowane stapmotywacy z uwagi na cho-
ciazby nieadekwatne do wkitadu pracy gratyfikacje firems czy ograniczo-
ne maliwosci wptywu na modyfikagj pracy. Badani pracownicy nig tak-
ze (przynajmniej w wikszaici) potencjalnymi kandydatami do wypalenia
zawodowego z uwagi na niski poziom zaamygania emocjonalnego w pra-
ce. Ludzie ci, nie czyni pracy sensemycia, czerpi inne przyjemnéci z ob-
szaru pozazawodowegénjadczy o tym chocigby wysoki odsetek radoi z
dnia wolnego od pracy). Badania nie pozostaweajtpliwosci, co do wyso-
kiego ryzyka stresu zawodowego, jednak nie przekiaa s¢§ na wypalenie
zawodowe pracownikéw.
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3. Ocena wspoiczesnegiwiata pracy — zamiast zak@czenia

Wspolczesnyswiat pracy jest oceniany raczej w kategoriach nega-
tywnych. Na zadane respondentom pytanie otw&tepodoba % Panu (i)
we wspoétczesnywiecie pracy?Ponad potowa pracownikow (60,4 proc.)
nie udzielitazadnej odpowiedzi 4z 18,9 proc. napisataic; nic mi sg nie
podoba; nic - jest to wszystko bard#e zorganizowanenic - we wspoétcze-
snymswiecie panuje wyzysk na ludziadbydz trudno powiedzié Dane te
swiadcz o tym, jak trudno wskazajest pracownikom zaletywiata pracy.
Pracownicy, ktorzy znajdgjpozytywne strony nakg do mniejszéci (39,6
proc.). Zalety wspéiczesnegaviata pracy obejmyj najczsciej mazliwosci
rozwoju, awansu, doskonalenia zawodowego. Prezetttujasipujace wypo-
wiedzi: maliwosé rozwoju i zmiany kwalifikacji; rine formy szkolg kursow;
mciliwos¢ samorealizacji; méiwos¢é awansu; mgiwosé rozwoju zawodowego;
mciliwosé rozwijania swoich zainteresowanne pozytywne stronywiata pra-
cy dotycz mazliwosci zarobkowych, technicznych, zmiany pracy, aleitge-
rakcji spotecznych. Oto przyktadowe wypowiedzi sgentéwwarunki finan-
sowe; kontrola pracodawcy ze strongmgch instytucji; méiwos¢é korzystania
Z nowdci technicznych utatwiagych prae; mailiwosé szybkiej zmiany pracy;
mciliwos¢ zat@enia wiasnej dziataln@i gospodarczej; powstae nowe zawo-
dy; kontakt z lugmi; mana nawiza¢ dobre kontakty ze wspoétpracownikami;
mciliwosé poznania inspirgjcych ludzi.

Zdecydowanie wiksze grono pracownikow wymienia wady ,grze-
chy” wspotczesnegéwiata pracy. Mana je podzieli na kilka grup. Naj-
wi¢ksza grupa pracownikow (22,5 proeali sie na niskie zarobkiniskie
zarobki i wykorzystywanie studentéw jako #asile robocz; niskie zarobki,
ktore nie g zalene od pracodawcy; zarobki nieadekwatne do wykongyan
pracy; brak adekwatnego wynagrodzenia do zawddiuga pod wzgidem
liczebnaci grupa pracownikéw (10,8 proc.) przyznaje hie podoba siim
brak pracy:trudnas¢ w znalezieniu pracy w swoim zawodzie; brak pracy;
brak miejsc pracy zgodnych z wyksztatceniem; triinoznalezieniu dobrej
pracy; niepewn&’ spowodowana sytuacgospodarcz na rynku pracy; ma-
la ilos¢ ofert pracy, pracownicy zgadzagie na kade warunki; umowymie-
ciowe-zadnych prawniepewng¢, brak poczucia stabilizacji, ggte strasze-
nie; ludzie po studiach majmate perspektywy, brak pracy, niskie zarobki;
to, ze zatatwia st prace poprzez tapowkidaz znajomdci. Inne zarzuty do-
tycza niejasnych regut awansu pracownikdéwrak maliwosci rozwoju,
awansu; brak maiwosci rozwoju bez znajondoi; tatwasé¢ uzyskania awansu
dzieki koligacjom rodzinnymPracownicy wyliczaj tez inne ujemne strony
wspoitczesnegdwiata pracy, jak np. niesprawiedligd rywalizacja, przed-
miotowe traktowanie pracownikéw, wyzysk, szybkieng® pracy, stres
I tzw. ,wyscig szczurow”. Oto przykiadowe wypowiedziwalizacja, brak
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wspOtpracy;wyscig szczuréw, niskie zarobki, nadmiar obgakiow; wyko-
rzystywanie pracownikéw, lekceseaie; zagonienie, coraz ygej pracuje-
my, wyicig szczurdw, brak etyki pracy u mtodego pokolewarunki zatrud-
nienia, umowymieciowe, wykorzystywanie nadgodzinowejongyszczuréw;
ciggly stres i gréba zwolnienia "na twoje miejsce jest 10 innych"jaribs¢
ofert pracy, pracownicy zgadzapic na kade warunki; umowymieciowe-
zadnych praw;brak tolerancji i otwartgci wobec os6b ugeych s¢ lub ko-
biet w cizy; wyzysk, praca na czarno, zbyt przedmiotowe dra&hie pra-
cownika, zbyt niskie ptace; czarny rynek, brak unwwrae, w zwizku

z tym ubezpiec#ezdrowotnych, spotecznych itp.; wykorzystywaniecqna
nikéw, wolontariat, brak szacunku dla pracownikazgdmiotowe traktowa-
nie, nie przestrzeganie kodeksu pracy, brak prasyy@naczonym zawodzie;
stres zwgzany z mgdiwoscig utraty pracy; utrata pracy bez podania przy-
czyn; strach przed utratpracy.Pracownicy skaiy sie na przetaonych, jak

I na kodeks pracy chraggy pracodawe, a nie pracownikanajbardziej, tace
przeta@ony dyktuje warunki, a ja je akceptuje, albo ja& to stysg, ze jak si
nie podoba, to mnéstwo o0séb jest na moje miejs@d dchrony pracowni-
kow przed pracodaws decyzje o pracy podejmujudzie niemajcy o tym
zielonego paicia; fakt, ze osoba zostaje ponad godziny w pracy, a szef tego
nie zauwaa i nie nagradza; traktowanie pracownika przez pyzenych,
nierébwny podziat pierdzy "jedni zarabiaj 5000 a inni ledwo 1000"; nie
podoba mi € to, Zze kta wymylit ,umowe smieciowy”, a ktéra pozostawia
pracodawcy mnostwo swobody, a pracownikowi nic.

Kwintesency bad& mozna uczynt pytanie: Co najbardziej jest
krzywdzce w pracy?Zdecydowana wksza¢ wskazata na zarobki (88,3
proc.), ktére s zbyt niskie (49,5 proc.) lubnieadekwatne do wktadu pracy
(38,8 proc.). Prawie co trzeci pracownik (30,6 precyznaje, & najbardziej
krzywdzyce w pracy jesbrak docenienia ze strony przédmych Inne obsza-
ry generujce poczucie krzywdy tgqpraca niezgodna z posiadanymi kwalifi-
kacjami (15,3 proc.); brak jedngci pomegdzy wspoétpracownikam{14,4
proc.); niejasne reguly awansowania pracownikq®¥d,8 proc.); oraz tzw.
inne tj.: znajomdci; wspotpracownicy na niskim poziomie intelektyain
kulturalnym itp.a take brak adekwatnej spotecznej oceny pracy.

Zebrany tu materiat badawczy dowodz,wspoétczesnywiat pracy
w opinii pracownikow boryka siz wieloma problemami, takimi, jak wy-
zysk, niskie ptace, przedmiotowe traktowanie itplffemy te zdecydowanie
obnizajg motywacg do pracy. Trudno nie zgodzsie z badanymi pracowni-
kami, oceniajcymi das¢ krytycznie wilasnesrodowisko pracy, analizag
chociaby wzgkdy formalne jak np. kodeks pracy ostabiyj pozycg pra-
cownika przyznajc wicksze uprawnienia pracodawcy. Kolejnych argumen-
tacji dostarczajformy umow zawieranych o pracPraktyka zezwala na tzw.



Teresa Zbyrad 105

umowy smieciowe, ktére nie gwarantupni stabilizacji zawodowej, a tym
bardziej mocnej pozycji pracownika w miejscu prabya petnego obrazu
wspotczesnegdrodowiska pracy warto by przeprowaddadania réwnie
wsrod pracodawcow, aby uzyskedwniez ich oping na ten temat.

Bibliografia:

1. Beck U., 2004 Spoteczéstwo ryzyka. W drodze do nowej nowocz&sno
Scholar, Warszawa.

2. Fengler J., 2000Pomaganie rrzy. Wypalenie w pracy zawodowej
GWP, Gdask.

3. Giddens A., 2006 Socjologia PWN, Warszawa.

4. Kalinowski M. (i inni), 2005Praca, KUL, Lublin.

5. Maslach Ch., 2004\Vypalenie - w perspektywie wielowymiargwej;] H.

Sk (red.),Wypalenie zawodowe. Przyczyny i zapobieg®wé\, Warszawa.

6. Oginska-Bulik N., 2006 Stres zawodowy w zawodach ustug spotecznych.
Zrédta — konsekwencje — zapobiegariéin, Warszawa.

7. Pines A. M., 2004Wypalenie w perspektywie egzystencjaljvej] H. Sk
(red.),Wypalenie zawodowe. Przyczyny i zapobieg&@Wé\, Warszawa.

8. Sennett R., 2008/Vypaczenie charakteru. Wptyw pracy zarobkowej na
prywatnezycie ludzi w nowym kapitalizmigwv:] P. Sztompka, M. Bogu-
ni-Borowska (red.)Socjologia codziensoi, Znak, Krakow.

9. Sandrin L., 2006Jak s¢ nie wypalé pomagagc innym. Sposoby prze-
zZwycbezania zespotu wypalenia zawodowegdednac, Kielce.

10.Terelak J., 2007Stres zawodowy. Charakterystyka psychologiczna wy-
branych zawodow stresowyddKSW, Warszawa.

11.Wiatrowski Z., 2005Podstawy pedagogiki pracykademia Bydgoska,
Bydgoszcz.

Contemporary Problems of Working People

Summary

Work plays a very important role in human life.afilks to the work
he acquires funds to support themselves and fandievelops, is present in
society. Currently, work is scarce, which meang thes not enough for all
comers. Limited jobs mobilize people to retain thebs longer, but also give
rise to various kinds of pathologies in the workiesnment in relation em-
ployee postponed. The article is based on reseametiucted among people
working and studying to improve their chances anlétbor market. The con-
tent focuses on contemporary problems of workingpjee

Key words: work, worker, pay, problems in the work environmesiress
and burnout.
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ELASTYCZNO SC ZATRUDNIENIA —SZANSA
CZY ZAGRO ZENIE W OCENIE MLODYCH
PRACOWNIKOW?

Abstrakt

W Polsce odnotowuje gidwukrotnie wyszy odsredniej unijnej od-
setek uméw na czas okleny. Szacuje si ze w roku 2012 okoto 3,5 min.
Polakow pracowato na podstawie elastycznych fortrudaienia. Elastycz-
nos¢ zatrudnienia zyskuje coraz ekisza popularné¢ wsréd pracodawcoéw
oraz budzi coraz wksze emocje ¥wod pracownikow. Z jednej strony praco-
dawcy chg wigkszej swobody w polityce zatrudnienia, z drugiepsy pra-
cownicy i zwhzki zawodowe obawiajsi¢ braku bezpieczestwa i stabilnéci
Zwigzanej z elastycznymi formami pracy. W niniejszyntylaule opierajc
sie na wynikach badawtasnych przedstawiono poziom wiedzy oraz akcep-
tacji elastycznych form zatrudnienigndd mtodych pracownikow.

Stowa kluczowe:rynek pracy, elastyczne formy zatrudnienia, bezsec
stwo, umowy na czas okileny.

Wstep

Obserwowane w ostatnich dekadach stopniowe odchezlzal tra-
dycyjnego modelu rynku pracy, organizacji pracybiozowych stosunkow
pracy jest konsekwengjglobalizacji proceséw gospodarczych. Dodatkowo
przeobraeniom na rynku pracy sprzyja rozwdj technologiioimhacyjnych,
proces ,serwicyzacji’, czyli wzrost znaczenia ustuggospodarce. Rogca
konkurencja na rynku wymusza na przedgrstwach zwikszenie elastycz-
nosci dziatania. W szczegoélda pojawia s¢ konieczné¢ dostosowania tem-
pa i charakteru dziataldoi gospodarczej do wielkoi i struktury popytu
globalnego. Zindywidualizowane dostosowanie dzmedali przedstbiorstw
do specyficznych cech i potrzeb klientéw jest wepdszesnej gospodarce
warunkiem niezednym do utrzymania pozycji na rynku i wzrostu salyo-
nomicznej przedsbiorstwa. Z uwagi na coraz krotszy cykicia produktow
i rosmce koszty ich magazynowania, firmy nie produkigapaséw”, lecz
staraj si¢c produkowa taka ilos¢ i rodzaj dobr, na ktGregsv stanie progno-
zow& biezacy popyt. Zmienng& otoczenia wymusza rowrkiebardziej ela-
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styczne podeégie do zagadnienia organizacji przettgdprstwa me¢dzy inny-
mi w zakresie zagglzania zasobami ludzkimi. Elastycznozatrudnienia
rozumiana jako zdolrso szybkiego dopasowania liczby i profilu kwalifikacj
pracownikéw zatrudnionych w przedsiorstwie do zmieniagych s¢ wa-
runkow i potrzeb, zyskuje na znaczeniu. Polskadijajse¢ w scistej czo-
lbwce paistw europejskich o wysokim wskaiku uméw zawieranych na
czas okrélony. Nie ulega wtpliwosci, ze wykorzystanie elastycznych form
zatrudnienia jest sposobem na dostosowagi@rsicodawcéw do zmian ko-
niunkturalnych* Odzwierciedleniem rosgego znaczenia elastyczeb za-
trudnienia jest nie tylko statystyka dotyca skali wykorzystywanych przez
pracodawcow elastycznych form zatrudnienia, aleniéavrosmyca liczba
publikacji na ten temat. W licznych dokumentachgoamowych oraz dyrek-
tywach UE akcentuje sznaczenie elastycznych form pracy nie tylko w kon-
tekscie wzrostu konkurencyjsoi przedsgbiorstw, ale réwnig maozliwosci
taczeniazycia zawodowego z rodzinnym. W Polsce w ostatnathdh ela-
styczne formy zatrudnienia bugdzgilne emocje szczegolnieswdd pracowni-
kow. Pokolenie dzisiejszych ¢déidzieseciolatkow w trakcie swojej aktywno-
$ci zawodowej musiato zrewidowaposdb mélenia o zatrudnieniu. Wydaje
sie, ze osoby miode, ktore rozpagy swoja aktywna¢ zawodovwg w nowych
realiach ekonomicznych powinny o wiele lepiej rédzobie z konkureng;j
na rynku pracy. W niniejszym artykule opie@pk na wynikach badawta-
snych przedstawiono poziom wiedzy oraz akceptdagtgcznych from za-
trudnienia wiréd miodych pracownikow. Punktem wgja rozwaan byto
krétkie wprowadzenie do problematyki elastycsia@atrudnienia.

1. Istota i przestanki wzrostu zainteresowania el&gcznoscia zatrudnienia
Globalizacja, przyspieszony pegttechniczny i przemiany demogra-
ficzne stanowg ogromne wyzwanie dla wspoétczesnych gospodarekoiee
uwarunkowania wptywaj rowniez na zmiag stosunku do pracy. Wszystkie
podmioty funkcjonujce na rynku pracy zmuszong @o chgtej weryfikacji
swojej strategii dziatania. Nasilona konkurencjarpaku skfania przedsi
biorstwa do poszukiwania nowych rynkéw zbytu orapasowania technik
produkcyjnych i form organizacji pracy do r@sgch wymaga otoczenia
rynkowego. Przedsbiorcy zmuszenigdo podejmowania esto decyzji, od
ktorych niejednokrotnie zatg istnienie ich firm. Zmienne warunki otoczenia
sprawiaj, ze rownie od pracownikdw oczekuje ¢siwickszej gotowsci
i zdoInasci dostosowywania sido nowych warunkéw pracy. Elastyczto
rozumiana jako zdolrid przystosowania sido nowych warunkéw, na dy-

! Jak wynika z badania przeprowadzonego przezefidoradcz KPMG gtéwnym dziata-
niem, na ktére decydajsie polscy pracodawcy w obliczu spowolnienia gosporigo jest
optymalizacja struktury zatrudnienia. (Karasek, i€lsffi, Pacewicz, Hatka, Musiat 2009).
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namicznie zmienigacym sk rynku oraz umiejtnos¢ adaptaciji do pojawiaj

cych s¢ nowych rozwazan technolo

gicznych, staje¢sobecnie jeds z naj-

bardziej paadanych cech podmiotéw. Elastycznama rynku pracy jest coraz
czesciej przeciwstawiana klasycznemu modelowi zatrudiaie W tabeli 1
przedstawiono podstawowezrdce medzy tradycyja a elastyczy formg

zatrudnienia.

Cechy tradycyjnego i elastycznego

Tabelal
modelu zatrudniém

Tradycyjny model zatrudnienia

Elastyczny model zatudnienia

- stosunek pracy naw#any jest po-
migdzy pracodawga pracownikiem;
- wykonywanie pracy na podstawie
bezterminowej umowy o prac

- wykonywanie pracy w petnym
wymiarze czasu pracy;

- wykonywanie pracy w statych go-
dzinach, z zastosowaniem przepis(
0 normie i czasie pracy;

- praca wykonywana jest w okie-
nym miejscu pod nadzorem praco-
dawcy.

- forma i rodzaj umowy jest inny 1
umowa o pragna czas nieoksony;

- praca ma cechy pracy niestatej;

- wymiar ma@e odbiega od zatrud-
nienia w pelnym wymiarze czag
pracy;

-miejsce wykonywania pracy me
DWYE inne niz wskazane przez prac
dawe;

-pracownik mae wskazéa miejsce
wykonywania pracy;

-wystepuje dowolna regularsé wy-
konywania pracy;

-wystepuje odejcie od podporgd-
kowania pracownikow pracodawcy;
-wykonujgcy prag¢ jest odpowie-
dzialny za prag samodziels;

swiadczér pracowniczych i socjal
nych.

-wystepujg  ograniczone prawa do

bU

Zrodio: Opracowanie na podstawiElastyczne formy zatrudnien2910: 5)

Wzrost zainteresowania elastycgcig zatrudnienia wjze st zarOw-
no z korzyciami jak i obawami, ktére jej towarzyszZ perspektywy praco-
dawcy stosowanie elastycznych form zatrudnieniaalim@ szybsa adap-

tacg do dynamicznie zmienigej s
wplywat na zmniejszenie kosztow

£ sytuacji na rynku pracy oraz mm
zwalniania i zatrudnigmmacownikéw.

Z drugiej strony elastyczne rozygania w zakresie czasu pracy i organizacji
pracy stwarzaj mozliwos¢ taczenia pracy zyciem pozazawodowym. Po-
srednio przyczyniaj sig zatem do podniesienia poziomu zatrudnienia (Gto-
gosz, Machol-Zajda, 2010). Z tychztevzgledow elastyczn& zatrudnienia
obok bezpieczestwa stata si jednym z gtéwnych filarow popularyzowanej
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w Europie koncepciji flexicurity. Elastyczne formgtrudnienia oraz organi-
zacji pracy mog by¢ traktowane, jako jeden ze sposobOw ograniczemia ni
rownowagi na rynku pracy. Z uwagi na #@, dajj szang na podgcie zatrud-
nienia przez osoby z grup szczegolnie zagngch bezrobociem.

Wedtug zwolennikow zwgkszenia stopnia elastyczw rynku pracy,
aby zminimalizowé poczucie utraty stabildoi i bezpieczastwa dotyczce-
go zatrudnienia przez pracownikow, konieczna jebtwicksza mobilné¢
kwalifikacyjna oraz zagwarantowanie im dgsi do systemu edukaciji
i szkoleh. Wybor midzy elastycznixia a stabilnécig zatrudnienia znajduje
sie w grupie kluczowych zagadmievspotczesnego rynku pracy. Wspomnia-
na zmienn& otoczenia rynkowego rysuje potrzelmniejszenia zakresu
regulacji ochronnych, co w praktyce zksza maliwosci ksztattowania
struktur zatrudnienia dostosowanych do wyawgakie niesie konkurencja
i rozwQj technik informacyjnych. Innymi stowy dajgzanse na ohignie
kosztéw pracy, zwkszenie zdolnéi gospodarki do tworzenia miejsc pracy,
lepsz alokacg zasobow pracy, jednak z drugiej strony w efekéabszej
ochrony pracy obuia poziom bezpiecastwa pracownikdéw. Ponadto rozwoj
elastycznych tj. nietypowych form zatrudnienia Wiz rosgcego popytu
na prae zwigzanego z pospem technicznym. Nowoczesne technologie
wymagaj wyzszego poziomu kwalifikacji ogolnych niezyganych z poje-
dynczym zaktadem. Szybki peptoraz dyfuzja nowych rozezan technolo-
gicznych sprzyja szerszemu wykorzystaniu nowycimfarganizacji pracy
(Krynska 2000:59). Nowa rzeczywistona rynku pracy wyznacza nowy
sposoOb funkcjonowania na nim pracownika. Reorigataawodowa w okre-
sie aktywndéci zawodowej staje sikonieczndcig, podobnie jak stopniowe
odchodzenie od zatrudnienia nasko rozumianym stanowisku pracy, na
rzecz angzowania do pracy w rodzinie stanowisk (Borkowska@01b).

W praktyce wzrost iléci rozwigzan sprzyjagcych elastyczngi na rynku p
racy prowadzi do:

— czgéciowego zwrotu od zatrudnienia statego, na czaskné&ony do
zatrudnienia przégiowego na czas okileny,

— zwrotu od zatrudnienia w petlnym wymiarze czasu yrég zatrud-
nienia w czsciowym wymiarze czasu i dzielenie pracy,

— skracania czasu pracy w celu przeciwdziatania lexio,

— rozwoju pracy na wtasny rachunek,

— rozwoju zatrudnienia na podstawie kontraktow zaagch médzy
firmami (nie zd& migdzy pracownikiem i firmg) (Castells, Car-
noy,Benner 1997: 31-32). Nale podkrali¢, ze wybdr najbardziej
korzystnego modelu zatrudnienia determinowany nest. rodzajem
prowadzonej dziatalrfgi, ale gtéwnie zaley od wielkaci i struktury
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zatrudnienia tj. odpowiednio motywowanych pracovmk posiada-
jacych okrélone umiegtnasci i kwalifikacje zawodowe.

2. Elastyczndé zatrudnienia w Polsce na tle innych pastw europejskich-
wybrane aspekty

Omawiapc zagadnienie elastyczéw w sferze zatrudnienia nale
wspomni€ o tym, ze proces ksztattowania stosunkéw pracy w Polsce-prz
biegat w okresie budowy nowego tadu na rynku pratylatach dziewic-
dziesitych ubiegtego wieku zreformowano indywidualne pogwvacy lgda-
ce wyrazem scentralizowanego systemu spotecznasdasgrzego oraz stwo-
rzono fundamenty rozwoju zbiorowego prawa pracykaisekwencji pod
tych wowczas dziata nasgpita decentralizacja i demokratyzacja sposobu
regulowania stosunkOw pracy oraz ulegta ograniczeoia pastwa. Istotne
zmiany w stosunkach pracy wynikaty rowhie harmonizacji polskiego pra-
wodawstwa z unijnym, ni@s ze sobh miedzy innymi uelastycznienie czasu
pracy (Szylko-Skoczny 2009: 221). Polska, podohakewicksza¢ paistw
europejskich stagha przed koniecznimia zwickszenia elastyczioi zatrud-
nienia umaliwiajace] lepsze dostosowanie gospodarki i rynku pracy do
zmieniagcych sg trendow.

Dazenie pracodawcow do poprawy konkurencypidirmy, zmniej-
szenia kosztéw pracy oraz ukierunkowanie na makbyatg zysku zaowo-
cowalo zwegkszeniem zainteresowania wykorzystaniem elastydzrfigem
zatrudnienia. Polska znajdujeg siv grupie pastw o najweékszym udziale
zatrudnionych na czas okleny wsréd zatrudnionych ogotem (tabela 2).

Tabela 2
Udziat zatrudnionych na czas okrélony w populacji zatrudnionych ogo-
lem w wybranych paastwach UE w latach 2003-2012(w%)

Wyszczegolnienie] 2003 2004 2005 2006 2007 2p08 20P910| 2011] 2012
UE-28 12,6| 13,20 14,0 145 1455 141 135 139 14187
Hiszpania 31,8 321 334 341 317 293 255 256402 23,7
Cypr 12,6| 13,1 140 132 133 140 138 140 14511
Holandia 14,4) 144 154 164 179 1419 18,0 18,3,2 18193
Polska 189 22,5 256 273 28]2 26, 264 272 26458
Portugalia 20,6/ 199 195 206 224 229 20 23x2,2| 20,7
Stowenia 135 178 172 171 184 173 162 17,1,01817,0
Finlandia 179 171 16% 163 159 149 145 154,51 155
Szwecja 156 155 15y 170 172 1%8 149 16,05 {16159

Zrodto: Eurostat

Analiza danych zawartych w tabeli 2 nasuwa pytani®, jakie §
powody rekordowego poziomu zatrudnienia na czasslkry w Polsce?
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Duza popularnét tej formy zatrudnienia nie jest bynajmniej podykéma
faktem, ze pracodawcy nie potrzelupracownikOw na state, lecz atrakcyj-
nym dla pracodawcy trybem jej rozmiywania bez konieczioi podania
przyczyny wypowiedzenia. Umowa na czas nietlbrey, ma wpisas zgod-
na intencg obu stron o wspotpracy ze sotak diugo, jak to &dzie maliwe.
Z tego powodu m.in. ustawodawca wymaga od pracoggwdania przy-
czyny uzasadniagej wczéniejsze rozwjzanie tej umowy za wypowiedze-
niem. Umowa na czas nieokleny jest zatem w zad@niu zobowizaniem
diugoterminowym. Z punktu widzenia pracodawcy fyokeijacego w wa-
runkach duaej zmienndci rynku, kontrakt bezterminowy stanowi zuob-
cigzenie. W przypadku umowy na czas ckoey podmioty § zawierajce
podpisug porozumienie stron o jej rozgdaniu z konkretsp dag. W konse-
kwencji wraz z uptywem ostatniego dnia umowy, ptaesona obowzy-
wat. Strony nie maj obowizku sktadania wypowiedzenia. W tym przypad-
ku strony stosunku pracy wigzane jedynie na czas trwania umowy. Ter-
minowy charakter umowy na czas oitomy zapewnia pracodawcy spor
elastyczné¢ w ksztattowaniu zatrudnienia. Z punktu widzeniaqudawcy
umowa na czas okileny utatwia zmiag pracownika w sytuacji niskiej oce-
ny jego pracy, w razie zaniepowodzenia prowadzonego przedaiccia nie
bedzie ponosit dodatkowych kosztow zwanych z rozwjzaniem stosunku
pracy.

Natomiast w przypadku kontraktow statych okres wwyjgalzenia
w zaleznoici od stau pracy w firmie wynosi od 2 tygodni do 3 migsy.
Niezwykle wane jest te to, ze firma w pierwszym przypadku nie musi uza-
sadné zwolnienia swojego pracownika. Z kolei pracowniktrmdniony na
state mae ponadtargdac w razie zwolnienia, przywrocenia do pracy. Warto
dod&, ze w celu ochrony stabildoi stosunku pracy ustawodawca wprowa-
dzit zakaz wielokrotnego zawierania umow o graa czas okigony. Zgod-
nie z art.25 kodeksu pracy,z@di ten sam pracodawca i ten sam pracownik
zawarli juz dwie kolejne umowy o prgcna czas ok&ony, a ewentualna
przerwa mgdzy rozwipzaniem pierwszej z nich a naganiem drugiej nie
przekroczyta 1 miesta, zawarcie przez strony kolejnej umowy o praa
czas okrélony, kedzie réwnoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem
umowy 0 pra¢ na czas nieokéony. Przy czym wspomniany artykut nie
obowigzywat pracodawcéw w okresie funkcjonowania przepisitykryzy-

?Zgodnie z przepisami Kodeksu Pracy z dnia 26 czari@74 r. jéi pracownik byt zatrud-
niony u danego pracodawcy co najmniej 3 lata, okvgpowiedzenia wynosi 3 miegie,
w przypadku co najmniej 6 migsznego stau pracy, miesic, natomiast w przypadku za-
trudnienia krotszego hni6 miesgcy okres wypowiedzenia wynosi 2 tygodnie. (teksinjali-
ty: Dz. U. 21998 r. Nr 21, poz. 94, ze zm.)



113
Anna Niewiadomska

sowych tj. od 22 sierpnia 2009 r. do 31 grudnial21Wéwczas pracodaw-
cy mogli zawiera dowolrg ilos¢ umow na czas okémny. Maksymalny czas
zatrudnienia na takiej podstawie wynosit 24 mjesi Innymi stowy przez
ponad 2 lata ustawa urdwiata przedsgbiorcom wielokrotne zatrudnianie
0os6b na czas okileny, bez obowjzku automatycznego przeksztatcenia
trzeciej z kolei umowy w kontrakt bezterminowy. Ajmowszych danych
GUS wynika, ze przedsjbiorcy nadal cktnie proponuj zatrudnienie na
umowy terminowe. Potwierdzajto wyniki Diagnozy Spotecznej 2013
Umowy na czas nieokiny s3 dominupca forma zatrudnienia w polskiej
gospodarce, jednak udziat osob pracagych na ich podstawie zmniejszyt
sie w 2013 roku w poréwnaniu z rokiem 2011 ( z ok.56 5# proc.) We
wspomnianym okresie odnotowano niekorzystne zjawvispadku szansy
przegcia z umowy na czas okdleny na czas nieokgny. W 2011 roku
blisko 43 proc. pracaggych na podstawie umowy na czas glary dwa lata
wczeniej miato pra¢ na czas nieokéony (Diagnoza spoteczna013:126).
Analiza danych zaprezentowanychagnozie Spotecznej 20M8skazuje
rowniez, ze ryzyko bezrobocia osOb prageych na podstawie kontraktow
niebedacych umow o prag¢ wzrosto w okresie 2011-2013. Najwsze ryzy-
ko trafienia do zasobu bezrobocia dotyczylo os@rygcych na umowy na
czas okrélony. W tym przypadku odnotowano wzrost z okoto prBc. do
9,2 proc.

3. Elastycznd¢ zatrudnienia w ocenie aktywnych zawodowo- wyniki &dan

Z bada opinii spotecznej wynikaze w chgu ostatnich giciu lat nie-
spetna 1/3 aktywnych zawodowo dorostych Polakd8d tproc. przynajmniej
raz zmieniatlo miejsce pracy(CBOS 2013). Warto piyyn dod&, ze we
wspomnianym okresie miejsce zatrudnienia zmienpaliede wszystkim
najmtodsi pracujcy — w wieku od 18 do 24 lat (54 proc. z nich pymniej
raz zmieniata prag oraz od 25 do 34 lat (44 proc.).

Gotowas¢ do zmiany miejsca pracy, podnoszenia kwalifikasgeroko ro-
zumiana elastyczié staje st dla wspotczesnych pracodawcow jednnaj-
bardziej pagdanych cech u pracownikow.

Celem przeprowadzonego badania bylo ustalenie steedzy mio-
dych pracownikéw na temat elastycznych form zatiermia oraz poznanie
ich opinii na temat korzgi i wad stosowania tego typu rozman. Niniejsze
badanie miato charakter pilaavy, umaliwiajac zebranie wsgpnych in-
formacji odzwierciedlajcych ogolny poziom znajondoi i akceptacji ela-
stycznych rozwgzan na rynku pracy wrod miodych pracownikéw. W bada-
niu wzieto udziat 43 pracownikow w wieku do 35 latsndd nich przewag

% Ustawa z 1 lipca 2009 roku o tagodzeniu skutkéyzisu ekonomicznego dla pracowni-
kow i przedsibiorcéw, Dz.U. 2009 nr 125 poz. 1035
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stanowity osoby do lat 29 (32 osoby). Jako edzrEem badawczym posta-
no st kwestionariuszem ankiety obejmgoym 10 pyta, wsrod ktérych zna-
lazly sk pytania zamknite (z kafeter odpowiedzi), pototwarte (z kafeteri
odpowiedzi oraz wskazaniem ,inne, jakie?”). RBza¢ zastosowanych py-
tan dawata respondentowi movos¢ wyboru wicej niz jednej odpowiedzi.
W czesci metryczkowej kwestionariusza pytano respondentaim. o wiek,
pte¢ oraz sta pracy.

W badanej populacji 75 proc. respondentéw wskanalsta pracy
ponizej 5-ciu lat, pozostate 25 proc. paiey 5-ciu lat. Wyniki przeprowa-
dzonego badania potwierdzity dupopularné¢ wsrod pracodawcow umow
na czas okrdony (wykres 1).

Wykres 1
Rodzaje elastycznych form zatrudnienia stosowanyckv firmie respon-
denta N=43

praca na wezwanie
outsourcing
praca terminowa

leasing pracowniczy

umowy cywilno-prawne

umowa na czas okreslony

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniatowego

Warto zaznacay ze wsrod elastycznych form, o ktore zapytano re-
spondentow brak byto wskazgotwierdzajcych stosowanie w ich miejscu
pracy m.in. telepracy, work sharing czy job-sharidgdiagnozy Spotecznej
2013 wynika, ze zakres stosowania mniej stabilnych form pracy $&ere-
lowany z wiekiem. Im mitodsze osoby, tymesisza praca na czas odtomy.

W pewnym zakresie potwierdzajo dane zaprezentowane na wykresach 2
oraz 3 odzwierciedlage z jednej strony obegriorme zatrudnienia oraz ela-
styczne formy pracy respondentéw z ostatnich dwéathlak wida na wy-
kresie 3 ponad 67 proc. respondentéwwiadczyto w ostatnich dwoch la-
tach pracy w oparciu o um@wa czas okiony, za blisko 21 proc. praco-
wato w tym okresie na podstawie umow cywilno-praamy
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Wykres 2
Formy zatrudnienia respondentow wskazane w dniu baahia N=43

samozatrudnicnie

umaowa zleceniei/hib o dzieto

umaowa na czag okreslony 34,30
umowa na czas nieokreslony
niepelny wymiar czasu pracy
34,80%

pely wymiar czasu pracy

T T T T
0% 5% 10% 15% 20% 25% 350% 35% 40%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badaniatowego

Wykres 3
Elastyczne formy zatrudnienia respondentéw w aigu ostatnich dwoch
lat N=43

samozatrudnienie
praca na wezwanie

zatrudnienie tymczasowe

umowy cywilno-prawne

umowa na czas okreslony 67.40

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badaniatmkego

W grupie elastycznych form zatrudnienia, ktore oegjenci mogli
wskaz& obok uwzgtdnionych na wykresie 3, znajdowatyg sowniez outso-
urcing, praca terminowa, telepraca, job —sharirggl¢pat stanowiska pracy),
work- sharing (podziat pracyY.adna z wymienionych form zatrudnienia nie
zostata wskazana przez respondentéw. Uzyskane iMyadia pokazaty nie
tylko brak déwiadczenia respondentéw z tego typu formami zaiarda na
rynku pracy, ale rownieniski stopi@ ich znajoméci. Wyjatkiem g tutaj ma-
sowo stosowane przez polskich pracodawcow umowgzas okréony, znane
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przez 92 proc. respondentéw, przy czym blisko &@.pr nich wskazatozido-
kladnie wie, na czym polega ta forma zatrudniedaomiast pozostate 12 proc.
zakrdlito odpowied, ze mniej wecej orientuje s (wykres 4a).

Wykres 4a
Stopien znajomasci wybranych elastycznych form zatrudnienia N=43

A\m

formie zatrudnieniai formie zatrudnieniai formie zatrudnieni a. takiej formie

czym polega

=TTmaows na pzag olredlony = TTmowvy ravn: Samaorstm 12 = Talenraca

Zrodio: Opracowanie wtasne na podstawie badaniatowego

Analiza materiatlu empirycznego wskazuje rowniez niespetna 8
proc. respondentéw styszatlo o umowach na czasslokse natomiast nie
orientuje s¢ na czym poleggj Ponadto zwraca uwadakt, iz niemal potowa
badanych uznatae posiada peinwiedz na temat samozatrudnienia, nato-
miast 25 proc. mniej wcej orientuje & na czym ono polega. Wedtug zebra-
nych danych telepraca jest dlagkszaci respondentow (63 proc.) zrgn
elastyczg forma zatrudnienia, natomiast 40 proc. z nich wskazadayie na
czym polega. O ile stopieznajomdci wspomnianych elastycznych rozwi
zan stosowanych na polskim rynku pracy jesrédd badanych mtodych pra-
cownikéw stosunkowo wysoki, to w przypadku kolejhyform pracy sytu-
acja ksztaltuje sinieco odmiennie (wykres 4b).
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Wykres 4b
Stopien znajomasci wybranych elastycznych form zatrudnienia N=43

45%

40% 1~

35% 17

doEfacnie wiem na TNIE] W1ZCE] ['1’,E[ll'llj3 ZUpeinie nie wiem na zatrudnienia i nie wiem
czvm noleoa si= na czvm polexa czvm polaga na czvm nolega

# Praca terminowa ™ Outsourcing  ® Job-sharing mWork-sharing

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badaniatmkego

Najmniej znanymi nietypowymi formami zatrudniengatsourcing,
job-sharing oraz work-sharing. Wyniki zrealizowahybada pokazuj, iz
w swiadomdaci badanych miodych pracownikéw spad elastycznych form
zatrudnienia, o ktérych mowa powgj, najmocniej ukorzenita gipraca ter-
minowa. Styszato o niej ponad 70 proc badanychoi&st ponad 43 proc.
respondentow zadeklarowatze co prawda styszato o work sharing, ale nie
mazadne] wiedzy w tym zakresie, natomiast 27 proc.shyszato o tej for-
mie zatrudnienia, i nie wie na czym polega. W padku job-sharing wedtug
deklaracji respondentéw blisko 65 proc. z nich posiada wiedzy na ten
temat, przy czym ponad 32 proc. badanych styszapmdriale stanowisk
pracy medzy pracownikéw. Réwnie niski poziom wiedzy prezggnrespon-
denci, jali chodzi o outsourcing. Wedtug wskaza7 proc. nigdy nie stysza-
lo 0 nim, natomiast 25 proc., co prawda styszale, zupetnie nie wie na
czym polega.

Warto jednake podkréli¢, ze przeprowadzone badania pozwolity
uzysk& jedynie materiat empiryczny stanawy wsepne rozpoznanie po-
ziomu wiedzy respondentow o elastycznych formadhudaienia. W konse-
kwencji niektore wyniki wymagatyby dalszego pggbnego badania. Doty-
czy to medzy innymi stopnia znajondoi samozatrudnienia, czyli prowadze-
nia samodzielnie dziataldo gospodarczejdalacej alternatyw dla pracy na
etacie. Mana przypuszcza ze deklarowany wysoki poziom wiedzy respon-
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dentdbw na temat samozatrudnienia wymagatby dalszemgpoznania
w zwigzku z tym,ze niespetna 5 proc. z badanych wskazaew cihgu
ostatnich dwdch lat funkcjonowato na rynku pracgvpadzc wiasry dzia-
talnos¢ gospodarcg

Wyniki niniejszych bad& pokazug rowniez niezmienig atrakcyjnéé
uméw na czas nieokileny. Mimo rosmcej swiadomdci konkurencji na
rynku pracy i konieczriwi zwiekszonej mobilnéci ze strony pracownikow,
umowa na czas nieolileny znalazta si na pierwszym miejscu w rankingu
najbardziej atrakcyjnych form zatrudnienia wskazdngrzez respondentéw.
W dalszej kolejnéci badani wskazali umowy na czas gkoay oraz samoza-
trudnienie (wykres 5).

Wykres 5
Najbardziej atrakcyjne formy zatrudnienia dla pracownika
w opinii respondentéw N= 43*

work sharing
zatrudnienie tymczasowe
outsourcing

praca na wezwanie
telepraca

praca terminowa

umowy cywilno-prawne

samozatrudnienie
umowa na czas okreslony

umowa na czas nieokreslony

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

* respondent mégt wskazanaksymalnie 5 odpowiedzi
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badaniatmkego

Wybdér umowy na czas nieokfeny jako najbardziej padanej for-
my zatrudnienia nie zaskakuje dwietle odpowiedzi na pytanie o to, jakie
cechy mog stanowt wyznacznik atrakcyjnej pracy. Zdecydowanackwi
szas¢ respondentéw tj.80 proc. uznala za bardzo istoawhy zatrudnienia:
stalg¢ wynagrodzenia, pewié zatrudnienia, korzystne warunki socjalne,
duzg ochrore prawny, state godziny pracy. Dla blisko 45 proc. responée
wsrdd istotnych cech decydigych o atrakcyjngéci zatrudnienia znajduje¢si
niezalenos¢ i swoboda w podejmowaniu decyzji.

Najmniej istotne w opinii respondentéw z punktulzénia atrakcyj-
nosci pracy 9 swoboda ustalania godzin pracy- 23 proc.zimm$é wyboru
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miejsca wykonywania obowakow pracowniczych- 18 proc., czyztenozli-
wos¢ pracy w domu 5 proc. Respondenci zapytani o toe jkorzyéci zwia-
zane g z elastycznym forami zatrudnienia, wskazali przedzystkim na
mozliwos¢ aktywizacji zawodowej osOb bezrobotnych i/lub rele@spraw-
nych, w dalszej kolejri@i lepsz organizacj czasu oraz pogodzenie obo-
wigzkéw zawodowych z rodzinnymi (wykres 6).

Wykres 6
Korzysci zwigzane z pra@ na zasadach elastycznego zatrudnienia w opi-
nii respondentow N= 43*

1iZSZy POZiOi absencji 450

podniesiona motvwacja ‘i:n

10,70

lepsza organizacja pracy 17

aktywizacja zawodowa osob bezrobotnych.. : : : : 22.30

0% 5% 10% 15% 20% 25%

* respondent mégt wskazanaksymalnie 5 odpowiedzi
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badaniatmkego

Z zebranego materialu badawczego wynika réwnie jedynie 4
proc. badanych nie widziadnych korzyci zwigzanych z elastycznymi for-
mami zatrudnienia. Respondenci zostali poproszarstosunkowanie sido
stwierdzé charakteryzujcych zatrudnienie w elastycznych formach. Spo-
$réd zebranych wynikéw na uwagastuguje kilka. Z jednej strony respon-
denci zgodzili s ze stwierdzeniamie elastyczne formy zatrudnienia:

1) stwarzag szanse na godzenie pracy zawodowe]j z olk@imi poza-
zawodowymi -78 proc.,
2) ufatwiajg zdobywanie déwiadczenia zawodowego- 64,8 proc.,
3) utatwiajg kobietom powrdét na rynek pracy-56,7 proc.,
4) dajg mazliwos¢ posiadania kilkuzrédet dochodu jednocgeie- 70
proc.
Z drugiej strony badani mtodzi pracownicy zwréciwag rowniez na nega-
tywne konsekwencje, jakie towarzygselastycznéci zatrudnienia. Przede
wszystkim respondenci zgodzilesze stwierdzeniamizi
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1) elastyczne formy zatrudnienig sbwnoznaczne z fatwym procesem
zatrudniania, ale i zwalniania pracownikéw- 76 proc
2) elastycznét zatrudnienia jest rbwnoznaczna z brakiem statdo-
chodéw- 66 proc.,
3) elastyczne formy zatrudnienig gdnoznaczne z brakiem wystarcza-
jacej opieki socjalnej- 58 proc.,
4) elastyczné¢ oznacza niepewré zatrudnienia- 67 proc.
Wyrazem najwjkszych obaw potwierdzonych w przeprowadzonych bada-
niach, jest brak pewdoi i stabilngci zatrudnienia w zvazku z tym,ze aty-
powe formy pracy magmie¢ charakter silnie tymczasowy. Zgodnie z posta-
nowieniami Dyrektywy (1999/70/WE) stosowanie uméw okresowych nie
moze prowadzi do ich nadiaywania i nieuzasadnionego eliminowania za-
trudnienia stalego, a we formy korzystniejszej dla pracownikow. Jak
wspomniano wczmiej w Polsce utrzymuje siwsrod pracownikow wysoki
udziat zatrudnionych na podstawie uméw na czasstkrg.
Respondenci zwrdcili uwagna to,ze praca na zasadach elastycznego za-
trudnienia niesie ze selokreslone zagraenia (wykres 7).

Wykres 7
Glowne zagrazenia zwigzane z elastycznym zatrudnieniem N=43

25%

20%

15%

10%
B
0% . . .

brak bezpieczenstwa brak stabilnosci niski stopiefl nizsze
zatrudnienia zawodowej utozsamiania wynagrodzenic
pracownika z
organizacjg

Zrodio: Opracowanie wtasne na podstawie badaniatowego

* DYREKTYWA RADY 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 dotyczca Porozumienia
ramowego w sprawie pracy na czas ékmey, zawartego przez Europejskinic Konfedera-
cji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europegsientrum Przedsbiorstw Publicz-
nych (CEEP) oraz Europegkonfederagj Zwigzkéw Zawodowych (ETUC)
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W tym kontekcie nie jest zaskoczeniem odpowiaéspondentéw na
pytanie, o to, w ramach jakiej formy chcieliby¢byatrudnieni. Blisko 90
proc. wskaza dotyczyto umowy na czas nieokleny. Zatem mimo zdecy-
dowanie wgkszej mobilndci przestrzennej i kwalifikacyjnej przypisywanej
osobom miodym, mtodzi pracownicy opowiaglaje za standardowym sto-
sunkiem pracy dagym poczucie stabilizacji. Taki obraz sytuacji wkeni
z nadmiernego wykorzystywania umow na czas $éng w Polsce. Przymus
ciggtej elastycznéci na rynku pracy oznacza dla pracownikow konieézno
coraz lepszej organizacji czasughkszej dbatéci o kondycg psychofizyczn
po to, aby sproséacoraz to nowym wyzwaniom zawodowym. Konkurowanie
na rynku pracy poprzez umacnianie statusu prac@ynikesie ze sab
zwickszenie zakresu oboyzkOw oraz nierzadko wymusza rewizaktual-
nych kydz przysztych wyboréwzyciowych (Gableta 2003:133-134). W ta-
kich okoliczngciach realnym staje sharuszenie rownowagi guzy zyciem
zawodowym i rodzinnym. Jak podkle S. Borkowska, mimo formalnego
skracania czasu pracy w Unii Europejskiej, w pra&tgzsto ulega on nie-
formalnemu i dodatkowo nieoptacalnemu wydtniu (Borkowska 2004:56).
W konsekwencji odnotowywana jest naragtajw pewnym zakresie niegh
pracownikow do zwikszenia elastyczioi ha rynku pracy.

Zakonczenie

Niestandardowe formy zatrudnienia staky sivatym elementem pol-
skiego rynku pracy, czego odzwierciedleniem jesgday innymi wysoki
wskaznik zatrudnienia w oparciu o umowy na czas élarey. Wzrost zainte-
resowania pracodawcow nietypowymi formami zatrudisiewynika przede
wszystkim z konieczniwi dostosowania strategii firm do zlego i zmien-
nego otoczenia rynkowego. Zwlaszcza w okresie lgyzgospodarczego
rosnie znaczenie rozwkan umazliwiajagcych swobodne dostosowanie trybu
I czasu pracy do zmniejsaaggo s¢ popytu globalnego. Z jednej strony taki
kierunek zmian jest zatem efektem obiektywnych glozazen zachodzcych
w gospodarce. Z drugiej jednak strony coraz powszegsze g obawy do-
tyczace ochrony pracownikow zatrudnionych w niestandasadn formach
stosunku pracy. Przeprowadzone badania ankietodvermacznie potwier-
dzap duzg popularné¢ wsrod pracodawcow elastycznych form zatrudnienia,
giébwnie umow na czas oldleny. Respondenci reprezenjcy grug mio-
dych pracownikow dostrzegali szereg zalet péyrch z elastyczrimi zatrud-
nienia, jednake znamienne jest tae wsroéd gtownych zagrien wskazali
brak stabilnéci zawodowej i bezpiecistwa zwizanego z elastycznym za-
trudnieniem. Szczegolnie dotkliwy jest brak statitn zawodowej, gdy
w sposOb zasadniczy utrudnia podejmowanie szeremyzfi zyciowych.
W tym kontekcie nie zaskakuje fakze mitodzi ludzie opowiadajsic za
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standardowym stosunkiem pracy gtajm poczucie stabilizacji. Zasadniczy
dylemat na rynku pracy odnosksio koniecznéci znalezienia rownowagi
pomidzy stabilnécig zatrudnienia a zaletami, jakie daje elastyézndak
przyznaje Komisja Europejska wraz z ewodufgrm pracy, nalgy zwréci
wickszz uwag na kwestie rownowaenia elastyczn@i i bezpieczastwa
zgodnie z koncepgiflexicurity.
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Flexibility of Employment: Opportunity or Threat in Assessing
Young Workers?

Summary

The average proportion of fixed-term contracts alaRd is two times
higher than in the EU. It is estimated that in 2@dut 3.5 million Poles
worked on the basis of flexible forms of employmertie flexibility of em-
ployment is gaining popularity among employers amduses controversy
among workers. On the one hand, employers want riex@ility in em-
ployment policies, on the other hand, workers aade unions fear insecu-
rity and instability associated with flexible forna§ employment. This arti-
cle, based on the results of the author’s resegrelsents the level of knowl-
edge and acceptance of flexible forms of employraeming young workers.

Key words: labor market, flexible forms of employment, sgfdixed-term
contracts.
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NIESTABILNE ZATRUDNIENIE JAKO PROBLEM
SPOLECZNY W POLSCE

Abstrakt

Artykut zawiera analig dwoch przeciwstawnych dyskurséw dotyez
cych niestabilnego zatrudnienia w Polsce. Narracgodawcow reprezen-
towana jest przez Zwiek Przedsbiorcow i Pracodawcow, natomiast NSZZ
.Solidarna¢” reprezentuje tutaj zaréwno pracownikéw, jak i tmgotnych
jako jedny kategor¢ ,ludzi pracy”. Logiki krytycznego wyjgniania jako stra-
tegia badawcza wywodea s¢ z poststrukturalnej teorii dyskursu, zostata
wykorzystana do analizy dokumentéw pochayzh z dwdch kampanii spo-
lecznych: ,STOP umowondmieciowym” (NSZZ ,Solidarnéc”) i promocji
elastycznego zatrudnienia i form pracy w wojewodativ mazowieckim
I matopolskim (ZPP). Dodatkowe wygienia cytowanegsw celu ukazania
dynamiki obu dyskursow.

Analiza ukazuje przeciwstawne strategie aktorowdd2as gdy ZPP
stosuje przede wszystkim logilekwiwalencji i fantazmatycznego wymiaru
beatific NSZZ powotuje si na wymiarhorrific i buduje narragjna retoryce
roznicy. Strategie te zmienigjsic jednak radykalnie w momentach bezpo-
sredniej konfrontacji.

Stowa kluczowe:niestabilne zatrudnienie, polska sfera publicpuststruk-
turalna teoria dyskursu.

Wprowadzenie

Niemal jedna trzecia zatrudnionych w Polsce pracwjeoparciu
0 umowy na czas okilny. Ponadto jedna trzecia wszystkich zatrudnibnyc
jest samozatrudniona — ¢lszc¢ pozostaje w relacjach regulowanych kon-
traktami cywilnymi z wgkszymi firmami, w ktorych maj de factostatus
podobny pracownikom, ale bez bezpietteva zatrudnienia i z ograniczo-
nymi zabezpieczeniami socjalnymi (Trappmann 20)1Tén obraz polskie-
go rynku pracy z 2011 roku ulega dalszemu wzmoaniendyskursie, stap
sie polem walk politycznych. Bezrobocie ¢diy pocatkiem 2012 roku,
a pierwszym pétroczem 2013 roku wzrosto z ok. J&@c. do ok. 14 proc.
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(13,5 proc. wedtug danych na maj 20Migsieczna informacja 0..2013).
Réwnoczénie praca w oparciu 0 umowy cywilno-prawne jestazdbardziej
powszechna. W 2012 r. w podmiotachetygh kontrolami Pastwowej In-
spekcji Pracy$wiadczyto prag na podstawie umow cywilnoprawnych ponad
458 tys. 0sob, tj. 12,6 proc. ogoétu pragyich w skontrolowanych podmio-
tach. Dla poréwnania, w 2011 r. odsetek ten wynb8j¥ proc. w 2010 r. —
10,9 proc., a w 2009 r. — 9,5 procPdiny zapis przebiegu.2013: 6).PIP
zZwraca uwag na rownoczesny wzrost liczby nieprawidtai®pzwigzanych

z zasgpowaniem umow o prgaumowami pozakodeksowymi, wskazeijten
problem jako jeden z priorytetow w dziatadeso kontrolnej i prewencyjne;j.
W 2010 r. 546,7 tys. Polakow wykonywato olyakii wyhcznie na podstawie
umow cywilnoprawnych, czyli uméw-zlédaimow o dzieto. W 2011 r. takich
0s6b byto jg ponad milion (1 min 12,9 tys-)donosi Gazeta Wyborcza (Sen-
drowicz 2013).

Organizacje pracownicze definugytuacg jako powany i narastajcy
problem spoteczny, natomiast zrzeszenia przbasicéw odpowiadaj
wspieraniem dalszego uelastyczniania form zatrun@ieAntagonizm wy-
raznie narasta, reprezentowany z jednej strony piigentwarty prezesa ZPP
do przewodniczcego NSZZ ,Solidarn&” Piotra Dudy, czy te z drugiej
strony, przez protesty skierowane wprost przeciwkbanom w Kodeksie
Pracy zgodnym ze stanowiskiem ZPP czy PKPP Lewi@ado zawieszenia
przez stron zwigzkowg udziatu w Komisji Trojstronnej 26 czerwca). Kwe-
stia ta jest dzisiaj jedrz wazniejszych osi polaryzacji paglow spotecznych
i politycznych i ma wielki potencjat mobilizowaniauchéw spotecznych.
Sledzenie dyskursow wytwarzanych przez dwie stroowfliktu pozwala
wiec spekulowd o nastrojach, podziatach i aliansach

W artykule przéledzone zostancharakterystyczne elementy dyskur-
s6w dotyczacych niestabilnego zatrudnienia. Chodzi tu o dokoutyp&ampa-
nii spotecznych przeprowadzonych przez reprezedtwamiwochsrodowisk:
pracownikow i pracodawcow. Z jednej strorydbie to wic projekt Zwiz-
ku Przedsibiorcéw i Pracodawcéw ,Elastyczni — nowogéae— skuteczni.
Elastyczne formy zatrudnienia szama sukces” zrealizowany w wojewodz-
twie Matopolskim w 2012 i 2013 (uzupetniony tutdégmentami bliniaczej
akcji "Elastyczné¢ na rynku pracy szagsna godzenie rol spotecznych”
w wojewddztwie Mazowieckim prowadzonej od patkzi 2012 rokud.

! Nie naley sdzi¢, ze organizacje pracownicze z jednej, i pracodawc@zéedsibiorcow
z drugiej strony, $jedynymi uczestnikami konfliktu i producentami #@yssu na ten temat.
Aktorami g tez: rzad, media, organizacje lewicowe, konserwatywne ertne, etc., przy
czym i wewntrz tych grup stanowiska medpy¢ rozbiezne. Tutaj jednak skupisie na naj-
bardziej wyrazistych i jednoznacznych stanowiskidatmunikatach.

2 W roku 2013 realizowany jest projekt ,Elastycziiezang dla doinglaskiego rynku pra-
cy", ktory nie lgdzie tutaj analizowany.
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Z drugiej strony bdzie to kampania ,STOP umowofmieciowym” NSZZ
»S0lidarncg¢” uruchomiona jesieni 2012 roku. Przedsivzigcia te zostaly
wybrane ze wzglu na ich réwnoczeskg zblizong forme i widoczndaé:
w obu postaono s¢ billboardami, broszurami i spotkaniami szkoleniomvy
Nie bedzie tu wobec tego analizowana inna realizacjangtawigzko-
wej pod tym samym hastem ,STOP umowaimieciowym” Wolnego
Zwiagzku Zawodowego ,Sierpfe80”, zainaugurowana kilka miesly przed
akcp ,Solidarngci”, w lipcu 2012 roku, ktéra przybierata fogmokalnych
pikiet. Nie ®da tez brane pod uwagwystpienia innych organizacji praco-
dawcow, przy czym zaznagzyrzeba,ze ZPP jest organizacjzrzeszajca
wiascicieli matych isrednich firm. W sferze publicznej nie ma tej sampej
zycji, co przeciwstawiany mu tutaj naley do Komisji Trojstronnej NSZZ
»Solidarnc¢” o dtugiej tradycji i prawdopodobnie znacznie #8yej rozpo-
znawalndci. Uzyteczne okze st odniesienie do dyskursu Komitetu Obrony
Pracownikow jako organizacji potencjalnie kompletaemej wobec funkcji
zwigzkéw zawodowych Dyskurs KOP bdzie wspomniany jedynie na mar-
ginesie po to, by ukazalternatyw wobec strategii NSZZ ,Solidarté'’.

1. Strategia badawcza
1.1. Ontologia niestabilndci

Siggam tutaj po strategibadawcza wywodzca Sic z poststrukturali-
stycznej teorii dyskursu (PDT), opagrzede wszystkim na pismach Ernesto
Laclaua i Chantal Mouffe. Ich podstawowe twierdeeni ,niemaliwosci
spoteczéstwa”, zalaenie o ,radykalnej, strukturalnej niekomplefoi
(kontyngencji) systemow symbolicznych i relacji \gmanych, stanowi pod-
stawe dla ontologii spoteczesstwa. Jest ono poprzecinane granicami unie-
mozliwiajagcymi integracg i utozsamienie si czesci z catGcia. Nie istnieje
zszyta przestrzewlasciwa «spoteczestwu», skoro to, co spoteczne, samo
pozbawione jest istotywierdz Laclau i Mouffe (2007: 102)o, co spotecz-
ne, ma charakter otwarty i niestabiln{sierakowski 2007: XIV), dlatego
.ZSzywanie” spoteczestwa mae odbywé sic jedynie w sferze dyskursu.
Nieuchronne g wigc polityczne walki pomidzy aktorami w sferze publicz-
nej o narzucenie partykularnej wizji céén

Bardziej odpowiedni metafog jest by maze ,wigzanie” (zamiast
»ZSzywania”), poniewawedtug Laclau i Mouffe hegemonia oznacza ppwi
zanie ranorodnych intereséw za pompgednego symbolicznego ezta.
Z niemanasci ostatecznego ustabilizowania znaczenia wynikaiekangé
istnienia stabilizacji czsciowych (...), do tego by méczracowa’, podwaac

® Komitet Obrony Pracownikéw dziata od 2012 rokutomaiast jako stowarzyszenie od
stycznia 2013. Definiuje sijako ponadpartyjna organizacja zrzeszef wszystkich ludzi
pracy, bez wzgtlu na przekonania polityczne i religijn@/igccej: www.kop.org.pl.
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I wywraca® znaczenie, konieczne jest rownistnienie jakiegé znaczenia
(Laclau, Mouffe 2007: 120). Znaczenie jesteavitymczasow stabilizacy
dyskursu, ,punktem gztowym” ustanawianym w politycznej walce o (...)
skonstruowanie tego niedliovego przedmiotu(.., jakim jest spoteczestwo
(tamze). W niniejszej analizie prgkedzimy dyskursywne sposoby, na jakie
dwa r@nesrodowiska wizg interesy wielu grup w reprezentacje.

W tak pogtym niestabilnym systemie, jednostka czy grupaiwara g
na déwiadczenie dyslokacji. W sensie ontologicznym, dkatja jest bez-
posredni konsekweng niedomkné¢cia poradkow symbolicznych — kala
tozsama¢ z koniecznéci jest wec w stanie permanentnej dyslokacji, ktéra
jednak wymaga ukrycia, zapoznania po to, bylme byto funkcjonowanie
tozsamdci. Jason Glynos i David Howarth wskazigdnak take na ontycz-
ne rozumienie pegia, tj. dédwiadczenie jednostki lub grupy niezgodne
z dostpnymi symbolicznymi reprezentacjami, nie miegpezse w istniep-
cym dyskursie (Glynos, Howarth 2007: 14). Wave opracowanie momen-
tu dyslokacji mae by elementem walki hegemonicznej. Oznacza to zbudo-
wanie nowego poszrku politycznego z gtosow tych, ktérychswadczenie
nie jest zgodne z domirggym dyskursem. Szkota z Exeter wyksztaicita
oparty na powyszych zataeniach strategibadawcz, umazliwiajaca rozpo-
znanie isledzenie walk hegemonicznydhV] kategoriach analizy polityki, ta
perspektywa umitiwia nam podkrélenie skonstruowanego i politycznego
charakteru spotecznej obiektywieo - pisz (Glynos, Howarth 2007: 11).
Czerpie ona wiele ze strukturalistycznegyikoznawczej tradycji, wykorzy-
stujgc kategorie retoryczne do analizy symbolicznegecrania czy eksklu-
zji.

1.2. Logiki krytycznego wyjasniania

Na podstawie ontologii PDT Glynos i Howarth wyznajgzypolo-
gie podstawowych logik: spotecznych, politycznych ntEzmatycznych,
stuizgcych charakteryzaciji, wyfaieniu i krytyce fenomenow spotecznych
(Glynos, Howarth 2007: 8)ktére nie nalis jednak do tego samego pozio-
mu wyjasniania. Logiki spoteczne opisppodstawowy poziom praktyk, kto-
rych zasady ustalang s politycznej walce o hegemeaniLogiki polityczne

4 Jw teraz warto zwr6éiuwag; na ostatri z wymienionych funkgji: krytyk. Istotnie, post-
strukturalistyczna teoria dyskursu nie ucieka odmaiywnego aspektu, ktéry — czy tego
chcemy, czy nie — towarzyszy opisom spotéshea. Jak zobaczymy niebawem, kategorie
wskazane przez autor6w z Exeter narzueeqrtciciujaca interpretags analizowanych fe-
nomendw, przy czym zatenia te uwidaczniajsi¢ juz na poziomie nakzlzi, bezpérednio
wynikajac z przygtej ontologii. Opis normatywny jest g usystematyzowany, nie jest
natomiast czy) co badaczka wprowadzxplicite lub, co gorszajmplicite na ostatnim
etapie analizy.
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sa wigc wobec niego nadedne. Analiza logik politycznych pozwala nato-
miast sledzic symboliczne strategie inkluzji i ekskluzji grup politycznym
projekcie, czy té mazliwosci wyrazania catéci przez czs¢. Jeden element
symboliczny mae st& sie zwornikiem dla ranorodnych intereséwHege-
monia jest po prostu polityczrkatachrez - pisze Wiktor Marzec (2011:
191), a wgc powphzaniem wielu odmiennych roszcézgednym projektem
politycznym, zasipienie reprezentacji #dych grup jednym dyskursem. Tu-
taj wprowadzt nalezy bliskie ideologii pogcie logik fantazmatycznych, kto-
re wskazuj sposoby, w jakie jednostka angaowane w podtrzymanie lub
obalanie hegemonii, czy#av jakie fundamentalna kontyngencja relacji spo-
lecznych jest ukrywana lub przeciwnie, demaskowgaamiana. Fantazje
strukturyzuy rzeczywisté¢ zwigzujac, zwierajc to, co hazywamy ,rzeczy-
wistoscia” (Zizek 2008: 44), nadag jej (fantazmatyczr) spojnaé.

Jak wid&, zatoenie o przygodnai i niemaliwosci spoteczastwa po-
zwala analizowa dynamik walk hegemonicznych zamiast zastanych, statycz-
nych stanow rzeczy. Namdzia poststrukturalistycznej teorii dyskursuzgtwiec
$ledzeniu polityki, rozumianej jako (..sfabilizowanie sensu w sferze publicznej
(Sierakowski 2007: XIV). Sensu niestalego, nieustzagraonego narusze-
niem, dyslokagj, przeksztatceniem, obaleniem na rzecz innego uflegwa-
nego znaczenia. Ustalanie punktowziewych odbywa si poprzez strategie
retoryczne katachrezy, ekwiwalencji lukzmicy. Gtéwnym (...) narziem poli-
tyki okazug sie praktyki dyskursywne, ktore konstrtpzsamac samego pod-
miotu politycznego dokonigego zmian, wEgc ze sob grupy, budujc taricuch
rownowanasci miedzy ich interesam{Sierakowski 2007: X), a wt konstru-
ujac ekwiwaleng}, a w nasipnym kroku katachrez— czyli zasipienie wielu
powigzanych interesow jednym symbolicznym elementemeegmtugcym je
wszystkie. Ekwiwalencja dotyczy pozytywnego wymitoisamdci (okrela to,
co jest wspolne), ktéremu jednak towarzyszy zazajeztoryka ranicy, nega-
tywne, antagonistyczne odniesienie, wskazanie wr@aganaczenie granic
poza ktérymi przebywajObcy.

Jak ju zostatlo powiedziane, odmienne dyskursy konkumg sob
o hegemoni, dominujca reprezentacja jest ¢ nieustannie zagzona reto-
ryka stosowan przez grupy wysuwage wilasnezadania. Skuteczrié hege-
monicznego dyskursu mpa oceni m.in. na podstawie jego zdokuw do
wchtaniania kolejnych politycznyclgdanr — nie wszystkie gsbowiem rady-
kalne (tj. kontestuaj fundamentalg zasa¢ rezimu, postulujc nowy organi-
zacg norm spotecznych) lub hegemoniczne (tj. generglizdznorodneza-
dania w jednej symbolicznej reprezentacji) (Glynblewarth 2007: 116).
Prawdziwe zagregenie dla aktualnej hegemonii pojawig siraz z wytonie-

® Element przekraczaniazienu zasad przez praktyki spoteczne i ich wpltywupmaktyki
polityczne nie zostanie tutaj poruszony. Patrz:@s; Howarth 2007.
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niem s¢ dyskursow, ktéreaszarowno radykalne, jak i hegemoniczne. Wia-
$nie & sytuacg obserwujemy obecnie w polskiej sferze publiczhegemo-
niczny dyskurs reprezentowany w niniejszej analfieez Zwjyzek Przed-
siebiorcow i Pracodawcéw, zagrony jest przez radykadnretoryke organi-
zacji pracowniczych. Wymienione mechanizmy czy egbiretoryczne $
elementami logik politycznych. Logiki fantazmatyeza natomiast tym, co
wzmacnia hegemogiw tym sensieze pozwala zakiy momenty dyslokacii
I utrzyma rezim praktyk — tak ujawnia siideologiczny wymiar logik fanta-
zmatycznych. Glynos i Howarth przeciwstawiaju wymiar etyczny, ktory
oznacza aktywne rozpoznanie momentu dyslokagjknigcia struktury spo-
lecznej, co musi wzat si¢ z kontestag obowizujacego dyskursu i poten-
cjalmg przemiang rezimu.

Ponadto logiki fantazmatyczne vma opiséd wedtug jeszcze jednej,
niezalenej od opisanej wiej, charakterystyki. Chodzi o ,btogi'béatific)
i ,straszliwy” (horrific) wymiar fantazji, ktére poréwridamazemy do potocz-
nych kategorii kija i marchewki, wizji pgdanego stanu rzeczy oraz dyscy-
plinujacej wizji zagraenia, aktualnego lub ewentualnego, od ktérego hege-
mon obiecuje nas uchra@niJak zobaczymy, badana tu retoryka organizacji
pracodawcow opiera giprzede wszystkim na pozytywnych odniesieniach:
zarowno w sferze fantazji, jak i tworzeniagamdci. Wymiar negatywny —
wskazanie wroga (jako logika polityczna) oraz zagma (logika fantazma-
tyczna) jest na ogét wypierany,ega s¢ do niego jedynie w sytuacjach
otwartej konfrontacji. W odmienny sposéb funkcjaujyskurs organizaciji
pracowniczych. NSZZ ,Solidargé” nie tworzy zadnej ,btogiej” wizji po-
rzadku spotecznego, projektuje natomiast jedynie szfirvy” fantazmat.
Dlatego komplementarna okazuje setoryka Komitetu Obrony Pracowni-
kow, w ktorej pojawia si ,btoga” wizja wspalnoty.

2. Retoryki niestabilnego zatrudnienid
Dogodnym punktem wygia dla strategii badawczej logik krytycz-
nego wyjaniania jest ,problematyzacja problematyzacji” do&oyich przez

® Wybér okrélenia dla pracy na podstawie uméw cywilno-prawnpecltegat tutaj na kom-
promisie. Dosipne i szeroko tywane okrélenia: elastyczne zatrudnienie i umowmie-
ciowe — § nazwami mocno nacechowanymi normatywnie, stosomamyzez dwie prze-
ciwstawne, opisywane tutaj grupy. ,Niestabilne adtienie” nie jest doskonatym wyborem,
poniewa jest to nadal pegie z arsenatu organizacji pracowniczych, czemwdatarzuct
stronniczd¢, aczkolwiek o tagodniejszym wydiieku. Tutaj zaznaczymazna, ze ,Solidar-
nos¢” méwigc o umowachsmieciowych zalicza do nich wdaie umowy cywilno-prawne
oraz ,falszywe samozatrudnienie”, natomiast nie wynma czas okiony (Oswiadczenie
w sprawie...). ZPP nazywa elastycznym zatrudnieniemowy cywilno-prawne, umowy na
czas okrélony, zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu, prgmczasow, leasing pra-
cowniczy, job-sharing, tele-pra¢Reck, Wieczorek 2012; Budrowski 2012).
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gtéwnych aktorow wybranego zagadnienia, wykazagtiehistorycznej przy-
godnaci (patrz: Howarth, Griggs 2005: 2; Marzec 20119118 utaj kedzie
to problematyzacja rynku pracy. Niniejsza analin#ydzy wyskiego tematu
elastycznego zatrudnienia w Polsce, ktore najegsi aktorzy sceny poli-
tycznej (w przygtym tutaj szerokim znaczeniu) problematyzop zgota od-
mienne, przeciwstawne sposoby, w pewnym sensidgsaveobie nawzajem
pytania o dowody legitymizacji.

2.1 Problematyzacja

Glynos i Howarth propongjruch problematyzacji za Foucault'em, kto-
ry jego cel widziat jako analizproponowanych przez dapolityke rozwig-
zan probleméw, ale te obserwagj, jak rozwjzania konstruowaneas
w odpowiedzi na specyficzne definicje owych probdem(Foucault 1997:
118-19). Zazwyczaj to badacz stawia pytania woliEsevowanych prak-
tyk; jednake w tym wypadku potrakteyj przeciwstawne problematyzacje
rynku pracy jako pytania stawiane sobie nawzajermepreprezentacje pra-
codawcow i pracownikow. Wskazywane w zafoielskich dokumentach
przyczyny powotania czy funkcjonowania danej organji ujawniag pro-
blematyzacje rynku pracy. W k@dym z omawianych przypadkow rynek pra-
cy nie jest definiowany bezpeednio, lecz przez charakterystyjednostki —
jej relacji z prag lub przeszkod, z jakimi siboryka podejmujc aktywna¢
ekonomiczg.

| tak w centrum programu NSZZ ,Solidagdd (...) znajduje st pra-
cownik, ktéry ma zagwarantowaiswobo@ korzystania ze wszystkich podsta-
wowych praw cztowieka i praw socjalnychiréd ktérych prawo do wolrgi
i godnaici wysuwag sie na pierwszy planDeklaracja programowa2007).
Praca jest podstawowym elementemstmdci jednostki, a prawo do pracy
oraz do zrzeszaniagsjest prawem cztowieka — niewydokgowtadz w sferze
chtonndci rynku pracy czy dziatania pracodawcow #eaj uniemaliwi ¢ two-
rzenie i przynalgenie do zwizkéw zawodowychgwiec podstawowymi pro-
blemami stajcymi przed ,Solidarngia”. Centralne miejsce pracy wyciu
jednostki oznaczae zwizki zawodowe stgjzarazem w obronie 0s6b bezro-
botnych — brak pracy jest z tej perspektywy podstaym czynnikiem wyklu-
czenia, a niemmos¢ zbudowania tezsamdci cziowieka pracy jest przyczyn
nieuchronnej anomii. Pracownik jest zagmy wyzyskiem, niestabilricia
ekonomiczpg i socjalry, naruszane jest jego prawo do pracy, prawo doidezp
czenstwa, prawo do zrzeszanig.si

Jeli w deklaracji ,Solidarnéci” wyrazna jest ekwiwalencja railzy
ludzmi pracy i bezrobotnymi, manifest KOP idzie jeszataej: obrona
~wszystkich ludzi pracy” to walka o popravbytu (...) pracownikéw, rolni-
kow, os6b samotnie wychowaych dzieci, seniorow, dzieci, oséb bezrobot-
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nych, niepetnosprawnych i wszystkich potrzgiygh (kop.org.pl). Praca
ponownie jest osgidla tazsamdci i biografii. Organizacja maga w nazwie
»obrone pracownikéw” stawia sobie cele zymane z szeroko rozumiapoli-
tyka socjalry i tworzeniem spotechstwa obywatelskiego. Inaczej pozycjo-
nowana jest jednostka w marsiéee ZPP. Tutaj przedshiorcy i pracodawcy,
wiasciciele matych isrednich firm, powotyj stowarzyszenie we wiasnym
imieniu; nie nazywaj kolejnych grup, w ktérych obronie majyvystpowa.
Organizuy sie dla realizacji wkasnych intereséw, ktore réwnozrec g

Z interesami catego kraju: realizacja postulatow, fiPzyczyni si do szyb-
kiego rozwoju (...) przedsiiorstw i Polski(Manifest..). Jednostki zrzeszone
i reprezentowane przez ZPPR fsndamentem, na ktdrym stoi polska gospo-
darka”, tworzz miejsca pracy, wytwarzaj60% PKB(Manifest..). Problemy,

z ktérymi zmagaj si¢ osoby przedsbiorcze wynikag ze ztej organizaciji
panstwa, prawa i biurokracji.

Jedna grupa zostaje nazwana wprost w dokumentagZ NEPP: lu-
dzie, ktorzy (...)po procesach transformacji ustrojowej nie maadnaleé
siec w nowej rzeczywisfoi (Deklaracja..). ,Solidarng¢” chce dla nich
szczegollnej opieki pstwa, kiedy ZPP widzi w ichhéznych zabobonach
i teoriach spiskowycledmn z przeszkod rozwojuManifest..).

Rzec mana, ze omawiane grupy poruszagic wiecC w r@&nych para-
dygmatach: funkcjonalnym i konfliktowym. Pracodaweywia o komple-
mentarnych zadaniach, jakie w spotectsterie maj wypeinic poszczegoéline
kategorie (przy czym gd nie wypetnia swojego w sposob wdavy, pewne
grupy stanowj natomiast niefunkcjonadnpodklag), natomiast pracownicy
uzywaja poje¢ wyzysku, niesprawiedlivai i nierébwndci. Dalsza analiza
pokaze, ze rzeczywdcie przedstawiciele pracodawcow i pracownikéw zdaj
sie mowi¢ odmiennymi ¢zykami.

2.2. Wszyscy jestany klasa srednig

Fantazmat wisciwy stronie pracodawcéw to ,mit klagyedniej”, wizja
ptaskiej struktury spotecznej, w ktérej pracodawgracownicy maj te sa-
me interesy. Z drugiej strony organizacje pracogmicnniej czy bardziej
bezpdrednio odwoty si¢ do klasycznej marksowskiej wizji konfliktu kla-
sowego. Na tych podstawach konstruowanednienne strategie retoryczne.
Podczas gdy NSZZ ,Solidarég i KOP odbudowuwy tozsama@¢ pracowni-
cza konstruugc zaréwno logiki ekwiwalenciji, jak i gdicy, ZPP buduje wy-
tgcznie pozytywny program. W dokumentach i matertatadormacyjnych
Zwiazku nie pojawiaj sie wskazania przeciwnikow wobec ktérych praco-
dawcy odraniajg sie. W publikacji ,Elastyczne formy zatrudnienia” cayby
wiec, ze przynosz one (...) korzyci zarowno pracodawcom, jak i pracow-
nikom, ktorzy, chgc sprosta obowpzkom osobistym, nie zostapozbawia-



133
Alicja Palecka

ni mcliwosci zarobkowania, a pracodawcy nie zostamrazani na utrag
fachowcow, z pracy ktérych chcieliby korzystadalszym eigu (Reck, Wie-
czorek 2012: 9), a w broszurze ,Elastyczny ryneicpt wskazuje si, ze
dzigki takim formom (...) i pracodawcy, i pracownicy,dog w stanie pro-
sciej, efektywniej i bardziej ugodowo ksztatt@éwalacje (Budrewicz 2012:
5). Kiedy interesy obu grumsutozsamione, mamy do czynienia z pierg/sz
ekwiwalencyj. Wzmocnieniem tej retoryki jest wykazanie,admienne cele
mog by¢ zgodnie osignicte tym samymérodkiem, popularyzacja elastycz-
nych form zatrudnienia ma bowiem syd temu, bypracodawcy znajdowali
wiasciwych pracownikéw, a pracownicy — satysfakcjgogjich prae (Bu-
drewicz 2012: 5). Konkretnym postulatem projektym zmiarg praktyk
spotecznych jest obignie kosztéw pracy, co ponownie opisywane jest jako
interes obu gruppfoblem polega na tym, aby pracodavata’ byto na inwe-
stycg, jakg jest pracowniKBudrewicz 2012: 5).

Publikacje projektu ZPP sty wyraznemu whczaniu dalszych szczego-
lowych grup pod jednsymboliczia reprezentagj elastycznego pracownika,
I to grup spotykajcych s¢ z najwikszymi trudngéciami na rynku pracy:
osoby w wieku 20-25 lat, kobiety, osoby niepetnaspre. Elastyczny rynek
pracy jest tu odpowiedgina potrzeby inwestagych w pracownikow praco-
dawcow, mtodych wchodeych na rynek pracy, kobiety clte pogodai
karier z opiek nad cztonkami rodziny oraz pozoa@jch w domach nie-
petnosprawnych. ,Mtodzi na rynku pracy” to aenajwaniejsza kategoria
I bohaterowie obu narracji. Skuteczne przypisasajedp ktéregé z konku-
rencyjnych dyskurséw wydajeesbtrategicznie istotne dla opisywanych tu
aktorow. W publikacjach obu organizacji (ZPP i NSZZolidarna¢”) kia-
dzie s¢ nacisk nag¢ wiasnie grug, z podkréleniem szczegolnych uwarun-
kowan pracy. Autor mazowieckiej edycji broszury ZPR\pi@ca cztery aka-
pity wstkepu (z dziesiciu) wyjasnieniu specyficznej sytuacji ludzi mtodych na
rynku pracy: pytanie przy okazji rozpoczynania pi&zej pracy jest takie —
czy to jest z zatzenia take ostatnia praca? Bos|enie, to mae nie warto
upier& si¢ przy umowie 0 pracna czas nieokéony. Przy kadej innegj
umowie realne mdiwosci utraty pracy g podobne do zatrudnienia na pod-
stawie umowy cywilnoprawnej, a mdica jest takaze tatwiej zacz¢ (Bu-
drewicz 2012: 6).

Nieobecnéc¢ logiki roznicy w strategii retorycznej ZPP wynika praw-
dopodobnie z uprzywilejowanego statusu dyskursasiytzniania zatrud-
nienia. Analizujc jedynie wewgtrzne zalenosci migdzy omawianymi dys-
kursami, abstrahgg od zewstrza (przekazow medialnych, dziatazadu,
opinii publicznej) zauwaymy, ze strom dyktujaca problemy do rozstrzy-
gniecia g reprezentanci pracodawcow. Wysokie koszty pradggo rodzaju
tematem, ktory podfy przez stroa pracownicz, musi zosté przez ni wy-
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jasniony czy obalony, czemu m.in. ma sfd kampania ,STOP umowom
smieciowym” (,Tygodnik Solidarnét” 2012:4-5). Medzy logikami ekwiwa-
lenciji i réznicy zachodzi dynamiczna relacja, asamdaci nie formup si¢ na
podstawie tylko jednej z nich. W dyskursie ZPP jggfc miejsce dla wroga
czy obcego, chiy implicite. Wrdég wymieniony jest w opisanym g ma-
nifescie (zle zorganizowane patwo, klasa polityczna oraz ludaige mog-
cy sk odnaléé¢ w rynkowej rzeczywisfoi, ktory jednak jest skierowany do
0s6b (potencjalnie) zrzeszonych. ,Dadimy” wrég ujawnia s¢ w nieregu-
larnych, ,nieprogramowych”, ¢gto emocjonalnych wygpieniach: w l§cie
otwartym prezesa ZPP do Piotra Dudy oraz podczasekencji kzdacych
elementem omawianej tu kampanii. Za spyamiatar organizacji pracowni-
czych hegemoniczna pozycja dyskursu ,powszechraaykirednie)” zostata
zachwiana, jednak wysitek kontestacji wicilezy po stronie NSZZ, KOP,
etc. Pozytywny projekt teamdci nie odnosgcej st explicite do wrogow
jest przywilejem hegemonii. Po drugiej stronie dgkanania jest znacznie
Ciezsza praca.

2.3. Niedokaiczona ekwiwalencja

Jeli dyskurs ZPP opiera sina modelu funkcjonalnym, wizja spote-
czenstwa, do ktorej odnogzsie organizacje pracownicze jest wyrge kon-
fliktowa, konstruowanie tosamdci pracowniczej odbywa sim.in. przez
wskazanie wrogow (klasowych), ktéryny pracodawcy i wkadzaZ roku na
rok pracodawcy notyj coraz wgksze, rekordowe zyski, a pracownicy €30
jg, w tym czasie Zapremier popetnia kolejne ¢dy, a pastwo polskie nie
wywigzuje s¢ ze zobowdzania promowania stabilnego zatrudnienia, ktére
jest obowizkiem cztonkéw Unii Europejskiej — moéwi przewodrjcy
NSZZ Piotr Duda Nlie chcemy dyskryminacji.2012). Stosowanie umow
smieciowych, a tym samym sprzyjanie upowszechniezlastycznego za-
trudnienia w jego patologicznych formach, jest rmacznym opowiedze-
niem se przeciwko ludziom pracy. Tak wskazani przeciwnmgzcz rynek
pracy, niszcz gospodark i niszcz kazdego z zatrudnionych w ten sposob
pracownikow(tanmze).

Podczas gdyatzac interesy pracodawcéw i pracownikow ZPP postu-
guje st ,mocry” ekwiwalencp, to samo zadanie jest dla NSZZ o tyle trudne,
ze jako zwiyzek zawodowy, ,Solidarrse” formalnie reprezentuje jedynie
pracownikow zrzeszonych, aggi zatrudnionych na podstawie umow o pra-
ce. Umowy cywilno-prawne i praca tymczasowa pozostawaza zasigiem
zwigzku dopoki tradycyjnie uzwezkowione zawody nie zostaly zagome
tego typu zatrudnieniemCo wiecej, przy jednym z najaszych w Europie

" Chodzi m.in. o stopniowe zapienie lub uzupemianie uméw kodeksowych kontraktam
cywilno-prawnymi
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wskaznikéw przynalenosci pracownikow do zwizkow zawodowych — kz

du proc. wedlug sonda CBOS (Czionkostwo..2013) — zyskanie istot§o

I styszalnego gtosu, poszerzenie zgaii bazy spotecznej jest zadaniem sa-
mym w sobie. Tymczasem narracja ,Solid&abdtylko sporadycznie wska-
Zuje reprezentowane grupy, charakteryzyg przede wszystkim na podsta-
wie umowy zawartej z pracodawcDalsze charakterystyki, poprzez ktére
konstruowana jest ekwiwalencja, pojawity wzpgch wysgpieniach prze-
wodniczcego NSZZ, m.in. analizowanym tu przemdéwieniu pedczjazdu
Platformy Oburzonych. §5to wiec emigranci, bezrobotni, ubodzy praguy,
uczciwi pracodawcy (zatrudnigy zgodnie z Kodeksem Pracy) (Duda
2013). Podobnie jak ZPP, NSZZ kieruje przekaz dodyth, inaczej jednak
projektuje ¢ grupe. Jeli w mazowieckiej broszurze pisze; ludziach, kté-
rzy (...) nie may jeszcze dzieci, kredytu mieszkaniowego i rodziggwode-
sztym wiekyBudrewicz 2012: 5), Piotr Duda méwi o braku i wgczeniach:
Ludzie dopiero przed trzydziegtkaczynaj ptaci¢ sktadki na swaej emerytu-

re. Tymczasem praauponad miag, w cigglym zagréeniu utraty pracy, nie
mog; wzigé kredytu na mieszkanie, lpogie mie’ dzieci(Nie chcemy dyskry-
minacji 2012: 5). W tych dwoch wypowiedziach rysuje &totna rénica
migdzy dyskursami pracodawcow i pracownikow. ZPP my@eykiem ludzi
wolnych i magcych swobod w realizacji marzg, planow i ambicji,swia-
domie odktadajcych w czasie zad@nie rodziny, wybieracych elastyczne
formy pracy i zatrudnienia ze wzglu na ich zgodni@ ze stylemzycia.

Z drugiej strony toczy ginarracja w imieniu tych, ktérych biografig do-
wodem przep&i pomkdzy normy spoteczn, planami i marzeniami (usamo-
dzielnienie s}, zalazenie rodziny, urodzenie dziecka, kupienie wlasnego
mieszkania na kredyt) z rzeczywistymi sheoosciami ich realizacji; jest to
narracja 0sOb o niestabilnej sytuacji finansowejz lzabezpieczesocjal-
nychgﬁpoczucia bezpiearstwa i dtugoterminowych planéw — narracja preka-
ruszy’.

2.4. Prekarnasé¢ jako dyslokacja

Docieramy w ten sposéb do fantazmatycznej logikifkktu i jej wy-
miaréw: ideologicznego i etycznego.sligpodstawovy funkcjg fantazji jest
zakrycie fundamentalnej przygodito rzeczywistéci spotecznej (Glynos,
Howarth 2007: 145) lub przeciwnie, oparcie na meyego projektu poli-
tycznego — to przeciwstawne dyskursydd zajmowaty odmienne pozycje
wobec dyslokacjiAspekty praktyki spotecznej ngogheyc¢ utrzymaniu ist-

Z piekgniarkami i lekarzami oraz zwalnianie pracownikout,Hby nastpnie zatrudnié te
sam prac na podstawie umoéw-zletidub pracy tymczasowej, jak to miato miejsce w Huci
Batory w Chorzowie na pogtku 2012 roku.

& Oméwienie tematu prekaréw i prekariatu, patrz: Standing 2012, Sowa 2010.



136 NIESTABILNE ZATRUDNIENIE JAKO PROBLEM
SPOLECZNY W POLSCE

niejgcych struktur spotecznych przez prewengygbsorpcg dyslokacji, za-

pobiegajcq jej przeksztatceniu giw Zrodio [nowe] praktyki politycznej

(Glynos, Howarth 2007: 146), jednak potencjat przemiany xenu pocho-

dzacy z dyslokacji jest obecny w niehegemonicznychkdysach. W tym

sensie logiki krytycznego wyjaiania zawieraj element normatywny: iden-
tyfikuja praktyki, ktére zastugajna publiczg kontestagj (Glynos, Howarth

2007: 145).

Retoryka NSzZ ,Solidarn@” i KOP mitowi klasy sredniej wyranie
przeciwstawia prekargé. Kiedy pracodawcy twierdz ze ,wszyscy nale-
zymy do klasysredniej”, organizacje pracownicze dofinje mowg ,wszy-
scy jestémy prekariuszami”. W materiatach ,Solida&ed liczb¢ osdb pra-
cujacych na umowachmieciowych szacuje sina 4 min Qswiadczenie
w sprawie kampanii),. podkrdéla grazbe dalszego rozrastaniaggproblemu,
zwtaszcza po wprowadzeniu zmian w kodeksie praaydéD2013). Wedtug
tej narracji, zagrienie niestabilngcia — socjala, ekonomiczn, egzysten-
cjalng — dotyczy ju catego spoteczstwa. W tej sytuacji Komitet Obrony
Pracownikéw buduje wspolnptwokot hasta ,Jesteny sobie potrzebni”,
prébupc zagospodarowagrupy, ktére nie mag zost& objete ochron
Zwigzkow zawodowych, rownocgeie proponujc projekt solidarnego spote-
czenstwa obywatelskiego — wypetnigj luke w dyskursie zwjzkéw zawo-
dowych, ktérym brakuje pozytywnego elementu backefo tasamdc.
Roéwnoczénie wizja spoteczestwa solidarnego jest jedynym elementem
z wymiaru beatific do ktdrego odnosi sistrona pracownicza, korzysiep
zazwyczaj wyicznie z zasobtorrific. Siad tez dyskurs KOP jest tu przyta-
czany jako narracja alternatywna dla gzkiow zawodowych.

Wobec ujawnianej przez dyskurs ,Solidafci® dyslokacji, ZPP po-
zornie zachowuje dystans. Wskazanie grup najbgrdagrazonych wyklu-
czeniem z rynku pracy (0sOb z niepetnospraigrami, kobiet, mtodych)
w publikacjach kampanii odbywagsbowiem z pominjciem opisu ich aktu-
alnej sytuacji, na rzecz mlbwvego ,godzeniazycia osobistego z zawodo-
wym” czy ,rozpoczcia pierwszej pracy” dzki upowszechnieniu elastycz-
nych form zatrudnienia. Wykorzystywany jest tu jewty,btogi’ (beatific
wymiar fantazji. Wizjahorrific (przeraajaca, straszliwa) pojawia ¢iwraz
z wyraznym wskazaniem wroga w emocjonalnym, nieprogramowljéaie
otwartym prezesa ZPP Cezaregazifiéerczaka do przewodnigzego NSZZ
»S0lidarnc¢” Piotra Dudy.

Kazmierczak deklaruje,zi w przypadku realizacji postulatow Dudy,
przedsgbiorcy dadz rade, watpi natomiast czy dadzracc — ci najstabsi na
rynku pracy: miodzi bez dwiadczenia, osoby o niskich kwalifikacjach,

° Tez o nieprogramowym charakterze tego wp#nia potwierdza usugtie listu ze strony
www.zpp.het.pl, co dowodziz inie byt to zaplanowany zabieg retoryczny.
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osoby z matych miejscowoi etc. Dzeki umowom cywilno-prawnym wielu
z nich ma bowiem jajkolwiek prae. Po realizacji Pana [P. Dudy] postula-
tow nie keda mieli zadnej, a w najlepszym razie zamiast umowy cywilno-
prawnej dostafn ,umowe na gbe” (List otwarty..). Kazmierczak wyranie
typuje zwpzki zawodowe jako wrogow formaciji, kipZPP konstruuje wo-
kot idei elastycznych form pracy i zatrudniefliaList Kazmierczaka jest
przyczynkiem dla kilku tez. Po pierwsze, stanowiaaimiesienie do uprzed-
niej wypowiedzi zwgzkowca, co wskazuje na umachiaj Sic pozycg strony
pracowniczej w sferze dyskursu publicznego: zacayma narzucatematy,
pytania i warunki dyskusji, zmuszaajniekiedy przeciwnika, jak w tym przy-
padku, do przégia na pozye defensywn. Po drugie, odnogez sk do fan-
tazmatycznego wymiartiorrific Kazmierczakde factouprawomocnit dys-
kurs kreowany przez Dgd potwierdzit dyslokagj, ktora ukrywana jest
w programowych przekazach ZPP. Po trzekist otwarty potwierdza take
logike réznicy, na ktorej opiera siretoryka zwazkdéw zawodowych, czyli
klasowy podziat pongdzy pracodawcami i pracownikami; ¢dizy tymi, kto-
rzy w kazdych warunkach instytucjonalnych dadgobie rad dzigki potle-
galnemu kombinowaniun( ostatecznsti bedziemy zatrudni@na szard oraz
tymi, ktorzy stogy na stabej, podpogdkowanej pozycji uzalamienia od pra-
codawcow.

Podsumowanie

Na zakdczenie odwotam gido dwoch obserwacji uczestnacych,
ktorych wyniki nie mieszegsie scisle w ramach poststrukturalistycznej teorii
dyskursu. Elementem obu opisywanych kampanii bykokenia dotyczce
charakterystyki niestabilnego zatrudnienia w poréamin z umow na czas
nieokr&lony. Projekt ,Elastyczni — nowoc&a — skuteczni” to, oprécz pu-
blikacji, seria konferencji z udziatem przedstawiki ZPP i adwokata. Na-
tomiast NSZZ ,Solidarn&” zorganizowata segipieciu spotka w najwick-
szych miastach Polski. W Krakowie dodatkowe spdtkaostato zorgani-
zowane we wspoitpracy z Demokratycznym Zrzeszenietmde®ckim.
Uczestnictwo w obu wydarzeniach jest podstale tezy o niezgodnycle-
zykach i niekompatybilnych pggiach stosowanych przez obie strony kon-
fliktu. Podstawow roznica jest odniesienie do teorii — ze strony ZPP, i prak
tyki — ze strony ,Solidarni”. Oczywicie, nie méwimy o patologiach

1% Nie jest to bynajmniej nowe posgnie ze strony organizacji pracodawcéw. Mime
w programowym dyskursie ZPP kierowanym do zewamej publicznéci (os6b nie bda-
cych cztonkami Zwjzku) element ten nie jest wykorzystywany, regularsigga do niego
np. PKPP Lewiatan, na co jednym z ostatnich praddajest publikacja Henryki Bochniarz
w Gazecie Wyborczej (Bochniarz 2013yota beng wystpienie to réwnie potwierdza
wskazane tutaj tezy — prezydentka organizacji odsiosv niej bezpérednio do projektow
zwigzkow zawodowych.
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byto zdaniem bardzo egto wypowiadanym podczas konferencji ZPP, przez
co dyskusja dotyczyta sytuacji idealnej, w ktorepda ze stron: pracownik
i pracodawca, przestrzega prawa. Przypadki nariszazepisow s jako
problem do rozwjgzania przypisane aparatowinsawowemu (policji, In-
spekcji Pracy). Poruszaniezsv domenie teorii 0znacza wyzenie z opisu
rzeczywistéci wszelkich nieprawidiowei. Szkolenie ,Solidarngi” byto
natomiast ,dziataniem na praktyce”, przyktady tamagpraw pracowniczych
przytaczane byly esto, a wyktad dotyczyt m. in. wskazywania niezgaamo
pomiedzy zapisami w umowie a faktycznie wykonywasraa. Zatazeniem
szkolenia byto przekonanie o nieprzestrzeganiu arnamzez pracodawc
Kolejna fundamentalna #éica dotyczy miejsca pracy #yciu jednost-
ki. Podczas gdy przedstawiciele obu organizacjdzgp sie, ze pozostawa-
nie poza rynkiem pracy jest waym czynnikiem wykluczenia, sama praca
postrzegana jest odmiennie. Jak opisangeyyy\NSZZ ,Solidarnéc¢” sytuuje
praec w centrum. Jest ona @gi elementem tzsamdci. Prawo do pracy na-
lezy do praw cziowieka. Dyskurs ZPP stawia graizej w hierarchii po-
trzeb. Chwilowe bezrobocie jest naturalnym etapenyeiu, zdarzagcym sk
od czasu do czasu, mgmym stwyé zmianie na lepsze. Charakter wykony-
wanej pracy nie ma znaczenia dlasamdci jednostki, sengycia budowany
jest na innych aktywrigiach i wartdciach. Elastyczni@ pracownika ozna-
cza,ze maze on zmierd prae, ktéra mu nie odpowiada lub kiedy postanowi
cOs zmient w swoimzyciu. Przywgzanie do pracy, weanie z i tozsamo-
sci nie ma wec podstaw. Jak dowodzi Rafat Muster,ckdza dosfpnasé
ofert pracy jest wedtug pracownikéw (w przypadkaypaczanych tu bada-
w wojewddztwie matopolskim) jednym z najwaejszych argumentow za
upowszechnieniem elastycznych form zatrudnieniaster 2014). Daje to
podstaw do spekulacji o zbigmosci postaw pracownikdéw i pracodawcow,
ktdrzy na r@ne sposoby przytaczappinie, iz ,to wazne, aby mié jakakol-
wiek prag”. Wobec tego otwarte i frapage pozostaj pytania: czy opinia ta
stanowi narragj kryzysows wobec bezrobocia ¢du 14 proc.? Wspomniane,
pozornie zbiene opinie pracownikow i pracodawcow majzne zrodia,
wynikajace ze strukturalnego patenia obu grup. Czy jednak dyskurs zavi
kéw zawodowych o godroi pracy jest anachroniczny wobec rzeczywistych
postaw i oczekiwa pracugcych i bezrobotnych?

Na koniec zasygnalize¢ljjedynie intuicg wynikajaca z analizy zja-
wisk z pozornie odmiennej dziedziny. Chodzi o sfpracy kreatywnej, do
ktOrej przesuwany jest obecnie ,odrestaurowany’kdys godnéci pracy.
Jeili w tym przypadku méwi si o pracy zgodnej z wyksztatceniem, zaintere-
sowaniami i predyspozycjami, wykonywarsgyiadomie, z kunsztem, to tak
pojeta praca staje sidobrem zarezerwowanym dla okionej grupy pracow-
nikdw. Dla pozostatych, ktorzy zabiegami ekwiwalgnad gczani § w opi-
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sane tu dyskursy, dagina jest praca jako zaje, ktore ma przynig jakis
dochdd — niezalmie od jego charakteru. Nasuwa ®slicc pytanie o mali-
wos¢ rozchgniecia logiki ekwiwalencji lub rénicy na tzw. pracownikéw
kreatywnych i konsekwencje takich zabiegow.
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Precarious Employment as a Social Problem in Poland

Summary
The article contains an analysis of two opposedadisses regarding
precarious or flexible employment in Poland. Thepkayers' narration is
represented by Zwiek Przedgbiorcow i Pracodawcéw (Entrepreneurs and
Employers Union). NSZZ “Solidardé (Independent Self-governing Trade
Union 'Solidarity") represents here the employed ameimployed as a cate-
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gory of labor. Post-structural discourse theory ahe strategy of logics of
critical explanation is used to analyze campaig®$OP to trash contracts'
by NSZZ “Solidarné¢” and a social campaign promoting forms of flexible
work and employment by ZPP. Additional documené&sauoted to show the
dynamics of both discourses and their logics. Ttennfindings show that
while ZPP uses mostly the logic of equivalence #med'beatific’ dimension
of fantasy, NSZZ refers mostly to the opposite dogi difference and 'hor-
rific' visions. These strategies tend to changecedlg in the moments of
direct confrontation.

Key words: precarious employment, public sphere in Polandt-giogctural
discourse theory.
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KONTRAKTY ZATRUDNIENIA NA ELASTYCZNYM RYNKU
PRACY A PYTANIA O PRZYSZtO SC ETYKI PRACY

Abstrakt

Artykut podejmuje problem zmian etyki pracy w zgku z rozwojem
elastycznych form zatrudnienia. Utrwalaniu etykagy stuyt tradycyjny
kontrakt zatrudnienia (umowa o pgoparty na wzajemnym zaufaniu i zo-
bowigzaniach pracodawcy i pracownika. Rgsm bezrobocie oraz wzrost
niestabilnego i wykonywanego parj kwalifikacji zatrudnienia powodg
ze coraz wgcej grup spotecznych znajduje spoza zasigiem etyki pracy’.
Autorka formutuje teg, ze w spoteczéstwie poprzemystowym nowe modele
pracy i formy zatrudnienia starsic coraz bardziej typowe i wcaaiej czy
pézniej zostay zinstytucjonalizowane, nie tylko w wymiarze ekoricomym
I prawnym, ale i spotecznym. Nayzujac do prac Sennetta wskazuje, ety-
ka pracy w mniejszym stopniwdzie budowana wokot identyfikacji z praco-
dawgq, a bardziej wokdt wartei pozwalajcych jednostkom zachowasza-
cunek dla siebie i w oczach innych (np. poprzezidbyeytecznym dla in-
nych, osagniccie fachowéci w danej dziedzinie). &lzie s¢ taczyto ze
zmiarg kulturowa nowego kapitalizmu.

Stowa kluczowe:kontrakty zatrudnienia, etyka pracy, rynek praggstycz-
ne zatrudnienie.

Wprowadzenie

Idea etyki pracy leca uzrodet tazsamdaci kultury europejskiej wy-
wodzi sk z przekonaniaze praca stanowi jednz podstawowych form ak-
tywnaosci cztowieka, jego obowrek moralny i prawo. Utrwalaniu etyki pra-
cy stwyt tradycyjny kontrakt zatrudnienia (umowa o pypoparty na wza-
jemnych zobowjzaniach i zaufaniu pracodawcy i pracownika. Pracoda
zapewniat pracownikowi poczucie bezpietziva ekonomicznego i socjal-
nego w zamian za jego podpgadkowanie i lojalné¢ wobec pracodawcy. Od
konca lat siedemdziegiiych ubiegtego wieku w Europie obserwujemy ,roz-
migkczanie industrialnego pagdku pracy”, ,uwolnienie czasowe i prze-
strzenne pracy”. Przejawami zmiafl ecjonalizacja organizacji pracy, uela-
stycznianie kontraktow zatrudnienia (umowy na cpéssslony, zamiana
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umow o pra¢ na umowy zlecenia, samozatrudnienie, korzystarpeazow-
nikbw agenciji pracy tymczasowej), wykonywanie pracylomu i w przed-
siebiorstwie (Baethge 2013). Rage bezrobocie oraz niestabilne i wykony-
wane poniej kwalifikacji zatrudnienie powodslj ze coraz w¢cej grup spo-
lecznych znajduje sipoza zasigiem oddziatywania etyki pracy.

Tradycyjny kontrakt zatrudnienia oparty na regwigmiany: podpo-
rzadkowanie pracownika w zamian za bezpiést&o ulega dekonstrukciji.
Dla wielu jednostek oznacza to utrgirestzu jaki wynikat z tradycyjnej roli
I pozycji zawodowej oraz niemnos¢ realizacji przewidywalnej kariery or-
ganizacyjnej. Rozmgkczanie fordowskiego modelu zatrudnienia i uelastyc
nianie stosunku pracy stworzyto nowe szanse dlduwgeup spotecznych
wczelniej pozostajcych poza rynkiem pracy, jednakesto kosztem obne-
nia standardow zatrudnienia i znaczenia roli epyddacy. W spoteczestwie
poprzemystowym nowe formy kontraktow zatrudnieni@ajgssic coraz bar-
dziej typowe i wczéniej czy p&niej zostag zinstytucjonalizowane, nie tylko
w wymiarze ekonomicznym i prawnym, ale i spotecznyiran ostatni wy-
miar jest najtrudniejszy do ,zakorzenienia’ddzie s¢ taczyt ze zmian kul-
turonwg nowego kapitalizmu.

1. Od spoteczéstwa przemystowego do spotecastwa ustug

Rozwaajac zwigzek medzy etyly pracy a kontraktem zatrudnienia
warto odniéc¢ sie do historycznych uwarunkowwaktore uksztattowaty rela-
cje zatrudnienia mdzy pracodawg a pracownikiem. W XX w. sferzarob-
kowana zdominowat ,industrialny model regulacji praokreslany te: jako
.fordowski model zatrudnienia”, dolacy wynikiem porozumienia radzy
kapitatem a prac Cecly tego modelu byt stosunek pracy oparty na umowie
0 pra€ miedzy pracodawga pracownikiem, ktory statesjnormg zatrudnie-
nia i normy spoteczy’ (Baethge 2013: 55). W sensie socjologicznym trady
cyjny kontrakt o prag (umowa o prag stat s¢ instytucp spoteczn regulu-
jacg zachowania jednostek wykraczeg poza zachowania rynkowe: style
zycia, modele rodziny, pozycjw spoteczastwie (Giermanowska 2013).
Instytucjonalizacja stosunku pracy, poprzez zaigaggpowego i spotecznie
akceptowanego kontraktu zatrudnieniggzita s z wyznaczonym remem
pacy (8-godzinnym dniem lub 40-godzinnym tygodnipracy), okrélong
organizacj pracy i hierarchicznym podpadkowaniem, z systemem ubez-
pieczéx spotecznych uzakmiajgcym wyptat swiadczé emerytalnych od
liczby przepracowanych lat, co sprzyjato zatrudniera petny etat, ukierun-
kowaniu kariery na awans w jednym zawodzie i zakiagbracy, wsparciem
ze strony silnie zorganizowanych partnerow spotgcar{Baethge 2013: 55,
Giermanowska 2013: 93).
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Wazng cechy porozumienia ngidzy pracodawg a pracownikiem byto
wzajemne zaufanie 2gce u podstaw zawarcia kontraktu ckamego jako
typowa umowa o prg¢ oparte na wzajemnych prawach, zabezpieczeniach
i obowigzkach. Pracodawca zapewniat pracownikowi poczueepiecze-
stwa ekonomicznego i socjalnego w zamian za jegip@adkowanie i lo-
jalnos¢ wobec pracodawcy wytang m.in. przez dbaké o jakaé pracy
i gotowas¢ do pracy w nadgodzinach, gdy jest to nightie (Carnoy 2000:
99). Bezpiecziestwo socjalne poprzez system ubezpieczenia spagozn
(ubezpieczenia emerytalne, rentowe, zdrowotne)nobepto take rodzir
pracownika. W spotecastwach przemystowych pracownicy realizowali na
0go6t model kariery w ramach jednego zawodu czyathkipracy, mag po-
czucie kontroli nad jej przebiegiem, a system zawpdstat s¢ centralnym
ogniwem radzacym zachowaniami jednostek. Praca zawodowa zap&wnia
srodki utrzymania decydgge o maliwosciach konsumpciji, miata wptyw na
ksztattowanie osobowoi i style zycia jednostek, nie tylko pracgych, ale
i tych pozostajcych poza rynkiem pracy (Domski 2004: 105). Powzanie
przewidywalndgci petnienia rol (karier) zawodowych, bezpietzigsva za-
trudnienia i prestu jaki uzyskiwaty jednostki i ich rodziny w spotetstwie
sprzyjato rozwojowi etyki pracy i rozwojowi stosuiw pracy opartych na
wzajemnej lojalnéci i szacunku.

Spoteczastwo poprzemystowe to spotedsdwo z dominujcym sek-
torem ustug. Na ten kierunek rozwoju spotdstera wskazywali Jean Foura-
stié czy Daniel Bell. Fourastié przepowiadat wrmsaczenia sektora ustug,
wydtuzenie okresu ksztatcenia i szkolenia zawodowegoykmaienie i inte-
lektualizacg pracy zarobkowej, co miatogsivigzat z jakaciowo wyzszym
stadium rozwoju spotecastwa, okrélonego terminem ,cywilizacji tercjal-
nej”, w ktérym: praca zarobkowa zmieniagsi prowadzi do wyszych form
wykwalifikowanej dziatalnai umystowej, a po zaspokojeniu potrzeb mate-
rialnych s zaspakajane niematerialne waftd wy:sze(Baethge 2013: 50).
Daniel Bell przewidujc dominag§ ustug w epoce postindustrialngpgit, ze
w spoteczéstwie dokona si rewolucja rosacych uprawni@, ktore obejm
wszystkie grupy spoteczne i doty€zypeda m.in. gwarancjidazywotniego
zatrudnienia na mocy jaki€éhprywatnych i publicznych gwaranciBell
1998: 268).

Nadzieje zwizane z jakéciowag zmiary zatrudnienia w ,cywilizacji
ustug” nie spetity si. Prognozowany rozwo0j spotedmgwa ustugowego,
jakim jest spoteczestwo poprzemystowe wprawdzie doprowadzit do ogol-
nego wzrostu liczby pracgych, m.in. poprzez aktywizacje zawodpWwo-
biet i grup wczéniej pozostajcych poza rynkiem pracy, jednak nie doszto do
wyrownania dochodow i innych warunkow pracy (Baetizp13: 50-51).
Transformacja pracy wedtug Martina Carnoy’actdjcztery elementy: czas
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pracy, stabiln& pracy, miejsce pracy i uma@wspoteczg (kontrakt zatrud-
nienia) medzy pracodawg a pracownikiem (Carnoy 2000: 99). Zmiany te
prowadzity do ograniczania tradycyjnego, petnoetago czasu pracy,
zmniejszania gwarancji pracowniczych doyozch stabilnéci zatrudnienia,
ograniczania bezgecednich kontaktéw pracownikow z pracodawmoprzez
tworzenie miejsc pracy poza figm(np. w domu) i korzystanie z tzw. ze-
wnetrznych pracownikow, wreszcie do rozhuania wzajemnych zobowaan
migdzy pracodawga pracownikiem, wynikagych z tradycyjnego kontraktu
zatrudnienia. Nowy pogglek ekonomiczny, okégany przez Richarda Sen-
netta jako ,elastyczny kapitalizm” i wprowadzanetouy zaradzania, reen-
gineeringu, restrukturyzacji, elastycznego czasacyii walki z rutym, nie
przyniosty oczekiwanych zmian wyciu jednostek zwazanych z wolnécia
wyboru, a nowe wzorce pracy, zagrozity poczuciupeszéstwa pracowni-
kow (Sennett 2006).

2. Spoteczne skutki elastycznego zatrudnienia a etykaacy

Wytaniapce s¢ nhowe wzorce pracy byly odpowiedzna rosgce
zapotrzebowanie ze strony gospodarki, w ktorej reagene technologie
I procesy globalizacji wymuszaly bardziej zdeingtjpnalizowane i zindy-
widualizowane formy zatrudnienia. Rozwijany modetgusebiorstwa sie-
ciowego wymusit nowe praktyki w codziennej pracyatrudnieniu (Barney
2008: 108). Prowadzito to do rozgkczania industrialnego paydku pracy
I budowania nowych relacji zatrudnienia gaizy pracodawg a pracowni-
kiem. Konsekwengj uelastyczniania rynkdw pracy i relacji zatrudnée k-
czacych pracodawg i pracownika, stato sirozdwojenie dualization za-
trudnienia i struktur spotecznycklastyczng’ proceséw i rynkéw pracy in-
dukowana przez przedbiorstwo sieciowe i wspierana przez technologie
informacyjne gtboko wptywa na spoteczne stosunki produkcji oddedae
po industrializmie, wprowadzgg nowy model elastycznej pracy i nowy typ
pracownika - <czasownika> [the flex time([Castells 2008: 258). Z jednej
strony uelastycznianie padku pracy prowadzito do lepszego dostosowania
warunkow pracy do potrzeb i oczekifvevysoko wykwalifikowanych specja-
listbw nastawionych na zadaniowy system pracy amyaaktywizowanych
grup pracownikéw, np. kobiet, niepetnosprawnychzrigw i studentéw,
emerytow i rencistow, z drugiej gdo zatrudniania pracownikow zzszymi
kwalifikacjami, na gorszych warunkach zatrudniediak podkréa Manuel
Castells ta transformacja pracy jest nieodwracaypstem pdzie ewoluowat
w strore wieloptaszczyznowej, powszechnej elastycznearunkéw pracy
i typow pracownikoéw, zarowno wysoko wykwalifikowdmyak i niewykwali-
fikowanych(Castells 2008: 271). Tym cacky elastycznych pracownikow
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zatrudnionych w elastycznych organizacjach to zensarnpodejciu do etyki
pracy.

Spoteczne skutki elastycznego zatrudnierjapsezedmiotem wielu
studidw i analiz, a znagea ich czs¢ dotyczy negatywnych konsekwenciji
prowadacych do kryzysu pracy we wspoétczesnym spotestreie. Cechami
nowych rynkdéw pracy jest masowe bezrobocie, niegeratrudnienie i pra-
ca niewymagaga kwalifikacji. Tego typu zatrudnieniegsto jest oferowane
w sektorze ustug, dominagym obecnie sektorze zatrudnienia. Spotécze
stwo ustug i bezrobocia wytwarza wiele miejsc pragoyszej jakéci bez
perspektyw na karierzawodowy i stabilne zatrudnienie, twayz realne za-
grozenia dla utrzymania etyki pracy.

Sennett opisyr prag¢ w elastycznych firmach mowi o korozji cha-
rakteru, erozji cech tradycyjnie gwanych z etyk pracy jak lojalné¢, zaufa-
nie, wzajemne zobowzania, zaang@awanie. Elastyczne przegbiorstwa,
odrzucagc model przewidywalnej kariery i nie dajjednostkom wskazéwek
kierowana wtasnyntyciem, uca je obogtnosci wobec innych i wobec fir-
my: Elastyczné¢ i krotkoterminows¢ zdap sie uniemdliwiac¢ cztowiekowi
ksztaltowanie charakteru oraz budowadigeiowe] narracji poprzez pragc
(Sennett 2006: 169). Guy Standing opisuyvarunki pacy we wspotczesny
kapitalizmie wskazuje na powstanie masowej armakpuszy, oséb pracy
cych na niestabilnych kontraktach zatrudnieniarektidie mag szans na na-
bycie tozsamdci zawodowej. Brak poczucia solida&eo ze spoteczriwia
pracy rodzi poczucie alienacji, instrumentalnegaggeia do obowizkdw,
oportunizmu. Te postawy i dziatania wynikaj niepewnéci i duzego ryzyka
LWyautowania” z miejsca pracy (Standing 2011). ZygBauman charakte-
ryzujac te grupe pisze,ze tworz ja wymienni, ,okazjonalni”, niestabilni czy-
li fatwi do usungcia ,rutynowi” pracownicy, ktorzy nie nawduja wiezi
z zaktadem pracyaktad pracy jest wet Zrodiemsrodkow utrzymania, lecz
nie Zrédtem sensdycia, - i z pewngcig nie stanowi miejsca rozwoju ludzkich
wigzdw wystarczgico solidnych i na tyle godnych zaufania, by wspiera
I podtrzymywa etyczne przekonania i standardy praktyk moralngauman
2006: 123). Wielu z nich to ubodzy pragry (working pooj oraz byli lub
przyszli bezrobotni. To powoduje, zdaniem Automa,w elastycznych orga-
nizacjachzalecenia etyki pracy brzmipustq poniewa coraz wecej pra-
cownikOw nie jest w stanie utsamid& sic z wykonywanym zawodem, sta
sie fachowcem w danej dziedzinie i nag& wi¢zi ze srodowiskiem pracy
(Bauman 2006: 123). Z drugiej strony pojawia lsategoria ludzi wyrzuco-
nych poza nawias, wykluczonych, ubogich, niepodainya sankcje, okre-
slanych jakounderclassktorzy znajduj sie ,poza zasjgiem etyki pracy”. $
to ludzie zbyteczni w spoteczgtwach nastawionych na maspkonsumpaj
(Bauman 2006: 135).
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3. Specyfika zatrudnienia w sektorze ustug spotecznych

Na tworzenie si nowych modeli pracy i zatrudnienia oraz konse-
kwencje dla etyki pracy warto spojize perspektywy rozwoju ustug spo-
lecznych, ktore tworg wzrostowy sektor gospodarczy i rynku zatrudnienia
w paistwach typuwelfare state Rosmca role w spoteczéstwie poprzemy-
stowym odgrywad beda ustugi spoteczne nastawione na wzmocnienie i po-
prawe funkcjonowania jednostek, zgkiszapce ich dobrostan spoteczny oraz
przyczyniagce s¢ do wzrostu spojriei spotecznej i utrzymania wéi Spo-
lecznych. Jest to wynikiem proceséw demograficznyalwzanych ze sta-
rzeniem s spoteczastwa, spadkiem dzietla i ostabieniem wizi rodzin-
nych, jak rownie emancypacji wielu grup spotecznych upomicggch s
swoje prawa socjalne i obywatelskie. Ustugi spabeca charakterze socjal-
nym skierowanegsdo 0sOb potrzebagych, i w poréwnaniu z innymi ustu-
gami wyr@nia je orientacja na jednostknastawienie na bezfednie ob-
stugiwanie o0séb i relatywnie whisza regulacja gstwa (Szarfenberg 2010:
26). Tradycyjnie ustugi spoteczne kierowared® grup ryzyka socjalnego
lub 0s6b zagronych ubdstwem czy wykluczeniem spotecznym, jedobk
zakres w nowym modelu pstwa ustug spotecznych ulegnie ziszeniu.
Na ich rozwoj wptynie potencjat klasyedniej, ktéra w coraz wkszym za-
kresie oczekiwa bedzie zindywidualizowanych ustug socjalnych wysokiej
jakaosci i wspotptatnych, jak réwnieinnych ustug spotecznych finansowa-
nych przez jednostki, np. edukacyjnych, zdrowotnyobhabilitacyjnych
(Grewinski 2013: 8).

Wspotczesny rynek ustug spotecznychnitsie od typowego wzorca
zatrudnienia w przemdle i sektorze publicznym, i jest ksztaltowany przez
narodowe tradycje i modele zatrudnienia.z®oe wynikay z: niewielkich
organizacji tworgcych miejsca pracy, wkszych maliwosci zasgpienia
pracownikow krajowych sit robocz z innych krajéw, matych maiwosci
dochodzenia obywateli i klientow swoich praw i wyga&a co do jakdci
ustug, strategii uciekania w szary i czarny ryretkategii wygczania s3 wo-
lontariuszami czy przerzucania opieki na gospodarstomowe (Evers, He-
inze, Olk 2013: 32). Zrmicowanie rozwoju zatrudnienia w ustugach spo-
lecznych wynika take std, ze jedne obszary np. opieki nad osobami star-
szymi kedag wymagaty wzmocnienia, inne ganog stopniowo tra@ na zna-
czeniu. Nie ulega jednak kwestie nastipowa bedzie erozja tradycyjnego
stosunku zatrudnienia. Jak podiee Rolf G. Heinze na ustugi spoteczne
warto spojrzé z perspektywy osob wykorygych ustugi opiekficze czy
aktywizujce i wylanianych si tutaj modeli pracy i zatrudnienia. Na tak
wrazliwym polu, jakim g ustugi spoteczne, zapotrzebowanie nangdrodza-
je ustugi nie bdzie przektadane automatycznie na formalne zatewmi| ale
zaspakajaneza pomog rozwigzai kompromisowych (na przykiad oprocz
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zatrudnionego na state pracownikadg takize pracownicy na czas olteny

oraz wolontariusze)(Heinze 2013: 208). Tworzenie nowych rozzan

w sferze pracy i zatrudnienia w ustugach spoteczriwgnika z konieczrei
lepszego ich dostosowania do specyfiki potrzelzekovan klientéw: Wia-

snie w powgzaniu formalnych i nieformalnych form pracy (prazarobko-

wa, wolontariat, réne formy pracy spotecznej), odmiennych wzoréw uméw
o prae i form jej wykonywania, jak rowniecoraz mniejszej, w poréwnaniu

z sektorem przemystowym produktyyenoi zakorzenienia w lokalnym kon-
tekicie oraz relacjach zaufania, nale upatrywa@& szczegollnego charakteru
organizaciji ustug spoteczny¢kvers, Heinze, Olk 2013: 26).

Na proces zmian kontraktow zatrudnienia ieretyki pracy mana
takze spojrzé z perspektywy nowych koncepcji polityki spotecznegwija-
nych pod okréeniem ,aktywizujcego pastwa”. Ten wzor polityki spo-
lecznej zrywa z koncepgjklasycznego inaczej ,zaopatguggo” pastwa
opiekwczego odwotujcego s¢ do zasad opieki socjalneyélfarisn) oraz
z neoliberalnymi modelami opieki opartymi na zaspakiuzycze i potrzeb
konsumentow (Olk 2013: 558). Aktywizige pastwo opiera si ha ponad-
sektorowych dziataniach polegaych na wgczeniu w obszar dziataakty-
wizacji klientéw” réznych aktorow niep@stwowych (organizacji pozagz
dowych, przedsbiorcow prywatnych) oraz tworzeniu sieci wspOtprawig-
dzy nimi. Jednoczmie odwotuje si do wzorca odpowiedzialnego i ,przed-
siebiorczego” klienta, gytkownika ustug lub inaczej obywatela, wykaguj
cego st samodzielngécig i inicjatyws. Prowadz to powinno do rozwoju
relacji partnerskich opartych o kontrakty i dialogywatelski m¢gdzy pod-
miotami dostarczagymi ustug a ich odbiorcami (Olk 2013: 558). Pogllsz
dem tej polityki, kryj sie okreslone formy aktywizacji osob szukajych
pracy oparte na koncepcjach warunkowego wsparaiayél hasta ,Wspier&

i wymaga” (Evers 2013: 314). Ska temu ré@ne formy aktywizacji: zatrud-
nienie subsydiowane (roboty publiczne, prace inggiwyjne), mini-prace dla
bezrobotnych, st@, wolontariat zamiast pracy zarobkowej. Szczegédn-
ma 3 kontrakty socjalne dnlace formami aktywizacji obywateli zawierane
Z tzw. pasywnymi bezrobotnymi. Mapne na celu skioaiklienta dozarz-
dzania swaqj zdolngcig zatrudnieniow poprzez ustalenie jego konkretnych
praw, obowazkow, odpowiedzialnéei oraz sankcji za ich niedotrzymanie:
Umowny charakter kontraktu socjalnego sugeruje rar<stron umowy>,
co nie odpowiada realnym relacjom witadzy i podpdkowania w procesie
interakcji (Olk 2013: 559).

Wszystkie te formywiadczenia pracy charakteryzaugic tymczaso-
woscig zatrudnienia. To coa€zy ,aktywizupce” kontrakty zatrudnienia to
zdecydowanie stabsza pozycja pracownika - ,kliergkgi” w stosunku do
pracodawcy. W roli bezgoedniego pracodawcy me wystpi¢c podmiot
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publiczny, prywatny lub pozagdowy, jednak najegciej jest on beneficjen-
tem korzystajcym ze wsparcia publicznego. Zatrudnianie ,kliensugi”

w roli pracownika dczy st dla pracodawcy z sszymi kosztami pracy co
czyni jego zatrudnianie optacalne ekonomicznie ptecodawcy. St mie-
dzy innymi talg popularndcia ciesz si¢ wsrod pracodawcow tnego rodza-
ju staze ptatne i bezptatne, ktére mphy¢ dofinansowywane z sektora pu-
blicznego i nie poggaja takich zobowizan jakie wynikap z umowy o prag
Pracownicy zyskuj okreslong forme aktywizacji przez prag ale jej wyko-
nywanie na ogot nie budujezgamdci zawodowej i nie rokuje szans na uzy-
skanie stabilnego zatrudnieniaa t® na ogot formy przégiowe, traktowane
jako lepsza alternatywa wobec bezrobocia, ale peonve prestiu jaki
zZwigzany jest z r@l i pozycp zawodowg oraz budowaniem kariery.

4. Etyka na elastycznym rynku pracy — nowa kultura kortraktu

Kontrakty zatrudnienia na elastycznym rynku pragyoraz cgsciej
nietypowe i odbieggjod standardowej formy zatrudnienia. Jednym z wy-
miarOw nietypoweci zatrudnienia jest zerwanie z tradycyjnymi zobgmat
niami pracodawcy i pracownika opartymi na wzajemrgamfaniu i lojalno-
sci. Tradycyjny kontrakt zatrudnienia wynilkay z reguty wymiany: podpo-
rzadkowanie pracownika w zamian za bezpiést&o ulega dekonstrukciji,
a coraz wgksze grupy pracownikéw ze wzglu na niemgnos¢ uzyskania
stabilnego zatrudnienia lub w wyniku pozostawaraatmvatym bezrobociu
pozostag poza zasigiem oddziatywania etyki pracy.

tad etyczny zwjzany z wykonywaniem pracy zdaniem wielu auto-
row wyczerpat swoje nibwosci oddziatywania i rozwijania giw dotychcza-
sowej formulg(Haber 2003: 17). Jednoénée na co wskazgjsocjologowie
rynek pracy nie istnieje poza kulguiPodkrglat to w swojej twdrczéci Wia-
dystaw Jacher, uwypuklg role wartasci w procesach zmian gospodarczych
(Jacher 2003). Rynek, ktory jest nigpliwie instytuch ekonomiczg, nie
istnieje poza obszarem wiedzy kulturowefzaatanie kultury jest potrzebne,
aby tworzy rynki i przygotowywa aktorow, ktérzy &dg w nich uczestniczy
(Aldridge 2006: 157).

Mozna zatem przypuszcZzaze w spoteczéstwie poprzemystowym
nowe formy kontraktow zatrudnienia przez syvpowszechn& stary sic
coraz bardziej typowe i wcgeiej czy p&niej zostanp zinstytucjonalizowane,
nie tylko w wymiarze ekonomicznym, prawnym, alepoecznym (Gierma-
nowska 2013:195). Ten ostatni wymiar jest najtraghziy do ,zakorzenie-
nia”, i jak s9dzi Sennett, wszelkie zmiany w obszarze pracy, msg2aczy¢
ze zmiag kulturowg nowego kapitalizmu. Autor wymienia trzy wasto
nadajce sens pracy, wokot ktorych by budowana etyka pracy w no-
wym kapitalzmie: narracyjg ciagtos¢, uzyteczngé i fachowad¢ (Sennett
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2010). Narracyjna ggtos¢ to budowanie instytucji poednicacych w okre-
sach przécia miedzy nieaktywnécia zawodow, bezrobociem a pracdap-
cych jednostkom poczucieagtosci, wspolnoty, zakotwiczenia w strukturach
spotecznych. To wprowadzenie dosdiadczé ludzi naraonych na tymcza-
sowe kontrakty, poczucia przewidywadeoi narracyjnej cigtosci doswiad-
czen, przekonania o byciu potrzebnym. 8tt temu mog nowe formy dzia-
talnosci zwigzkowej zwizane nie tylko z pwednictwem pracy, ale i utrzy-
maniem wW¢zi z pozostajcymi bez pracy cztonkami organizacji, formy dzie-
lenia s¢ prag czy dochdd gwarantowany pozwalaj na optacenie edukaciji,
opieki zdrowotnej czy emerytury. Nowa definicjayteczndci taczytaby s¢

z nowy definicjg statusu zawodowego zdobywanego nie tylko w oparciu
o prag zawodowd, ale i inne rodzaje aktywioi, ktére w szerokim rozumie-
niu g3 prag: wolontaryjrg, domow, ksztatceniow. § to zagcia wyteczne
w wymiarze spotecznym i mggstanowt podstaw do budowania statusu
zawodowego jednostek. Ideat kunsztu oznaczg elykonywania pracy
w sposob dobry, mistrzowski, bez stawiania warunkéachowé¢ to bezin-
teresowne zaangawanie w prae, i jak sdzi Sennett budowanie waéto
wokot kunsztu i dumy zawodowej, powinno zredukéwaraz rzadsglojal-
nos¢ jednostek wobec instytucji w nowym kapitalizmiee(@ett 2010: 145-
156).

Na zak@czenie warto postawipytanie co stoi u podstaw szukania
wartasci nadagcych sens pracy, wokot ktorych veo by budowana etyka
pracy w nowym, elastycznym kapitalizmie. Wydajg ge uzrddet jest po-
trzeba szacunku jaki ludzie w spoteazvach przemystowych uzyskiwali
przez pra¢ i dzieki pracy. Dekonstrukcja tradycyjnego kontraktu adtrie-
nia wigzagcego miejsce pracy z etylpracy, hczy st z poszukiwaniem roz-
wigzan instytucjonalnych i rol spotecznych opartych o momodele pracy
i zatrudnienia, dagych jednostkom kulturowe zakotwiczenie. Szerokie r
Zumienie pagcia pracy i statusu zawodowego, wychgmz poza pragcryn-
kowa wykonywary na rzecz pracodawcy w zamian za stabilny konttakd;
rzy nowg perspektyw kulturows. Prowadzt to bedzie do budowania etyki
pracy, w mniejszym stopniu wokoét identyfikacji zappdawg, a bardziej
wokot wartagcei zwigzanych z petnieniem rol spotecznych w szeroko rozu-
mianym spotecznym podziale pracy. Przekonanie aubwgytecznym dla
innych czy osigniecie fachowdci w danej dziedzinie, dola dawa& jednost-
kom kulturowe zakotwiczenie i poczucie szacunkugiébie i w oczach in-
nych.
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Contracts of Employment on Flexible Labor Market ard Questions
About the Future of Work Ethics

Summary

Article addresses the problem of transformationsvork ethics in
connection with the expansion of flexible arrangeteef employment. Tra-
ditional employment contract based on mutual engdoy employer obliga-
tions and trust served observance of the work ®tlRésing unemployment,
growth of unstable and performed below qualificasicemployment effect
that increasing number of social groups are "beytiedreach of work eth-
ics". The author formulates the idea that in thetadustrial society, new
models of work and patterns of employment will beeancreasingly typical
and, sooner or later, will be institutionalizedt mmly in the economic and
legal dimensions, but also in social backgroundfeRRieg to the work of
Sennett, suggests that the work ethics will be kesaer extent built around
the identification with the employer, but more & tvalues that allow indi-
viduals to maintain self-respect and respect fochesher (e.g. by being use-
ful to others or by the professional achievementsa particular field). This
will be associated with the cultural shift of thewncapitalism.

Key words: employment contracts, work ethics, labor markekilble em-
ployment.
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ROZWOJ KOMPETENCJI A POSTAWY WOBEC PRACY

Abstrakt

Inwestycja w kompetencje na wszystkich poziomactkéionowania
pracownikdbw w miejscu pracy to inwestycja zwrotngprzyszigci. Celem
artykutu jest przedstawienie zafeici miedzy postawami wobec pracy
a rozwojem kompetencji. Na rozwdj kompetencji wplywiele czynnikow.
Postawy wobec pracy rzugupa jej postrzeganie, jak i mpgrzektada sic
na postawy wobec ksztattowania kompetencji. Gipvax artykutu stanowi
nastpujace stwierdzenie: Kompetencje pracownikow to cerasoly, ktére
wptywaja na wykonywanie rél zawodowych w miejscu praSwiadomaé
witasnych kompetencji, jak i docenianie kompeteimujiych sprzyja ksztat-
towaniu r&nych postaw wobec pracy oraz nastawienie wobec ktenpiji.

Stowa kluczowe praca, rozwdj kompetenciji, postawy wobec pratriyksura
spoteczna.

Wprowadzenie

Kompetencje, ich diagnoza i sposoby rangowanigprzedmiotem
licznych analiz teoretyczno — empirycznych. Wedach naukowych, jak
i biznesowych tocg sie rozne debaty i polemiki, dotygze problematyki
kompetencji. Z kolei rdinorodnd¢ literatury naukowej z owego obszaru nie
utatwia konceptualizacji zagadnienia. Z jednej sgr&competencje gsoma-
wiane w aspekcie globalnym i narodowym, a z drugtepny w aspekcie
jednostkowym, zawodowym, spotecznym oraz gospogarcBez wtpienia
problematyka kompetencji to vwlde zagadnienie, ktGrym wartoeszajmo-
wa¢ w aspekcie postaw wobec pracy i nie tylko. Wigbmksowa¢ i ztozo-
nos¢ pojecia kompetencji rodzi problemy z jego operacjoredjz. Kompe-
tencje oznaczajzdolngci ludzi do dziatania w szerokim zakresie sytuacji
w celu wytwarzania nowych jad@ (Flis 2011: 109). Tak pojmowane kom-
petencje s umiegtnosciami jednostek, ktore one wykorzystuy réznych
dziedzinachrycia, jak i w toku pracy. Z posiadanych kompetehejprza one
.nowe jakaci”, jak i nowy rodzaj kompetencji. Poprzez wykospywanie
swoich kompetencji jednostki nabywajoswiadczenie i rozwijg potencjat
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intelektualny. Ich kompetencjeg svzbogacane, uaktualniane i wadmwa-
ne.

Kompetencje indywidualne skladajie z nas¢pujgcych elementow:
1. Motywow,
2. Cech,
3. Samooceny,
4. Wystarczajcej wiedzy merytorycznej,
5. Umieftnasci poznawczych i behawioralny¢8pencer 1993: 9-12)

Autor w niniejszej kategoryzacji skoncentrowa} sia r@nych skia-
dowych kompetencji, zwzanych nie tylko z profesjonawiedz, ale row-
niez z predyspozycjami osobod@mowymi, motywacy do dziatania i umie-
jetnosciami. Taka konceptualizacja kompetencji tocea ,mapa heteroge-
nicznych umiejtnosci”. Z kolei ,mapowanie kompetencji” jest procesem
ztozonym i wielopoziomowym. Wielowymiarowy profil komfancyjny jed-
nostki trudniej oceni@a Jednak oryginalny profil kompetencyjrywiadczy
o unikatowych umiejtnosciach jednostki. Im bardziej jest on niepowtarzalny
na tle innych jednostek, tym bardziej uwypuklaysjjatkowos¢. Poda ho-
mogenicznych kompetencji jednostek nie sprzyjaras@niu do wspoicze-
snych, rgnorodnych miejsc pracy, poniewdardziej cenionegsheteroge-
niczne umiejtnosci. Kompetencje dotyez rowniez zintegrowanego wyko-
rzystania zdoln¢ci, cech osobowai, a take nabytej wiedzy i umighasci
(Levy—Leboyer 1997: 26). Autor skoncentrowat sa predyspozycjach jed-
nostki, jak i umigjtnosciach, ktérych uczy siona w trakcie swojeggycia.
Rozwija je na rénych ptaszczyznach i poprzez znicowane dziatanialed-
nostki o niezwyklych talentach, ungtepsciach, dgwiadczeniu, najbardziej
kompetentne (...) pod wedem ilgciowym g grupg najmniej liczy (Kola-
sinska 2011: 94). Jednak ocena wtasnych kompeteakji,gcena kompeten-
cji innych to skomplikowany proces. Po pierwsze je& tatwo zdiagnozo-
wa¢ kiedy mamy do czynienia z unikatowymi kompetengjaankiedy tylko
z elementarnymi. Po drugie jaki wgkek przyja¢ do oceny kompetencji jed-
nostek, ktore posiadakilka profili kompetencyjnych. Dlatego klasyfikowa
nie kompetencji jednostek to wielowymiarowy proc&f)ry wymaga od
wszystkich podmiotow w nim uczestnigz/ch wiedzy, déwiadczenia i spe-
cyficznych umiegtnosci w owym obszarze.

Niezaleznie od rodzaju kompetencji stwierdzamg, pocatkowe fazy
ich rozwoju wywierag znacacy wptyw na kolejne fazy, jak i na wybor drogi
zawodowej przez jednostkDo tych pocatkowych faz zapewne zaliczamy
postawy wobec w kompetencji w rodziniezmé etapy socjalizacji, wyboér
drogi edukacyjnej, czy pogliie pierwszej pracy oraz kolejne etapy rozwoju
zawodowego. Wymienione etapy rozwoju kompetencyistalizup profil
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kompetencyjny jednostki. Charakterystyczny profdnipetenciji jednostki
jest jej unikatowym zasobem, ktéry odnia ja od innych. Nowe diwiad-
czenie stanowi rodzaj dodatkowych kompetencji (Kibkska 2011: 162). Na
podstawie analizy kompetencji orea wyprowadzi dwa wnioski. Po pierw-
sze kompetencje stanagala jednostki cempwartasé. Po drugie kompeten-
cje maj rozny wymiar w procesie pracy.

Celem artykutu jest przedstawienie zalesci miedzy postawami
wobec pracy a rozwojem kompetencji. Inwestycja wngetencje jednostki
to inwestycja zwrotna w przysad. Kompetencje rzutgj na postrzeganie
pracy, jak i genergjokreslone postawy wobec niej. Kompetencje maga-
nowi¢ réwniez karte przetargow w dostpie do prestiowych stanowisk pra-
cy. Glowry tez artykutu stanowi nagpujgce stwierdzenie: Rodzaj postawy
wobec pracy implikuje postrzeganie kompetencji,ijakmej pracy. Postawa
jednostki wobec wiasnych kompetenciji, jak i analiaoie kompetencji in-
nych wyznacza mdzy innymi kierunek ich rozwoju.

1. Kompetencje a praca zawodowa

Kompetencje to cenne umgéjosci, ktére mog by¢ miedzy innymi roz-
wijane w pracy i poprzez pracWspoétczesna praca jest coraz bardziejao
na, technologiczna i zinformatyzowana. Dlatego oalcpwnikéw wymaga
sie kompetencji adekwatnych do wspdtczesnych miejacyprjak réwnie do
przemian cywilizacyjno - technologicznych. Kompeden nierozerwalnie
Wiazg Sie z prag, a praca z kompetencjami. Sprzgjane efektywnéci pra-
cy, jak i wykonywaniu rénorodnych rél zawodowych. Niejednokrotnie pod-
legap ocenie i hierarchizacji od najbardziej oczekiwanykompetenciji
W miejscu pracy do uzupetniglych. Mog one hczy¢ pracownikow o te-
samych kompetencjach w zintegrowane zespoty. Zi kaspoty pracowni-
cze budowane na bazie kompetencji sprayjafektywndgci pracy, jak
I zmniejszag ryzyko popetniania blow. Mark S. Granovetter napisat o ,sile
stabych wgzi”, ktére gcza jednostk ze znajomymi z rinorodnych kggow.
Jak napisat autor ,stabe ¢zi” sa cenniejsze w sytuacji pracy,znjmocne
wiezi” taczagce jednostk z najblizszymi krewnymi. Gdy jednostkactizie
poszukiwata znajomych o podobnych kompetencjadmateigzane kontakty
zawodowe ok#z sk wrecz bezcenne w sytuacji pracy (Granovetter 1978) .
Bedg one sprzyjé integracji jednostki z innymi o podobnych kompejech
zawodowych. Jednocésie mog sprzyj& budowaniu wspélnoty zawodowej
na fundamencie fwamych kompetencji i podzielanych pasji. Z kompeten
cjami pracownikdw wjze st roéwniez proces wymiany kompetencji na
miejsca pracy i odwrotnie. Pracobiorcy ofgrigwoje kompetencje praco-
dawcom w zamian za pracAspirugc do wolnych stanowisk pracy pracow-
nicy zgadzaj sic na oszacowanie ich kompetencji. W sytuacji wymiany
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kompetencje pracownikéw podlegapcenie i wartéciowaniu. Profile kom-
petencyjne potencjalnych pracownikéw gszacowane przez pryzmat ich
przydatnéci w miejscu pracy, dopasowania do kultury orgacypaej i in-
stytucji jako catéci. Profil kompetencyjny pracownika to nie tylkoarhkte-
rystyczny dla niego typ umigposci, ale réwnie charakterystyczna tsa-
mos¢ zawodowa, ktéra odedia go od innych pracownikéw i wytdia na tle
innych. Czsto mowimy o jednostce - kompetentny pracownikowztk
instytucja czy solidna marka. Tutaj warto odwosge do wymogow kwalifi-
kacyjnych nakréonych przez Domiskiego, Stomcziskiego, Sawiskiego,
ktorzy stwierdzili,ze skala wymogéw kwalifikacyjnych - podobnie, jakato
nas¢ pracy — informuje o naktadach, jakie jednostki psm zwykle w proce-
sie przygotowania do rél zawodowych w procesie wyk@ania tych ral
(Domaiski 2007: 159). W nawraniu do stwierdzenia przywotywanych ba-
daczy inwestycja w kompetencje stanowi pewien typkladow”, ktére s
immanenty skiadows rozwoju, wzbogacania i nabywania nowych kompe-
tencji oraz ich wykorzystywania w miejscu pracy.

Analizujgc tendencje obejmage rozwoj kompetencji w Polsce naje
uwzgkdni¢ wybrane czynniki:

* Czynniki temporalne (profile kompetencyjne w gospme central-
nie-planowanej, rynkowej, wptyw UE i uwarunkofivglobalnych)

* Czynniki zwhzane ze struktgrzatrudnienia i formamgwiadczenia
pracy (kompetencje w pracy standardowej, niestalodegj i inne)

e Czynniki odnoszce s¢ do formy prawnej i struktury wkassa roz-
nych podmiotéw gospodarczych (padapopyt na kompetencje oraz
ich rozwoj)

* Czynniki demograficzne wspoétczesnego spotasizea polskiego

e Struktue zawodowy i spoteczyg wspoétczesnego spotecmtwa pol-
skiego

e Czynniki kulturowe (norma szacunku dla kompetengyobec kom-
petenciji)

e Czynniki zwhzane z postawami wobec pracy (kompetencje rozwijane
poprzez pragi inwestycja w kompetencje).

Analizujgc kwartet : edukacja — kompetencje — praca - postagbec
pracy warto postawinastpujace pytania w aspekcie jednostki:

1. Jakie g predyspozycje psychospoteczne jednostki ?

2. Jakim typem wyksztalcenia jednostka jest zaintevesa?

3. Jakimi charakteryzuje sikompetencjami i jakie ma nastawienie

do ich rozwoju?
4. Czy jednostka zinternalizowata normy w koritgk pracy?
5. Jaki typ postawy wobec pracy¢harakteryzuje?
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Prébupc odpowiedzié na pytanie pierwsze nale stwierdze, ze pre-
dyspozycje psychospoteczne i untapsci jednostki g§ kluczowe zaréwno
przy wyborze konkretnego typu ksztatcenia, jakaypwyborze miejsca pra-
cy. § one baz wyjsciowg, ktdra mae zosta przez jednostkw rézny spo-
s6b rozwijana i wykorzystana. Predyspozycje psysbieszne i kompetencje
Sa ze sob nierozerwalnie powgzane. Predyspozycje jednostki siejako
wpisane w jej kompetencje, a z kolei kompetengjgogwijane na funda-
mencie predyspozycji psychospotecznych. Im barde@postka jestwia-
doma swoich predyspozycji i posiadanych kompetehapn bardziej planuje
ich rozw0j. Tutaj warto siodwota do midzynarodowych bada jak i teorii
spotecznych, ktére potwierdaajvptyw predyspozyciji psychospotecznych,
cech osobow&zi na potaenie w strukturze spotecznej i zawodowej (Janicka,
Koralewicz-Zbik, Stomczyiski 1977, Stomczyski Janicka, Mach, Zabo-
rowski 1996, Stomcayski i Mach 1996). Badacze wykazali zales¢ mie-
dzy cechami osobowoi a pozycy zawodowy i struktul spotecznp. Z kolei
amerykaski psycholog J. L. Holland jest twardoncepcji wedtug, ktorej
skuteczne dziatanie w roli zawodowej zgleod poziomu dopasowania pre-
dyspozycji pracownika do wykonywanej pracy (Hollab@92). Autor wy-
roznit nastpujace typy predyspozycji:

1. Realistyczny (wymaga zdokwomechanicznych oraz sity fizycznej
lub koordynacji pracy z obiektami),

2. Konwencjonalny (wymaga zdokwod do doktadnego i szczegoto-
wego zbierania danych),

3. Badawczy (wymaga zdolfw intelektualnych lub analitycznych
do obserwacji oceny),

4. Artystyczny (wymaga zdolfw artystycznych, tworczych, ekspre-
syjnych do przekazywania uéawizji estetycznych),

5. Przeds¢biorczy (wymaga zdoldoi perswazyjnych, nadzorczych,
kierowniczych i przywdédczych),

6. Spoteczny (wymaga zdokwow pracy z ludmi w celu instruowa-
nia, wyjaniania, pomagania, szkolenia, rozwijani@anka 1995,
Nosal, PiskorzSwiatnicki 2000: 221).

Niniejsza klasyfikacja ze wzgllu na zdolnéci jednostki i jej predys-
pozycje osobowdciowe jest szczegllnie pomocna przy nélaiu profili
kompetencyjnych w odniesieniu do pracy zawodowsjfiPkompetencyjny
jest charakterystyczny dla oklenego zawodu oraz stanowi niegcim
sktadowg procesu pracy. Z kolei prayp definicjacech osobowszi oznacza
akceptagy zal@enia, ze zachowanie pracownikow i w konsekwencji uzyski-
wane przez nich wyniki pracy slo pewnego stopnia uzameone od posia-
danych cech osobowa (Makin, Cooper, Cox 2000: 61). Takie poasg



160 ROZWOJ KOMPETENCJI A POSTAWY WOBEC PRACY

jeszcze bardziej uwypukla rapgredyspozycji osobowoiowych w odnie-
sieniu do pracy.

Szukajc odpowiedzi na pytanie drugie najestwierdzé, ze wybor
wyksztatcenia przez jednosthest bardzo istotny dla rozwoju kompetencij,
jak i pracy. Jak napisat Ulrich Begkyksztatcenie nie statoesivcale zlpdne.
Woprost przeciwnie: bez kwalifikacji i dyplomu ni@ mv ogoéle przyszioi
zawodowej. (...) Dyplomy i kwalifikacje wystarezapraz mniej, jednocze-
snie g coraz bardziej konieczne, aby qgigé upragnione pozycje zawodo-
we (Beck 2004: 227). Z jednej strony wyksztatceni®@mpetencje nie gwa-
rantup otrzymania wymarzonej pracy. Z drugigy wrecz fundamentalne,
aby w ogole aspirowado okr&lonego stanowiska pracy. Stwarzapne
mozliwosci | dajg szang ubiegania si 0 konkretny rodzaj pracy, chocige]
nie determiny. Pracodawcy, ocenigi kandydatow do pracy, na pierw-
szym etapie zwracgjuwag na formalne kwalifikacjg§Kozek 2013: 201).
Niektérzy komentatorzy wskazeijna dualizujag sie strukture spoteczn
zglobalizowanych spoteormdw, méws wrecz o dwoch klasach edukacyj-
nych: wysoko wykwalifikowanych profesjonalistaetorking poor, o niskiej
zdolngci do monopolizacji nisz rynkowych z racji tatwydb zasgpienia
kwalifikacji (Kozek 2013: 202-203)We wspoétczesnych spotetgmvach wy-
ksztatcenie jest podstawowym wyznacznikiem pazepdowej i wszystkie-
go co z wykonywania roli zawodowej wynika, gompoziomu dochoddw,
statusu materialnego, styltycia, wartgci, postaw(Domaiski 2006: 27).
Pracodawcy oczekaijod pracobiorcéw kompetencji adekwatnych do miejsc
pracy, jak i do wymagainstytucji. Z kolei pracobiorcy ofergg swoje kom-
petencje ronym pracodawcom oczekupznania i pracy adekwatnej w sto-
sunku do umiejtnosci. Pracodawcy rnymi metodami prébygj zdiagnozo-
waé kompetencje kandydatéw, czytpotencjalnych pracownikéw, aby byty
one zgodne z wymaganiami i profilami stanowisk prdglatego wykorzy-
stujg nawet najbardziej skomplikowane ngizia do analizy kompetenciji
pracobiorcéw.

Probujc udzielt odpowiedzi na pytane trzecie najestwierdze, ze im-
manentyg sktadows rozwoju kompetencji jednostki jest socjalizacja.oWym
procesie uczestnigzrézni aktorzy spoteczni, ktorzyagsodpowiedzialni lub
wspotodpowiedzialni za rozwijanie kompetencji prieanostl. Obecné¢ ak-
toréw spotecznych w procesie ksztattowania kompgtgst istotna, a w nie-
ktérych przypadkach wez fundamentalna.

W dobie spoteczestwa opartego na wiedzy i informacji inwestycja
w kompetencje zaréwno w aspekcie jednostkowym, ijapotecznym to
wregcz kluczowy proces. Jednostka ksztattuje, rozwijglbogaca kompeten-
cje poprzez uczestnictwo wadych formachzycia spotecznego, zawodowe-
go, publicznego, gospodarczego. Pozytywne nasta&vieobec ustawiczne-
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go rozwoju kompetencji przektada: sia aktywne dziatanie jednostki w tym
obszarze Swiadomie ukierunkowuje ona swoje dziatania na wzoemie

i uzupetnianie kompetencji. Wyboér drogi edukacyjmefawodowej przez
jednostk to skonkretyzowanie zainteresawakompetencji. Predyspozycje,
zainteresowania i kompetencje motywygdnostk do wyznaczania sobie
konkretnych celow i sposobow ich realizacji. Mocnastawienie na cel

I silna motywacja sprzyjajrealizacji wyznaczonych celéw, chozido kaica
ich nie determinw. W mysl zasady: pomyst rodzi siw gtowie, a realizuje
w dziataniu. Podejmygg dziatania ukierunkowane na konkretny typ edukacji
jak i aspirugc pa&niej do okrélonych miejsc pracy jednostka dokonuje wy-
boréw za ktére jest odpowiedzialna lub wspétodpalzialna.

W odpowiedzi na pytanie czwarte warto ngzet do normatywnego
charakteru pracyNorma obowjzku pracy rozumiana jest jako obgaek
swiadczenia pracy ze strony jednostki w stosunkdatego spoteczstwa.
(...) Norma wgczenia w prag méwi natomiast o obowaku spoteczestwa
i jego podmiotéw w stosunku do jednostek poszuaiah pracy i pracuj-
cych(Kozek 2013: 60). W nawzaniu do autorki zaréwno jednostka jest zo-
bowigzanaswiadczy prac na rzecz spotecastwa i oferowa swoje kompe-
tencje, ale take r@ni aktorzy spotecznigsodpowiedzialni za dopasowanie
kompetencji pracownikow do miejsc pracyyice versa.Wedtug rénych
zasad legislacyjnych, jak i koncepcji spotecznysiatéttowanie normatyw-
nego charakteru pracyzgw gestii pracodawcéw oraz pracobiorcow.

Z kolei od kompetencji pracownikow i postaw wobeeaqy niejedno-
krotnie zaley jej jakas¢ | efektywna¢. Kompetencje sprzyjajksztattowaniu
postaw wobec pracy, a praca iacprzyj& rozwijaniu kompetencji. Jednak
nie ma ztotegdrodka w jaki sposob rozwigakompetencje i postawy wobec
pracy, aby byly one zgodne z zamierzonym celenolgildeficyt kompeten-
cji pozbawia potencjalnych pracownikow szansy aspania do okrdonych
miejsc pracy, a za to zgkisza szanse konkurentow. Jednak nawet najbardziej
specjalistyczne kompetencje alasic niewystarczajce gdy zabraknie umie-
jetnosci ich wykorzystania w pracy. Najbardziej unikatowempetencje
okaza sie nic nie znacgce w sytuacji braku zaangavania w pra¢ i pasyw-
nej postawie wobec ich rozwoju. Kompetencje pradkdwm stanowi klu-
czowe wymagania w dagiie do prestiowych miejsc pracy. Owe miejsca
wymagaj okreslonych kompetenciji, a za ich zajmowanie jednostkiyamu-
ja réznorodne gratyfikacje. Pogljie pierwszej pracy jest wgtem do rozwo-
ju dalszej drogi zawodowej. Z jednej strony kompeje stanowj okreslone
wymagania charakterystyczne do miejsca pracy, gi€jrstrony wynagro-
dzenie i r@ne przywileje implikowane gsrodzajem wykonywanej pracy.
Kompetencje rzutygjna samoocenjednostki, jak i ocepjej kompetencji ze
strony innych.
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Odpowied na pytanie pjte warto zacg od stwierdzeniaze postawa
jednostki wobec pracy implikuje jej postrzeganieddostka, ktora ma nega-
tywna postaw wobec pracy mee kwestionowé zasadné jej podejmowa-
nia, mae postponowawykonywanie rol zawodowych, jak i manifestaiva
niezadowolenie z pracy. Jednostka, ktéra charakigeyse postavy afirma-
cyjna wobec pracy pozytywnie reaguje na obgeki z nig zwigzane, jak
i samy prac. Z kolei silna motywacja do pracy sprzyja sumianoepetnie-
niu rél zawodowych. Innym czynnikiem ksztafoym postaw wobec pracy
jest poczucie docenienia za kompetencje i wktadypra

2. Postawy wobec pracy i wobec kompetencji

W niniejszej cgsci artykutu skoncentrgjsie na postawach jednostki
wobec pracy i wobec kompetencji. Jednak namistwarto przytoczy defi-
nicj¢ Stefana Nowaka, ktory napisak postaw; pewnego cztowieka wobec
pewnego przedmiotu jest ogdt wadglie trwatych dyspozycji do oceniania
tego przedmiotu i emocjonalnegain@agowania(Nowak 1973: 23). Peogie
postawy wedtug tego autora vma rownie odni&¢ do postawy jednostki
wobec pracy. Stanowi ona tak,090t trwatych dyspozycji” do oszacowania
pracy, jak i ,emocjonalnego” lub neutralnego nas¢swa do niej. Przejawia
sie w konkretnym ,zachowaniu” wobec pracy, jak i stamska pracy. Ing
klasyfikacg postaw wobec pracy zaproponowata Wiestawa Kozédrak
wymienita nasipujgcetypy: punitywne - jednostka lub zbioras¢ostrzega
prace jako instytug narzucom (przez spoteczstwo, pastwo, rynek, klas
panugcg) pod przymusem (ekonomicznym, ideologicznym, yraywnorma-
tywnym. Postawa instrumentalna - pgageni s¢ dla korzyci, jakie przynosi
jednostkom i spotecistwu. Osoba pracyga postrzega pracjako koniecz-
nasé zZyciowy, podstaw egzystencii, najeZciej w sensie materialnym. Po-
stawa autoteliczna - praca traktowana jako cel sarsobiezrodto cztowie-
czeistwa, podstawa rozwoju osobistego,zgba wartgciom spotecznym
(Kozek 2000: 176).

W niniejszej czsci opracowania zanalizgljpostawy wobec kompe-
tencji w odniesieniu do postaw wobec pracy autasuiestawy Kozek.
Nawigzujac do autorki ,postawa punitywna” wobec pracyzagzutowag na
postrzeganie rozwoju kompetencji jako koniecznyohigjetnosci, ktorymi
jednostka powinna si charakteryzowmg aby aspirow& do konkretnych
miejsc pracy. Nabywanie, uzupetnianie czy ksztadtom kompetencji pod
.przymusem” nie sprzyja ich efektywnemu rozwojo®i. one wowczas trak-
towane jako ,narzucone” umignosci poprzez typ pracy albo wymagania
rynku pracy. Efektem takiej postawy jest brak akiggo dziatania na rzecz
rozwoju kompetencji i ustawicznego ksztatcenia.
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Postrzeganie kompetencji przez pryzmat ,postawiyunsentalnej” ge-
neruje okrélone postrzeganie kompetencji. $taje one ,instrumentem/ na-
rzgdziem” do osigania zyskow materialnych i niematerialnych. Maogk
tutaj pojawid dziatania jednostki, zwkane z manipulowaniem kompeten-
cjami, polegajce na tuszowaniu luk kompetencyjnych, a uwypuklamika-
towych kompetencji. Jednoczee kompetencje magzost& potraktowane
przez jednostkjako towar na sprzedaza ktéry uzyskuje e gratyfikacje.
Efektem takiej postawy wobec kompetencgdbie kalkulacja jednostki
i rozwoj tych kompetencji, ktore gsnosnikami najwekszych korzyci. Na-
tomiast kompetencje, ktore nie generzysku lgdg marginalizowane.

W odniesieniu do ,postawy autotelicznej” kompetengj dla jednostki
wartcscia samy w sobie. Zaspokajajjej potrzelg samorealizacji i rozwoju.
Inwestycja w kompetencje i ich rozwoj jest dla nieyestychp zwrotrg
w przyszigci. Jednostka ocenia wowczas kompetencje jako ceaseby,
ktore s nie wyczerpuj, ale zwielokrotniaj w czasie ich wykorzystywania.
Pozytywne nastawienie do rozwoju kompetencji w pragoprzez prag
sprzyjaswiadomemu ich rozwijaniu. Jednostki, ktore ghozwijac swoje
kompetencje stajsie aktywnymi podmiotami w procesie ich doskonalenia.
Afirmacyjne nastawienie do rozwoju kompetencji spazwykorzystaniu
réznorodnych meliwosci w pracy i poza ni

Z kolei postawa pasywna lub dezaprobata inwestyg&ompetencje nie
sprzyja ich rozwojowi. Jednostki o pasywnej postawbbec rozwoju kom-
petencji niechtnie nabywaj nowe umigjtnosci lub uzupetniaj dotychcza-
sowe. Z kolei postawa wobec pracy i rozwoju kompegjieo nie tylko indy-
widualne nastawienie. Postawa wobec rozwoju konmpgtezutuje rownie
na postawy innych pracownikow i wspotpracownikow.sytuacji pracy ze-
spotowej postawa wobec pracy i rozwoju kompetekejkretnej jednostki
maoze promieniowda pozytywnie lub negatywnie na gagrup; pracownica.
Wplywa ona réwnig na relacje spoteczne w zespole zawodowym, jak
I ksztattuje kultug organizacyjn. Dlategoistotne staje gi odwotanie do eto-
su, ktéry stanowi wt reguty praktyczne sklanigje jednostki do ich realiza-
cji. Wyznacza nam wadoi, kierunki i formy dziatania danej spotecznb—
grupy (Jacher, Swaiba 2008: 360). Jednoczee ukierunkowuje dziatania
jednostek na ksztaltowanie wspolnotowych celow acpri poprzez prac
Istotnego znaczenia nabiera integracja pracowniksmtattowana na funda-
mencie pracy. Wyzwala ona u jednostek potgzedlidarndci zawodowej.
Praca staje siogniwem 4czacym jednostki w grupie pracowniczej, a zara-
zem ksztattuje ich kompetencje poprzezeahie do realizacji wspoélnego ce-
lu.
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Zakonczenie

Ksztaltowanie postaw wobec pracy, jak i wobec rgemilampetencji
to wyzwanie dla wspétczesnego systemu edukacjiespaistwa i podmio-
tow odpowiedzialnych za zajdzanie prag. Istotnego znaczenia w ksztatto-
wania postaw, zardwno na poziomie jednostkowym erabkompleksowe
podegcie do tego procesu. Uwzglnia ono uwarunkowania narodowe, sys-
temowe, globalne, jak i wymagania wspotczesnychsuipracy. Jak napisat
Leszek Gilejkopraca znalazta gidzisiaj, jak i wspotczesnyviat spoteczny,
wobec nowych wyzwa(Gilejko 2004: 164). Takim ,wyzwaniem” stajec¢si
ksztattowanie postaw wobec pracy, jak i wobec inyegisw kompetencije.
Jak stwierdzita Danuta Walczak — Dupagewart@ciowania postaw wobec
pracy mag ztaorng geneg, co wecej 7 one cigle in statu nascendWal-
czak-Duraj 2011: 42). Postawy wobec pracy ewalusyj ksztaltowane przez
rézne czynniki, jak i sam proces pracy. Dlatego klwezgo znaczenia nabie-
ra ksztattowanie postaw wobec pracy, a szczegolsgtuaciji rénych form
jej $wiadczenia. Z uwagi na ztonas¢ miejsc pracy, jak i ich heterogenicz-
nos¢ pracownikiem, ktdregodala poszukiwé pracodawcy &dzie jednostka,
ktora potrafi najefektywniej wykorzysieswoje kompetencje oraz charakte-
ryzuje s¢ ,autoteliczry postawy” wobec pracyPraca jest tymczasem warun-
kiem wszystkich wymiardsycia jednostkiMorawski 2010: 385). Praca rzu-
tuje na postawy wyciu prywatnym ivice versaPrzenika ona wszystkie sfe-
ry aktywndaci jednostek i stanowi immanentskiadow biografii homo sa-
piens.Z kolei postpujacy rozw0j spotecagestwa wiedzy wymaga propago-
wania normy ustawicznego rozwoju kompetencji. Wepééne miejsca pra-
cy wymagag od wszystkich pracownikéw uzupetniania kompetenajiwe-
stowania w wiedz Zwigkszenie przejrzysfoi kwalifikacji i kompetencji
utatwi mobiln@¢ w celach ksztatcenia ustawicznego na terenie alieppy
(Dziennik Urzdowy UE 2004: 1). Profesjonédii starag si¢, aby ich kompe-
tencje byly na najwiszym poziomie. Kwiadamiaj sobie potrzep usta-
wicznego ksztatcenia i doskonalenia kompetencjicddoap wiedz innych
I konsultacje zawodowe, ktore ghuwymianie pogldéw i rozwojowi kom-
petencji. Uczenie siod innych, jak i z pomacinnych to jedna z metod
rozwoju kompetenciji. Inwestowanie w kompetencj@ioysziadé wspotcze-
snej nauki, rozwoju spotecastwa, jak i wspotczesnej pracy. Postawy wobec
pracy i rozwoju kompetencji podlegapermanentnym przemianom. Inwe-
stycja w kompetencje to kluczowe dziatanie dla dokazdego kraju, jak
I wyzwanie globalizacji oraz przemian cywilizacyjriaformacyjnych.

Modelowy typ relacji wéwiecie pracy, w ktérym pracodawcy doceniaj
kompetencje pracownikéw czy kandydatéw do pracyeruga im miejsca
pracy w zamian za ich kompetencje toeewr ,typ idealny” wedlug Maksa
Webera (2002). We wspotczesnymiecie pracy relacje madzy pracodaw-
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cami, a pracobiorcami pozostawjayiele dozyczenia. Pracodawcy wyko-
rzystup swop uprzywilejowan pozycg wobec pracownikOw w pracy i na
rynku pracy. Obserwujemy pe@guujaca dezorganizaegj relacji pracowni-
czych, nieharmonijne stosunki pracy, brak poczbeizpieczastwa ze strony
pracownikow. Relacje na linii pracodawcy - pracebjopodlegaj perma-
nentnym przemianom, ktére niejednokrotnigrsekorzystne dla pracowni-
kow i ich kompetencji. Deprecjacji kompetencji praaikOw sprzyjaq roz-
powszechnione w Polsce i saviecie niestandardowe formy zatrudnienia,
postpujaca pauperyzacja ludzi pracy, ,prekaryzacja pracgtiug Standin-
ga (2011) czyrozw0j agencji pérednictwa pracy, gdzie pracownikdw po-
strzega si jako rodzaj towaru na gietdzie praqrbaiski 2014: 96-97).
Richard Sennett stwierdzite w tym polowaniu na talent, ci ktérych ocerd si
jako pozbawionych wewtniznych zasobow zostajw pr&ni (2010:105).
Nieharmonijne relacje ratlzy pracodawcami i pracownikami dehumanizuj
stosunki spoteczne. Z kolei sprowadzenie kompetem@cownikow do
~produktu na sprzeda sprzyja ich uprzedmiotowieniu.
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Competence Development and Attitudes to Work

Summary

Investment in employee competence at all levelhéworkplace is
a return on investment in the future. The aim & paper is to present the
relationship between attitudes towards work anddimeclopment of exper-
tise. The development of competence is affectednbgly factors. Attitudes
towards work depend on its perception and can laBnsnto attitudes to-
wards mastery of skills. The main thesis of thipgras the following state-
ment: The skills of employees are valuable resssithat affect the perform-
ance of professional roles in the workplace. Awassnof one’s own compe-
tence, as well as appreciating the skills of otlseqgports the shaping of dif-
ferent attitudes towards work and the attitude towa@ompetence.

Key words: work, competence development, attitudes to wsoicjal struc-
ture
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Abstrakt

Artykut zawiera teoretyczne rozwania na temat sukcesu zawodo-
wego. Zaprezentowano wypujace w literaturze definicje sukcesu zawodo-
wego oraz zaproponowano wtgsiPrzedstawiono catoiowy model sukcesu
zawodowego z jego determinantami i wakizami oraz przybliono r&ne
kategorie tych wskanikow, m.in. obiektywne i subiektywne. Pett) prok;
operacjonalizacji sukcesu zawodowego i rozoved maliwosci jego zbada-
nia. Poddano analizie wyniki bada6znych autoréw, dotycge definicji
oraz wskanikow sukcesu zawodowego

Stowa kluczowe:sukces, sukces zawodowy, wahiki sukcesu zawodowego.

Wprowadzenie

Sukces zawodowy jest gojem trudnym do jednoznacznego zdefinio-
wania. Jego szerokie zastosowanie w mowie potocanggke swoisty su-
biektywizm sprawiaj, ze staje i on terminem o dynamicznie zmienjeg
sie tresci. W dzisiejszych czasach sukces uwarunkowanyipesimi czynni-
kami niz byt kiedys, a wraz ze zmianami kultur narodowych, powodowanyc
m.in. globalizacj, zmienia s} tez jego oblicze wswiadomdaci spotecznej.
Niniejszy artykut jest prabzdefiniowania sukcesu zawodowego. Starano si
rowniez wyodrebni¢ wskaniki sukcesu zawodowego, tj. ustajakie rezulta-
ty aktywnaci zawodowej cziowieka uisamiane $ z osignicciem tego
sukcesu i na niego wskazujw koacu, probowano okiéi¢, w jaki sposéb
mierzy¢ sukces zawodowy. Na podstawie analizy literatarigkee wynikow
bada wielu autoréw, tak polskich jak i zagranicznyclkamano jak rénie
maozna definiowé sukces zawodowy, a tadk okrglono jego wskaniki, spo-
soby ich mierzenia, oraz zaleici pomkdzy nimi, umaliwiajgc tym sa-
mym catgciowe badanie sukcesu zawodowego.

1. Definicje sukcesu i sukcesu zawodowego
Trzech ludzi pracowato w kamieniotomach. Pierwszpeaczat i giéno na-
rzekat na swaj ciezkg i niegodmgy prace, ktéra niszczyta mu zdrowie. Drugi
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nie byt zadowolony z pracy, kigdwykonywal, ale cieszytegize mae w ten
SposOb zapracowana utrzymanie swojej rodziny. Twarz trzeciego pesm
niata za to szggciem. Nie mowikze pracuje w kamieniotomie, al&e buduje
katede (Jacyno 2007:233). Przytoczona przez M. Jacyniormsdoskonale
ukazuje, jak rénie ludzie mog postrzegé& swop prag, tym samym, jak
réznie oceniai swoj sukces zawodowy. Bymaoze to widnie ten subiekty-
wizm i wieloznaczngg, a take trudnd¢ w jednoznacznej operacjonalizacji
tego pogcia powoduy, ze sukces zawodowy jest problemem stosunkowo
rzadko poruszanym w literaturze naukowej, za toi@enczsciej w réznego
rodzaju poradnikach. Nie oznacza to jednakiemat ten jest catkowicie po-
mijany przez badaczy. Najgxiej zajmuy sie nim socjologowie i psycholo-
gowie. Psychologowie skupigapie przy tym przewznie na indywidualnych
predyspozycjach jednostki, socjologowi& zavzgkdniajg gtdwnie srodowi-
skowe czynniki wptywajce na sukces zawodowy (Michalak 2007:15).
Etymologiczniesuccessugznacza udaniee¢rczegd, pomyiny wynik
jakiega dziatania, ogigniccie, triumf. A. Firkowska-Mankiewicz definigg
sukceszyciowy, zwraca uwagna poszczegolne jego wymiary: materialny,
stratyfikacyjno-prestiowy, emocjonalno-afiliacyjny oraz samorealizacyjny
(Firkowska-Mankiewicz 1995:304-305). K. Januszkiezvpodaje definig)
sukcesu jako wynik zadania, ktore, by ocenioneaogbozytywnie, musi
by¢ unikalne i donioste (Januszkiewicz 2010:290). Diefa ta podkréa
wyjatkowas¢ sukcesu, ktorego daiadczaj tylko nieliczni. Niewane zatem
wydaje s¢ by¢ samo osjgniecie jako takie, istotna jest jego rzad&oNietu-
zinkowas¢ sukcesu potwierdza definicja F. Byloka, wedtugré&to sukce-
sem mana okrgli¢ (...) osiggniecia jednostki powizane z jej aktywrigig
spoteczp lub gospodaraz, ktdre w opinii spotecznej jest dokonaniem ponad
miare przecetnasci (Bylok 2005:87). Autor tej definicji zwrocit uwagna
silny zwigzek sukcesu z aktywloig gospodarcg, tym samym skierowat nas
juz bardziej w stroga sukcesu zawodowego, ktory na tej aktywoidazuje.
Pojcie sukcesu jest szersze odgo@ sukcesu zawodowego, jednak
ten drugi wydaje siby¢ dominupcym elementem tego pierwszego. Méavi
jezykiem J. Szczepakiego maemy powiedzié, ze ten drugi zawiera §i
w pierwszym, lecz nie wyczerpuje go. Wzyku angielskim sukces zawodo-
wy najczsciej okrelany jest mianentareer successv niemieckimBeruf-
serfolg W przypadku niemieckiego odpowiednika zamy mowt o petnej
ekwiwalencji 1:1, w zwjzku z czym mena umownie zatoy¢, ze termin ten
w petni odpowiada terminowi polskiemu. Angielskipaiviednik zawiera
w sobie cztoncareer - kariera (fr. tor wycigowy, bieg), ktég mazemy ro-
zumiet jako przebieg/kierunek lub pegtw zyciu (Gunz, Heslin 2005:106).
Jak pisz H. P. Gunz oraz P. A. Heslin, obydwa te terminyk¢es i kariera)
cechuje subiektywizm i niejednoznaczé@¢Gunz, Heslin 2005:106). R. tu-
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kaszewicz podaje definicsukcesu zawodowego, zgodnie z ktj@st to (...)
symbol-nagroda, wytajgca potwierdzenie przez innych ggnietego celu,
jakim jest wysoki wyniKtukaszewicz 1979:60). Symbol-nagroda stanowi
wszelkie obiekty mage wartd¢ nagrody. Dodatkowo zwraca on uwage

do osagniecia sukcesu niezkny jest jeszcze jeden element, a mianowicie
subiektywne poczucie nagrodzonege, nagroda ta ma dla niego faktygzn
wartas¢. Przy spetnieniu dwoch pierwszych warunkéw (wyselinik +
symbol-nagroda), ale bez uznania nagrody za $@dwa przez samego
nagrodzonego, nie uznajeg¢stego osigniecia za sukces (Lukaszewicz
1979:61). Definicja ta skupia¢sina poszczegolnych sytuacjachdicych
sukcesami, a nie na sukcesie jako catoksztatci@rmkjednostki. W myl

tej definicji, kazde zdarzenie pasige do powyszego wzorca, jest sukcesem
ergojednostka mge déwiadcza& wielu sukcesow.

Autorzy zagraniczni ggciej skupiag sie na sukcesie zawodowym uj-
mujac go holistycznie, jako casé dokona jednostki w didszym okresie.
T. A. Judge, D. M. Cable, J. W. Boudreau oraz RBE&tz Jr. definiyj suk-
ces zawodowy jako pozytywne psychologiczne,szame z pragzawodovy
rezultaty i osigni¢cia, zakumulowane w wyniku deiadczé zawodowych
(Judge, Cable, Boudreau, Bretz Jr. 1994:3). Autdejydefinicji zwracaj
uwag gtéwnie na subiektywne odczucia jednostki gz@ine z sukcesem za-
wodowym. H. I. Ballout, za Seibert, okle, sukces zawodowy jako skumu-
lowany rezultat, produkt dzialazgromadzonych na przestrzeni dtugiego
okresu (Ballout 2007:744). Przy tej definicji nafezwrock uwag na dwa
elementy. Po pierwsze, zaklada 8itaj, ze sukces zawodowy ksztattuje si
w diugim okresie jako rezultat cato doswiadczeé czy dziata, a nie w wy-
niku pojedynczych oggnie¢. MOwimy zatem o sukcesie, a nie o sukcesach
zawodowych jednostki. Drag bardzo istotg kwests, jest domylne przy-
zwolenie tychie autoréw na przypisywanie sukcesu zawodowegoed@u,
atym co rani poszczegolne osoby jest poziom, czyzmavart@é owych
dziatar. Kazda pracujca osoba osga sukces zawodowy, jednak niez#a
taki sam, czy o takiej samej waitn

B. Gardiner przedstawia, za C. B. Derrgépiwymiaréw-orientacji
zwigzanych z postrzeganiem sukcesu zawodowego:

e parcie do przodu (getting ahead) - tradycyjne pesginie sukcesu,
objawiagce s¢ dazeniem do statusu, odpowiedziadnp wysokiego
wynagrodzenia, wtadzy,

» dazenie do wolnéci (getting fre@ - wyznawcy tej orientacji cemiau-
tonomk, wolnas¢, niezalenos¢,

» dazenie do bezpiechstwa @etting securg- stabilizacja, bezpiecae
stwo, przewidywalngg,
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« dazenie do mistrzostwagétting high) - ,poscig” za umiegtnosciami,
rozwoj, bycie ekspertem w swojej dziedzinie,

» dazenie do rownowagigetting balancep- rownowaga midzy prag
zawodow i zyciem osobistym (Gardiner 2006:14).

S. E. Seibert i M. L. Kraimer dziekukces zawodowy na dwa rodzaje:
obiektywny, wyraony w wynagrodzeniu oraz historii awansow, orazeikib
tywny, sktadajcy sk z uczu i satysfakcji osoby, w zwrku z jej prag za-
wodowg (Seibert, Kraimer 1999:417). Podziat ten wydajelsic nie tylko
stuszny i pomocny w zrozumieniu czym jest sukcesaribwy, ale przede
wszystkim utatwia jego operacjonalizacfCoraz cgsciej zauwaa Sk, ze ze
wzgledu na coraz wksz elastyczné i mobilngé¢ pracownikow, oraz wy-
nikajace z tego agste zmiany pracodawcow, sukces zawodowy zaczyna wy-
mykat sie z ram poszczegolnych organizacji, twagrzzw. karieg bez granic
(boundaryless caregrw ktorej coraz wiksze znaczenie odgrywa swoista
~fynkowos¢” (marketability)pracownikow polegafa na wzrécie znaczenia
ich atrakcyjnéci w oczach potencjalnych, przysztych pracodawcé&hby(
Butts, Lockwood 2003:690; Sturges 1999:240; Artiilmapova, Wilderom
2005:177; Stahl, Miller, Tung 2002:217).

Mozna zatem przedstadvinastpujaca definice: sukces zawodowy to
rezultat skumulowanego, zazianego z praczawodovq dorobku jednostki
w kazdym momencie jej kariery, wytajacy sk z jednej strony, w subiek-
tywnej autoewaluacji jednostki oraz domniemanegeprng sany, oceny jej
osiggnie¢ w oczach innych, Zaz drugiej strony, we wskaikach leigcych
poza jednostk czyli w bezpérednich wartéciach materialnych i pozamate-
rialnych osagnigtych w wyniku pracy, a tale w ocenie spotecznej, faktycz-
nie dokonywanej przez inne osoby.

Poniej przedstawiono wiasny model sukcesu zawodoweggto tutaj
sukces zawodowy jako proces. Zadoo, ze 0sagnigty jego poziom, obja-
wiajacy sk we wskanikach, napdza i determinuje dalszy sukces, twqmrz
swoisteperpetuum mobilestd strzatka u dotu modelu. Przyp rownie, ze
kazdy oshga sukces zawodowy, a tym co adiia poszczegollne jednostki
jest jego poziom czy wardé.

" potocznie oznacza réwri®sikganie stanu odurzenia narkotykowego.
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Rysunek 1
Model sukcesu zawodowego
Determinanty (wejscie) Wskazniki (wyjscie)

Inwestycje w kapitat ludzki: ‘
- wyksztalcenie, > Obiektywne: .
- pochodzenie spoteczne. — - wynagrodzenie,

- liczba awansow,

- adekwatnosc.
Cechy socjodemograficzne:
- wiek, ] ‘ ]
- plec, :> Sublekl’r.ywno-ob\ektywne.
~typ rodziny, _ SUKCES - prestiz i status spoteczny.
- rodzaj érodowiska ' ) ZAWODOWY
spotecznego/kapitat
kullt.uﬁowy Subiektywne:
- roznice -zadowolenie z obecnej

pracy,

|::> - zadowolenie z przebiegu

Cechy psychologiczne: kariery zawodowej,
- osobowosc, :: -obraz w jazni
- umiejscowienie kontroli, odzwierciedlonej.
- poczucie skutecznosci, itd.

Zrodio: Opracowanie wtasne

W powyzszym modelu wyrgniono obiektywne, subiektywno-
obiektywne oraz subiektywne wskaki. Obiektywne g stosunkowo tatwe
do zweryfikowania, mana je bezp&rednio zaobserwowai zmierzy. Su-
biektywne zaleg jedynie od odczéi badanych oséb (Heslin 2005:114).
W przypadku subiektywno-obiektywnego wghika, a jest nim tylko presti
| status spoteczny, sktadagic na niego zaréwno czynniki subiektywne jak
obiektywne.

2. Wskazniki sukcesu zawodowego, czyli jak ocenéguz osiagnieta war-
tos¢ sukcesu zawodowego

Rozwaajagc nad zagadnieniem wskakéw sukcesu zawodowego,
pytamy o to jak rozpoziasukces zawodowy. Zgodnie z naszymi zaloa-
mi na temat definicji sukcesu zawodowego, nie pytamaj o to, czy sukces
zawodowy zostat osgnicty, tylko pytamy o to, w jakim stopniu, tudziena
ile zostat osignicty.
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2.1. Wynagrodzenie

Jak stwierdza P. A. Heslii, ktorzy méwj, ze nie dbag o pienigdze
prawdopodobnie ktamiréwniez na inne tematyHeslin 2005:115). Wyna-
grodzenie zdaje siby¢ najwaniejszym spérod obiektywnych wskanikow
sukcesu zawodowego. ¥We sk to zapewne z fatwgia, z jaky daje s¢ dzie-
ki niemu poréwnywé poszczegolne jednostki. Mea wobec tego waé pod
uwag mieskczne wynagrodzenie brutto lub netto, zakumulowaaghdd
catkowity jednostki (suma wynagrodzenia za caty)rilb wynagrodzenie
netto za godzig pracy (Kihne 2009:35). Nie bez znaczenia jesktory
z tych wariantéw wybrany zostanie do badaowiem nie zawsze wynagro-
dzenie miesiczne przektada sibezpdrednio na stawk za godzig pracy,
w zwigzku z np. nadgodzinami. Wybiegajna przyktad wynagrodzenie netto
lub brutto, musimy zdawasobie spraw z tego,ze nie zawsze wynagrodze-
nie mies¢czne odzwierciedla stawkza godzig pracy. Podobnie niemy
rozpatrywa sytuacje kobiet-matek, ktéregsto z wkasnego wyboru nie chc
pracowa& nadgodzin, lub pracgjw niepeinym wymiarze godzin. Czy to
oznacza ich mniejszy sukces? Przeda godzig pracy mog otrzymywa
tyle samo, a mae nawet i wg¢cej niz ktos z o wiele wekszym wynagrodze-
niem mies¢cznym, uzyskanym w diej czsci dzicki nadgodzinom. Wicej
rozwazan na ten temat mmma znale¢ w rozprawie doktorskiej W. Hemsinga
(Hemsing 2001:12-13).

2.2. Adekwatnaié

Ten tajemniczy, wydawatobygsitermin w prostych stowach oznacza
nic innego jak to, czy osoba wykonuje praagodry ze swoim wyksztatce-
niem i aspiracjami. Adekwatdé, a raczej jej brak, wydaje¢sby¢ coraz
wigkszym problemem w dzisiejszych czasacha#ist to z nadmierg po-
daza 0s6b z wyszym wyksztatceniem w stosunku do popytu na nigynku
pracy. W zwizku z tym coraz ggciej mamy do czynienia z osobami wyso-
ko wykwalifikowanymi, pracujcymi ponizej swoich maliwosci czy kwali-
fikacji. Badacze adekwat’a czesto biog pod uwag takie czynniki jak:
wynagrodzenie, prestizawodowy, ale tate atrakcyjné¢ pracy w oczach
zatrudnionego (Kuhne 2009:38).

Wyréznia st dwa rodzaje niedopasowania: nieadekwairmryzon-
talng oraz wertykaln. Nieadekwatn& horyzontalna wyspuje, gdy kwalifi-
kacje jednostki niegszgodne z tymi, wymaganymi na zajmowanym stanowi-
sku, ale mieszegzsic w obrbie ich wymaganego poziomu ungijosci. Nie-
adekwatné&¢ wertykalna ma miejsce, gdy poziom kwalifikacji pexbtki jest
wyzszy od poziomu wymaganego na stanowisku (Pollmdmi§cBuchel
2002:371).
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Proponujemy wtaspmetod badania adekwatdo. W pierwszej ko-
lejnosci pytamy o to, czy kwalifikacje (wyksztatcenie,rky, szkolenia itd.)
zgadzaj sie z funkcp petniory w przedsgbiorstwie. W przypadku zgodsa
mamy do czynienia z pegradekwatnécia. Jezeli wyksztatcenie i funkcja si
nie zgadzaj, mamy do czynienia z nieadekwatoig. W celu zweryfikowa-
nia rodzaju nieadekwatiad, porownujemy kwalifikacje z petnignfunkcjs,
zestawiajc poziom umiegjtnosci (skill level) zawodu wyksztatconego z wy-
konywanym. Robimy to za pom®d¢SCO-08, ktory podaje czterostopnipw
skak poziomu umigjtnosci porownujca zawody w 436 grupachngerna-
tional Standard Classification of OccupatioB812:3). Jeeli poziom umie-
jetnosci zawodu wykonywanego jest rowny poziomowi zawediksztatco-
nego, to mamy do czynienia z nieadekwétnphoryzontalg. Jezeli zawod
wykonywany cechuje sinizszym poziomem umiegjnosci niz wyksztatcony,
wowczas mamy do czynienia z nieadekwatnpwertykalry. W tej konfigu-
racji najwyzej oceniamy peln adekwatné¢ oraz sytuagj, w ktorej poziom
kwalifikacji jest nizszy od poziomu na zajmowanym stanowisku pracy; po
niej nieadekwatn& horyzontalg, na kaicu wertykaln. Adekwatnd¢ po-
strzegamy tu jako element ¢iszej catéci, a nie jako osobno wygiujacy
konstrukt, dlatego, w celu unikgia niepotrzebnej duplikacji, pomgto
w jej szacowaniu te czynniki, ktére wyptijag w naszym modelu jako osobne
wskazniki.

2.3. Liczba awanséw, pozycja w hierarchii przedgbiorstwa

Liczba awanséw to wskaik obiektywny. Jego weryfikacja polega na
zapytaniu badanych o licgbawansow w @gu catej kariery zawodowej.
Otrzymane w ten sposob wyniki gra dalej porownaw wiekszej grupie
badanych. Oczywcie, im wicej awanséw tym wkszy sukces. Rozwania
te prowadz jednak do wniosku,zidla sukcesu zawodowego najlepsze jest
osiggniecie stanowiska kierowniczego. Gdzie indziej z kaleytamy,ze ,fo-
tel prezesa” nie jest konieczny dla ggminia sukcesu zawodowego (Dette
2005:6). Wemy na przyklad zawody specjalistyczne, jak np. lekdizyk
czy chemik pracucy w dziale badawczym daj korporacji itd. Zawody te
Z natury nie wiza Si¢ ze stanowiskami kierowniczymi, a jednak wielce
cenione.

Istnieje jeszcze inny wariant tego wsghika: pozycja w hierarchii
przedsgbiorstwa. Wydaje sijednak,ze wariant ten jestayteczny wyhcznie
w przypadku badania oséb z tej samej organizabjizluéznych organizaciji
0 podobnym rozmiarze i strukturze (Dette, Abeleni 2004:175). Mdi-
we jest jednak zastosowanie bardziej uniwersalnggbrnikdw pozycji
w przedsgbiorstwie. A. E. Abele i D. Spurk propomugastosowanie tutaj
trzech zmiennych, gdzie na pytanie ozdka z nich maliwa jest jedna
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z dwéch odpowiedzi: tak/nie. Zmiennymi tyny: sipowanienie do delego-
wania pracy, tymczasowe przewodzenie w projekciastpwanie pozycji
lidera (Abele, Spurk: 2009:810). Liczba awansow jednym z najczsciej
wystepujacych w literaturze wskanikow sukcesu zawodowego.

2.4. Prest i status spoteczny

Ze wzgkdu na pewne podohistwa, ugto prestk i status spoteczny we
wspolng subkategor. Pogcia te czsto wywane § zamiennie, nalgy je
jednak oddzieli. Status to pozycja spoteczna plus pregtbzczepaski
1970:280), wobec czego status jestep@m szerszym. Potocznie mowe,si
ze kady zawdd jest tak samo way i potrzebny. Mana zatem zapytadla-
czego niektére z nichggak bardzo cenione i wynagradzane, a innecar
przeciwnie. Wedtug K. Davis i W. Moore, to co sprawe dany zawdd jest
wazny i bardziej ceniony, to jego unikatowoi trudngé w zasgpieniu
(Saunders 1990:58). Wysoki poziom sukcesu zawodovjesg} scisle zwig-
zany z wysol pozycp spoteczg (Kilhne 2009:42-43). W modelu okleno
presti i status spoteczny jako wskak subiektywno-obiektywny. d& dwo-
istoé¢ ukazuje B. Wegener. Pisze om prestt jest zmienn jak najbardziej
subiektywry, jednoczénie podkréla, iz od lat probuje siw ramach socjolo-
gii go zobiektywizowa (Wegener 1985:209), np. w postaci skal.

Do operacjonalizacji statusu zwykle spuwynagrodzenie, wyksztatce-
nie oraz wykonywany zawod (Kihne 2009:43). Niecacae] ma $i rzecz
Z presttem. Przytoczony wiej B. Wegener, do skonstruowania swojej Ma-
gnitude-Prestige Skala (MPSyy m.in. kwestionariusza. Osoby badane
mialy wyrazt w nim swoj subiektywny pogtl na temat prestii poszcze-
golnych grup zawodow. Poza tym pasiusie klasyfikach zawoddéw ISCO
(Wegener 1985:222-223). Do oceny statusu i prestiazna rownie: postugi-
wacé sie innymi skalami, jak np.: SIOPS, ISEI, EGP i inkffmeyer-Zlotnik,
Geis 2003:128-130). Istnieje jednak pewien prolfeogacy negatywnie wply-
waé na wiarygodng& tych skal. Wgksza¢ z nich bazuje na klasyfikacji zawo-
dow z 1968 roku (ISCO-68), te nowsze na klasyfikad988 roku (ISCO-88).
Patrac na zmiany na rynku pracy, jakie mapiejsce w ostatnich 20 latach,
wiele zawoddw catkowicie zmienito swoj charakter.

Nalezatoby zatem skonstruowanowe skale pregtil i statusu, bazage
na najnowszej klasyfikacji zawodow ISCO-08. Skatasfizu powinna ba-
zowa& na 2 zmiennych: poziomie umgaposci (skill level) zawodow
z ISCO-08 (element obiektywny), oraz na zbadanegdtisnariuszem opinii
spoteczéstwa dotyczcej presttu tych zawoddw (element subiektywny).
Skala statusu powinna dodatkowo yézpod uwag wynagrodzenie oraz wy-
ksztalcenie. Badaf sukces zawodowy cdldowo, bardziej przydatne wyda-
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je sk by¢ zastosowanie skali preati, gdy: wynagrodzenie, dulace skiadni-
kiem statusu, jest oglonym wskanikiem.

2.5. Zadowolenie z obecnej pracy oraz zadowoleniepzzebiegu kariery
zawodowej

Zaprezentowano te dwa subiektywne wsila razem, ze wzghbu na
ich podobny charakter. Informacji na ich temat aakzuka wytacznie w oso-
bistej ocenie samego badanegozida medzy nimi polega na rozgosci cza-
sowej. Zadowolenie z obecnej pracy dotyczyaaxhie czasu tefaiejszego,
obecnej pracy. Zadowolenie z przebiegu kariery ziowej obejmuje okres od
momentu, w ktérym badany rozpatprac; zawodovd, do momentu, w ktorym
przeprowadza sibadanie. W zal#moici od dédwiadczenia badanego, okres ten
bedzie r@ny, od kilku miesicy do nawet kilkudziesciu lat. Rozwaajac kwe-
stic zadowolenia, czy to z obecnej pracy czy z calegkazawodowej, by wy-
tlumaczy réznice pom¢dzy wynikami poszczegoinych badanych,zmep odno-
si¢ sie do r@nych teorii motywacji. Nie zaghbiajac sk szczegotowo w ich téé
mozna stwierdai, ze zadowolenie, o ktorym mowa, wynika z proste] Zaéci
pomiedzy tym jak powinna wyghba praca czy kariera w oczach jednostki,
atym jak faktycznie dana jednostka gcenia (Soll-Ist Differenz) (Kihne
2007:45).

Zbadaniu zadowolenia megstuzy¢ zaréwno wyrafinowane, wielo-
czynnikowe kwestionariusze, jak i skale 1-elememtow zalenosci od za-
patrywa badacza.

2.5 Obraz samego siebie w jmi odzwierciedlonej

Jazn odzwierciedlona jest elementem tzw. osobgmvepoteczne).
Mozna p zrozumi€ zadagc sobie pytanie: Co ndlg o nas inni? Jaki jest
nasz obraz w oczach innychZdadzwierciedlona(...)to ten obraz naszej
osoby, jaki spostrzegamy w lustrze zachpweych ludzi wobec nas i na-
szych wnioskéw o tym, jak oni nas ocepiépzczepaski 1970:137). Ow
obraz jest o tyle istotny,e wydaje si on byt motorem dla naszych dziata
a take znaczcym zrodiem tego co sami o sobie fligny. Wobec tego, im
wickszy zdaje si by¢ nasz sukces zawodowy tym igya Staje si nhasza
ocena w jani odzwierciedlonej, czyli tym bardziej uaeamy,ze inni ocenia-
ja nas pozytywnie. Ja odzwierciedlona jest wskaikiem subiektywnym.
Wyréznia sk jeszcze inne wskaiki sukcesu zawodowego, jednak ze wzgl
du na ich specyficzny charakter lub niewystargzajpodiae teoretyczne,
nie zostaty one tutaj ¢te.
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3. Przyktady badan orientaciji i definicji sukcesu zawodowego

Przeprowadzone w 1995 roku badania A. Firkowskiepkiewicz
ukazup, czym dla Polaka jest sukcegciowy. Badania te dajznakomity
obraz tego, jak die znaczenie w sukcestgciowym ma sukces zawodowy,
mimo iz nie jest tam dostownie zdefiniowany. Zgodnie z ikgmi tych ba-
dan, az 47,5proc. Polakow kojarzy sukcegciowy ze sfeq material, 28,6
proc. z prag i pozycp zawodowy, 27,7 proc. w kategoriach samorealizacyj-
nych, 26,5 proc. w kategoriach rodzinnych. Dalszaypje to zdrowie,
szczscie i spokdj (16,3 proc.), presti pozycja spoteczna (14,2 proc.), wy-
ksztalcenie (8,1 proc.) oraz charakter (4,0 prdEijkowska-Mankiewicz
1997: 310-311).

Potwierdzenia tych wynikow dostarcza F. Bylok, ktév 2003 roku
na grupie 1016 Polakow przeprowadzit podobne bad&tiwierdzono wow-
czas,ze 49.proc. badanych definiuje sukces w kategormelty, 42 proc.
w kategoriaxch rodziny, dzieci, m@hstwa, 38,9 proc. w kategorii piedzy
i dobr materialnych. Kariera zawodowagaj6 miejsce ( 10 proc. wskarza
(Bylok 2005:90). Wynika gt, ze sukces w kategoriach zwanych z prag
zawodows ma kluczowe znaczenie w ogdlnym postrzeganiu Sukzgcio-
wego, co potwierdzajbadania zaréwno A. Firkowskiej-Mankiewicz, jakei t
przeprowadzone 8 lat poiej przez F. Byloka. Chociana przestrzeni tych
osmiu lat uktad poszczegdlnych kategorii niecg Znienit, to jednak zawsze
na czotowych pozycjach znajdziemy pgaiengdze i dobra materialne,
pozycg i kariee zawodowy. Badania te potwierdzgjze sukces zawodowy
zawiera s w sukcesiezyciowym i chocia go nie wyczerpuje, to jednak
zajmuje w nim kluczowe miejsce.

B. Gardiner zbadat w jaki sposéb mitodzi ludzie wwep Zelandii
(15-34 lata) postrzegajsukces zawodowy, tj. jgkz przytoczonych na po-
czatku tego artykutu orientagjsic utazsamiay. Grupa badanych obejmowata
tylko 66 0sob, jednak mimo to ma juz zaobserwowa pewne tendencje.
Wyniki wskazug, ze najwecej (29,5 proc.) badanych kieruje: sirientacy
Zwigzarg z dgzeniem do mistrzostwa. Dalej 23,1 proc. opowiedzgdoza
orientacyj zrownowaong, 18,5 proc. postrzega sukces zawodowy klasycznie,
jako osaganie statusu i wikadzy, 12,6 proc. itgamia sukces z wkladem
W spoteczéstwo, pomaganiem innym (service) - kategoria tabyia zawar-
ta w ukazanych wczaiej orientacjach, wylonita sipodczas bada Naj-
mniej badanych postrzega sukces w kategoriach &ailrf®,6 proc.) i bez-
pieczéstwa (6,3 proc.) (Gardiner 2006:19-20).

Inne, nieco podobne badanie przeprowadzit w WiglliBeytanii
J. Sturges. Byto to jakoiowe badanie (wywiad) ponad trzydziestu mesed
row réznych szczebli. Poshyt sie jednak nieco innymi orientacjami: tzw.
»alpinisci” (odpowiada dzeniu do statusu, wiadzy), ,eksperci’agnie do
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mistrzostwa), ,wywierajcy wptyw” (dazenie do wywarcia pozytywnego
wplywu na organizag¢jbez wzgédu na pozye w hierarchii), oraz ,samore-
alizujacy sk” (Sturges 1999:245-246). Najbardziej zngoez wydag Sie tutaj
by¢ réznice zwihzane z picj, bowiem wyranie wid&, ze dwie orientacjeas
jednoznacznie zdominowane przez kobiety, jedn& maez mgzczyzn.
Wsrdd alpinistow znalazto sisiedmiu mgzczyzn izadna kobieta. Na eksper-
tow skladato si siedem kobiet i tylko dwoch giczyzn, rownie samoreali-
Zujacy sk to gtébwnie kobiety (6:1). Zrownowana byta tylko grupa wywie-
rajagcych wplyw, gdzie zakwalifikowano s@&@u mezczyzn i peé¢ kobiet
(Sturges 1999:247). Dystrybucja ptci w tym badagemeralnie nie zaskaku-
je, maze poza grup ekspertow, gdzie o dziwo znalaztg sylko dwoch ngz-
czyzn.

4. Przyktady wykorzystania wskanikéw sukcesu zawodowego w prakty-
ce badawczej

T. A. Judge, D. M. Cable, J. W. Boudreau oraz RBEetz Jr twier-
dza, ze obiektywny sukces zawodowy, wyomy przez nich za pomgavy-
nagrodzenia oraz liczby awanséw, jest pozytywnierakwany z subiek-
tywnym sukcesem zawodowym. Zgodnie z ich modelemnaavychgngé
rowniez wniosek, ze zalenos¢ ta jest jednokierunkowa, co oznacza
obiektywny sukces zawodowy wptywa na subiektywnigdg odwrotnie. By
sprawdzé swoje hipotezy zbadali 1388 wybranych losowo osabzebla
kierowniczego rénych amerykaskich przedsibiorstw. Srednio, osoby te
zarabialy w cigu roku 126,890 USD, a ta& byly 6,4 razy awansowane
w ciggu swojej kariery zawodowej (Judge, Cable, BoudreBtetz Jr.
1994:5, 11, 13). Mina zatem stwierdgj ze osagnety one wysoki poziom
obiektywnego sukcesu zawodowego.

Nastpnie zbadano u tych oséb poziom zadowolenia z ka@awo-
dowej oraz poziom zadowolenia z pracy. Na koniestax@iono te wyniki
z r&enymi determinantami sukcesu zawodowego. Okazgjezsina poziom
zadowolenia z kariery zawodowej wptywanne czynniki (obiektywny suk-
ces zawodowy, kapitat ludzki, motywacja),znna poziom zadowolenia
z pracy (cechy organizacji - rozmiar, liczba prandww, sukces firmy, oraz
motywacja). Wynika ad, ze faktycznie (przynajmniej ezciowo) obiektyw-
ne wskaniki sukcesu zawodowego wptywajna wskaniki subiektywne
(tylko na zadowolenie z kariery zawodowej). Ponadéobserwowanoze
zadowolenie z pracy oraz zadowolenie z kariery zbom@] koreluy na po-
ziomie 0,48 p < 0,01) (Judge, Cable, Boudreau, Bretz Jr. 1994:14245
25). D. E. Dette, A. E. Abele oraz O. Renner, ndspawie przeprowadzonej
metaanalizy wynikow rinych bada z lat 1983-2003 potwierdzagwigzek



180 WSKANIKI SUKCESU ZAWODOWEGO | ICH
OPERACJONALIZACJA W PRAKTYCE BADAWCZEJ

pomicdzy obiektywnym i subiektywnym sukcesem zawodowyarpnziomie
0,24 p < 0,001) (Dette, Abele, Renner 2004:176-177).

Innej metaanalizy na temat sktadnikéw sukcesu zawedo dokonali
M. B. Arthur, S. N. Khapova oraz C. P. M. WilderoBadaczy tych zainte-
resowato, w jaki sposéb dualizm obiektywnego i sktywnego sukcesu
zawodowego objawia giw literaturze. Zgodnie ztanaliz, 10 artykutéw,
stanowjcych 15 proc. wszystkich przeanalizowanych, skiggavytacznie
na subiektywnym sukcesie zawodowym, podczas gdyozgte na obiek-
tywnym sukcesie skupia¢sil9 artykutow (28 proc.) (Arthur, Khapova, Wil-
derom 2005:183). M@my na tej podstawie wnioskodaktéra grupa
wskaznikdéw, w oczach badaczy, zdaje biy¢ bardziej istotna w szacowaniu
sukcesu zawodowego. Dodatkowo zbadali oni jak ksiasi w tych arty-
kutach zalenos¢ przyczynowo-skutkowa pordzy obiektywnymi i subiek-
tywnymi wskanikami sukcesu. Tak 25 artykutow (37 proc.) podkreny-
tacznie wpltyw jednostronny sukcesu obiektywnego naiekdywny, za 13
artykutow (19 proc.) widziet zaleznos¢ w odwrotnej kolejnéci, 22 artykuty
(32 proc.) przedstawigjzaleznosci dziatapce w obydwie strony. Pozostate 8
artykutow (12 proc.) wzaden sposéb nie dotyka kwestii zalesci miedzy
tymi elementami (Arthur, Khapova, Wilderom 2005:191

Z przeprowadzonych w 1991 roku badarzez H. Plichta, K. Schobera
oraz F. Schreyera wynikae mana zaobserwowazaleznos¢ pomidzy po-
zycja w przedsgbiorstwie a adekwatrioig. Z bada tych wynika,ze 35 proc.
pracownikow niszych szczebli wykonuje funkcje niezgodne ze swanwva-
lifikacjami. Tej samej nieadekwatém doswiadcza tylko 8,0 proc. kadry na
stanowiskach kierowniczych i 9,0 proc. przebdsrcéw (Plicht, Schober,
Schreyer 1994:187).

Podsumowanie

Sukces zawodowy stanowi gtowny element sukcegaiowego.
W celu analizy sukcesu zawodowego badacze ¢agieg postugug sie wy-
nagrodzeniem, liczpawansow, zadowoleniem z obecnej pracy oraz zadowo-
leniem z przebiegu kariery zawodowej. Zwykle obsgenst zaleznos¢ po-
migdzy obiektywnym i subiektywnym sukcesem zawodowpadnak nie do
konca mana okrgli¢ jej kierunku. Niestety, nie udatoeszaprezentowa
wynikéw bada dotyczcych wszystkich wskanikow. Spowodowane jest to
tym, ze nie wszystkie g stosowane przez badaczy sukcesu zawodowego,
niektore z nich analizowaneg sniezalenie, kydz traktowane wycznie
W SposOb teoretyczny. Z kolei wskak zwigzany z obrazem samego siebie
w jazni odzwierciedlonej nie byt do tej pory ujmowanywet w teorii sukce-
su zawodowego, dlatego dotarcie do lfadla ten temat byto niemlwe.
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propozycg, ktéra dopiero naley zweryfikowa empirycznie. W zwizku
z tym, kwestia ta pozostaje otwarta zaréwno dlazjah rozwaan teore-
tycznych, jak i prob praktycznego jej zweryfikowaniwoéwczas dopiero
mozna kgdzie oceni ten model, podg sic jego krytyki, czy te korekt, do
ktorych naley zacleci¢, szczegolnie socjologéw oraz psychologow.

Bibliografia:

1.

2.

3.

0.

10.
11.

12.

13.

14.
15.

Abele A. E., Spurk D., 200%Jow do objective and subjective career suc-
cess interrelate over timglournal of Organizational Psychology”, vol. 82.
Arthur M. B., Khapova S. N., Wilderom C. P. M., Z)Career success in a
boundaryless career worlgdournal of Organizational Behavior”, nr 1.
Ballout H. I., 2007 Career success: The effects of human capital, perso
environment fit and organizational suppogiournal of Managerial Psy-
chology”, vol. 22, nr 8.

Bylok F., 2005Wz06r sukcesu w spotegsevie polskim w okresie transfor-
macji spoteczno-ustrojowgAnnales”, nr 1.

Dette D. E., 2005Berufserfolg und Lebenszufriedenheit. Eine langschn
tliche Analyse der Zusammenhangeedlich-Alexander-Universitat Erlan-
gen-Nurnberg, Erlangen.

Dette D. E., Abele A. E., O. Renner, 2084y Definition und Messung von
Berufserfolg ,Zeitschrift fir Personalpsychologie”, nr 3.

Eby L. T., Butts M., Lockwood A., 2008redictors of success in the era of
the boundaryless careegdournal of Organizational Behavior”, vol. 24.
Firkowska-Mankiewicz A., 1997Czym jest sukcegciowy dla wspoicze-
snego Polakafwv:] (red.) H. Domaski, A. RychardElementy nowego tadu
IFiS PAN, Warszawa.

Gardiner B., 2006,Young people's perception of career success in
aotearoa/New Zeland: an exploratory analysissey University, Auckland.
Hemsing W., 2001Berufserfolg im Lebenslgudniversitat zu Koln, Koln.
Heslin P. A., 2005Conceptualizing and evaluating career succgksurnal

of Organizational Behavior”, nr 2.

Hoffmeyer-Zlotnik J. H. P., Geis A. J., 20@%erufsklassifikation und Mes-
sung des beruflichen Status/PrestigdJMA-Nachrichten”,vol. 27.
International Standard Classification of Occupaspr2012, International
Labour Office, Geneva.

Jacyno M., 200Kultura indywidualizmuPWN, Warszawa.

Januszkiewicz K., 201@ylematy charakterystyki sukces@icta Universi-
tatis Lodzensis, Folia Oeconomicat)l. 234.



182 WSKANIKI SUKCESU ZAWODOWEGO | ICH
OPERACJONALIZACJA W PRAKTYCE BADAWCZEJ

16. Judge T. A., Cable D. M., Boudreau J. W., BretRIrD., 1994 An Em-
pirical Investigation of the Predictors of ExecativCareer Success
.CAHRS Working Paper Series”, nr 8.

17. Kihne M., 2009,Berufserfolg von Akademikerinnen und Akademikern.
Theoretische Grundlagen und empirische Analys&h Verlag fir Sozial-
wissenschaften, Wiesbaden.

18. tukaszewicz R., 1979Nyznaczniki ksztalttowania sukceséw zawodawych
Zaktad Narodowy im. Ossdkkich, Wydawnictwo, Wroctaw.

19. Michalak J. M., 2007Uwarunkowania sukceséw zawodowych nauczycieli.
Studium przypadkowyydawnictwo Uniwersytetu £odzkiego, tad

20. Plicht H., Schober K., Schreyer F., 19%4r Ausbildungsadaquanz der
Beschaftigung von Hochschulabsolventinnen und badisien ,Mitteilun-
gen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung3.nr

21. Pollmann-Schult M., Bichel F., 2002usbildungsinadaquate Erwerb-
statigkeit: eine berufliche Sackgassgditteilungen aus der Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung”, nr 3.

22. Saunders P., 1998pcial class and stratificatipROUTLEDGE, London.

23. Seibert S. E., Kraimer M. L., 199Broactive personality and Career Suc-
cess,Journal of Applied Psychology”, nr 3.

24. Stahl G. K., Miller E. R., Tung R. L., 200Zpward the boundaryless ca-
reer: a closer look at the expatriate career coricaml the perceived impli-
cations of an international asignmepiournal of World Business”, vol. 37.

25. Sturges J., 1999Vhat it Means to Succeed: Personal Conceptionsaef C
reer Success Held by Male and Female ManagersftarBint Ages,British
Journal of Management”, vol. 10.

26. Szczepaski J., 1970Elementarne pegia socjologij PWN, Warszawa.

27. Wegener B., 198%;ibt es SozialprestigeZeitschrift fir Soziologie”, nr 3.

Indicators of Career Success and their Operation&ation in Empirical
Pracitice

Summary

This article shows theoretical considerations camog career suc-
cess. In literature existing definitions of careseccess were provided, and
also author's own one was proposed. Holistic motlelareer success, with
its determinants and indicators, was presenteder®évcategories of indica-
tors (mainly objective and subjective) were emphexsi An attempt to opera-
tionalise career success was made and also itsrebsgossibilities were dis-
cussed. Results of investigations conducted by raattyors were analysed.

Keywords: success, career success, indicators of careerssucce
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EMPIRYCZNA WERYFIKACJA WITAMINOWEGO
MODELU DOBROSTANU W PRACY

Abstrakt

W artykule zaprezentowano nowe rgizie diagnozujce postrzegane
cechy pracy, ktére zgodnie z witaminowym modelenbrdstanu w pracy
P. Warra powinny byistotnie zwazane z dobrostanem pracowniczym. Pre-
zentowane badania przeprowadzono we wspotpracy & Pbliska, na gru-
pie 330 zranicowanych co do stanowisk, stapracy oraz wyksztalcenia
pracownikow dwoch dolnibgskich firm.

Badania konstrukcyjne namdzia ,Vitamin TAW” zakladaly 12-
wymiarowy model cech pracy zgwanych z odczuwanym dobrostanem pra-
cownikéw. Owe wymiary pracy podzielone zostaty agiedz teory na dwie
grupy. Pierwsza grupa to czynniki, ktérych zarovianak, jak i nadmiar nias
ze solg nizszy poziom dobrostanu, a gz uniemaliwiajg jego odczuwanie.
Druga grupa, to czynniki, ktére pazgdane przez pracownika, jak i organi-
zacg na jak najwyszym poziomie, a postrzegany wysoki ich poziomygprz
osigganiu dobrostanu przez pracownikow. Analizy uzyskanwynikow
czesciowo potwierdza zata@enia dotyczce modelu. Pozytywnie zweryfi-
kowano 12-to wymiarowy model. Jednak zaoie o krzywoliniowym
zZwigzku z dobrostanem s&@u wymiaréw (pierwsza grupa cech pracy) mo-
delu nie zostat w petni potwierdzony. Druga grupaniarow, zgodnie z za-
lozeniami, jest pozytywnie zwkana z odczuwanym dobrostanem przez pra-
cownikow.

Stowa kluczowe dobrostan, cechy pracy, model, pomiar.

Wprowadzenie

Pogcie dobrostanu w psychologii opisuje satysfakcjeoyj przyno-
szacy wiele pozytywnych efektow, stan poznawczy i ejooalny dagcy
takze maliwosc zrealizowania istotnych potrzeb cztowieka, w tyrpetrze-
be samorozwoju. Jest to jednak jeden z wieluzimgych stanow, ktérych
mog doswiadcz& ludzie w sytuacji pracy, cltoz pewndcig najbardziej
pozadany — zarOwno z perspektywy jednostki, ake deganizacji. Na ogot,
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wigze st bowiem z silnym zaangawaniem w prag co z kolei pogjga za
soly wickszy efektywna¢ (Ford, Cerasoli, Higgins, Decesare 2011: 185-
204). Z pewnécig ha drugim, przeciwnym kfgu stanO6w emocjonalnych
Zwigzanych z pragmogtyby znaléc sie frustracja, wypalenie zawodowe czy
poczucie bezsilni w sytuacji pracy.

Poszukiwanie przyczyn i konsekwencji dobrostanunpiotl w sytu-
acji pracy z natury rzeczy jest obszarem interdgbegirnym, legcym na
pograniczu nauk spotecznych, gtéwnie psychologiedagogiki pracy oraz
nauk o zargdzaniu, szczegolnie zaidzania zasobami ludzkimi. W takim
wiasnie interdyscyplinarnym stylu problematyky zajmuje s} amerykaski
psycholog Peter Warr (1990b: 285-294; 1994. 842909: 57-87). W mode-
lu tym autor przedstawia podstawowe zalnia dotyczce zaréwno podmio-
towych jak i organizacyjnych uwarunkowdobrostanu pracownikéw.

1. Witaminowy model dobrostanu

Peter Warr w swoim modelu zaklada dobrostan pracownika mie-
rzony jest rodzajem i €stcicig odczuwanych w sytuacji pracy emocji (Warr
1990a: 193-210; 1994: 84-97; 2009: 57-87). Emoejentzna opisa na
trzech wymiarach: znaku (przyjemito- brak przyjemngzi); napecia (lek —
komfort) oraz energii (depresja — entuzjazm). Ta&lirdowany dobrostan
uzalezniony jest od dwdéch grup czynnikéw. €2 z nich lery po stronie or-
ganizacji i samej pracy, agZ po stronie pracownika.

Organizacyjno-sytuacyjne uwarunkowania dobrostancethy pracy
zwigzane ze specyfikzawodu/typu pracy, ale ta& z organizagj w ktérej
cztowiek pracuje. Wspomniane cechy, ujmowane pixexr'a jako wane
dla dobrostanu pracownika, nieco ewoluowaty nagirzeni lat. W najnow-
szych opracowaniach moa napotk& dwandcie cech pracy gjych w tzw.
modelu witaminowym (Warr 2009: 57-87; Warr, Clagpar2010). Spgod
nich sz&¢ nie powinno przekraczaredniego, optymalnego dla danego pra-
cownika poziomu (na waszym poziomie § juz szkodliwe), a sz moze
(a nawet powinno) oggat bardzo wysokie wartai (rys. 1). Nazwa ,model
witaminowy” pochodzi wianie od poréwnania wymiarow pracy do witamin,
z ktérych czs¢ mazna dostarczaorganizmowi w dowolnych ikziach (wi-
taminy rozpuszczalne w wodzie), &gz w zbyt duych dawkach mze pro-
wadzic do przedawkowania (witaminy rozpuszczalne w ttaazhb).
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Rysunek 1
Wplyw postrzeganego poziomu realizacji cech pracyapoziom odczu-
wanego dobrostanu przez pracownikéw (opracowanie wbkne na pod-
stawie: Warr, Clapperton, 2010)
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Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie: Warr, Gaop 2010.

Pierwsza grupa cechadzi sk zasad ,co za duo to niezdrowo”. Do
tej grupy naleg: kontrola osobistaktéra oznacza nmitiwos¢ podejmowania
wiasnych decyzji i niezalmos¢ swoje pracy od pracy innych, ale takod-
powiedzialnd¢ za wyniki; wykorzystanie miiwosci i umiegtnasci pracow-
nika - czasami zdarzacsize organizacja zatrudnigj pracownika stawia mu
wysokie wymagania co do jego umiggjosci czy predyspozycji, a potem zu-
petnie z nich nie korzysta. Jednak z drugiej strebytnia eksploatacja pra-
cownika powoduje poczucie przezenia;wymagania i celektére organiza-
cja lub sama praca stawia przed pracownikiem, zaodwuda i poczucie nie-
przydatndci, jak i przeciazenie nadmiarem obowikow prowadzi do stresu
I napkcia w pracy;roznorodnag¢ pracy — maze dotyczy samej aktywnexi,
wykonywanych zada lub r&norodndci fizycznej zwhzanej, np. z prac
wymagajca ciggtych podrgy. Niesprzyjagca dla pracownika jest zaréwno
nadmierna jednostajié zada jak i sytuacja, gdy brak powtarzakud staje
sie przekleistwem;przejrzysté¢ oczekiwa i oceny— w tym przypadku klu-
czowym pogciem jest informacja zwrotna i przewidywakdoprzyszigci.
pracownikowi nie sty zarowno brak informacji zwrotnej na temat j&kio
i wynikbw swojej pracy jak i dobrze znane, ale néetme sztywne zasady;
poziom kontaktow towarzyskiehchodzi zaréwno o ikg, jak i jakas¢ relaci
interpersonalnych nawzywanych w pracy (pracownicy, klienci, itp.), z jed
nej stronyzle znosimy prag w catkowitej izolacji od innych pracownikow,
ale na przeciwnym kfeeu znajdug sie takie warunki pracy, w ktérych nie
ma maliwosci unikniecia innych lub wchodzenia w intensywne relacje.

Oprdécz cech, ktére powinny bytrzymywane na optymalnyndred-
nim poziomie jest wiele takich, ktére nie ggoobnizeniem dobrostanu che
by rosty w nieskaczona¢. Drugiej grupie cech pracy prayieca zasada ,im
wigcej tym lepiej”. Mamy tutajwynagradzanie finansowe raczej nie ma
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niebezpieczestwa,ze zbyt wysoka ptacagdzie obnia¢ dobrostan pracow-
nika; bezpieczéstwo fizyczne pracy trudno bytoby wskazatakie warunki
pracy, ktore bytyby zbyt bezpieczrnmaczca pozycja spotecznapoczucie,
ze wykonywana praca jest wea zarowno dla pracownika jak i dla innych
0s6b (wspotpracownikéw, klientow, spoteastw, itp.); wspierapca kontro-
la — przetaony, ktéry wspiera pracownika w jego wysitkach jegzwykle
cenne dla jego dobrostamerspektywa kariery €zyli mazliwos¢ projekto-
wania swojej przyszki w organizacji;uczciwe traktowanie pracownika
etyczne i sprawiedliwe traktowanie swoich pracowmikna wszystkich
szczeblach organizacyjnych.

Z punktu widzenia psychologii pracy4da z wymienionych cech pracy
i organizacji, jakkolwiek stata i dotygea na ogét wszystkich pracownikéw,
jednak wchodzi w interakcje z indywidualnymi cechampredyspozycjami
pracownika. Oznacza tase w zalenosci od konkretnych predyspozyciji
cztowieka cechy pracy mady¢ réznie postrzegane i oceniane. Oznacza to,
ze odpowiedzialng lezy po obu stronach. Dlatego zarowno pracownik, jak
i organizacja powinny wspolnieggly¢ do zwkkszania dobrostanu w pracy.
To zat@enie stanowito punkt wygia do decyzji o skonstruowaniu neglzia
diagnozugcego postrzeganie przez pracownikéw tych cech piadye we-
dlug modelu Warr'a majduze znaczenie dla odczuwania przez nich dobro-
stanu.

Witaminowy model dobrostanu jest inspitadja wielu bada naswie-
cie. Co ciekawe, ani sam autor modelu, ani innialsad nie pokusili gido-
tychczas o skonstruowanie lub ¢bg wskazanie naezizi sparod juz istnie-
jacych, obowdzujgcych przy empirycznej weryfikacji tego modelu. Welef
cie wszelkie badania, dla ktérych hdeoretyczy jest ten model dobrostanu,
postuguj sie réznorodnymi metodami pomiaru niektorych cech prackaws
zanych przez Warr'a. Interegaymi dla badaczy cechami zazwyczajken-
trola osobista rozumiana tak jako autonomia, kontakty towarzyskie oraz
wymagania i cele (De Jonge, Schaufeli 1998: 38%-4@idrissen, Nykiiek
2001: 254-264; Rydsted, Ferrie, Head 2006: 6-20kikééngas, Feldt, Kin-
nunen 2007: 197-210; McGrath 2012: 33-47). Co ciekaie wszystkie wy-
niki bada wskazuy na krzywoliniows zaleznosé tych cech pracy (wszystkie
wspomniane cechy natgedo pierwszej grupy) z poczuciem dobrostanu (Par-
kes 1991: 291-312; Fletcher, Jones 1993: 319-338,; JOhns 1995: 1288-
1309; De Jonge, Schaufeli 1998: 387-407; Rydstedjd; Head 2006: 6-20).
Problem z pelp weryfikach, jak st wydaje bardzo dobrze teoretycznie
ugruntowanego modelu, @ tkwi¢ w raznicach kulturowych (wiele bada
prowadzonych jest w Europie, a model jest opartyastasci pracy wyzna-
wane w USA) lub niejednorodi® kryteriow pomiaru dobrostanu. Badacze
stosugy zarébwno zalecane przez Warr'a czysto emocjongkgweudobrostanu
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— odczuwane pozytywne i negatywne emocje (Warr 49993-210; Maki-
kangas, Feldt, Kinnunen 2007: 197-210) jak i pommenv— satysfakcja
z pracy czy poczucie wypalenia zawodowego (De Jofghaufeli 1998:
387-407; Rydsted, Ferrie, Head 2006: 6-20) lubcwrzdrowotne takie jak
poziom depresji, ogolne poczucie zdrowia fizycznegy liczba zwolnié
lekarskich (Jeurissen, Nykgk 2001: 254-264; Rydsted, Ferrie, Head 2006:
6-20) jego wskaniki.

2. Konstrukcja kwestionariusza ,Vitamin TAW”

Podstaw opracowania nowego ngdzia magcego w zamierzeniach
diagnozowa poziom poszczegolnych cech pracy, stanowi opigawy:zej
~witaminowy” model Warra. Na poa@tku prac zateono zatem istnienie
dwoch odmiennych zbiorow wymiarow (podskal), nazy@mumownie cg-
$cig A oraz B kwestionariusza. 6 cech z grupy A, tahgektorych optymalny
poziom nie musi by poziomem najwiszym. Zardwno wysoki, jak i niski
poziom na¢zenia danej cechy mie powodowa réznego rodzaju dyskomfort
u pracownikow i obriaé ich dobrostan w pracy. Z kolei g B sktada si
z 6 cech pracy, ktérych poziom z punktu widzeniacpwnika powinien by
jak najwyzszy. Przedstawione zaenia teoretyczne implikajzréznicowary
metod diagnozy dwdch opisanych grup witamin (cech pracy)

Przystpujac do konstrukcji kwestionariusza, od pgita przygto za-
tem odmienne metodologie dla obu jeg@sck zaréwno na etapie wyboru
skal, na ktorych badaniells udziel& odpowiedzi, jak t& sformutowania
polecenia oraz sposobu formutowania poszczegolpgelycii skal.

Czeé¢ A kwestionariusza

W przypadku cgsci A wybrano 7 stopniow skak od wartdgci -3, do
wartasci +3, z punktem optymalnym pmdku (wartd¢ 0). Zadaniem osoby
badanej jest zatem ustosunkowanige &b stwierdzé dotyczcych r&nych
aspektéw jej pracy i wybranie punktu na 7-stopniosglali, definiowanej
przez dwa skrajne jej opisy, np. dla stwierdzetdawgzam,ze kontakty towa-
rzyskie w mojej pracymozliwa jest odpowied poczwszy od —,wita sciwie
nie istniey” —az do — ,pochtaniajg mi zbyt wiele czasu’W instrukcji z&
zwraca s uwag badanemu,ziopisane krace skali prezentgjbrak nagze-
nia danej cechy i nadmierne jej ginie z drugiej strony. Badany ma od-
nies¢ sie do realnej sytuacji w swoim miejscu pracy, pomgagtan pagda-
ny, idealny i zaznacZywitasciwy punkt na skali.

Cz¢é¢ B kwestionariusza
Czeé¢ ta zawiera cechy pracy, ktore zgodnie z modelday sprzyj& dobro-
stanowi pracownikow, powinny egja¢ jak najwyzsze wartéci. Diagnozuje
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sic je za pomog 7-stopniowej, likertowskiej skali zgodém (od 1-
catkowicie s¢ nie zgadzam, do 7-catkowiciegsigadzam) z pozycjami sfor-
mutowanymi jako zdania twierdee, opisujce r&zne aspekty pracy badane-
go, np.:Wiem, jak mam perspektygvwozwoju kariery w mojej firmie.
Po przygciu tych podstawowych zaten dotyczcych samego sposobu for-
mutowania twierdze oraz udzielania odpowiedzi, przysiono do genero-
wania pozycji do wszystkich 12 wymienionych w mad®. Warra wymia-
row (6 cech w ogci A oraz 6 w czsci B kwestionariusza). Wygenerowane
pozycje zostaty przeanalizowane przedzow kompetentnych (psycholo-
gow pracy i organizacji) podalem zgodnéci z modelem teoretycznym.
W sumie wygenerowano 97 pozycji: 43 wegz A oraz 54 w cgsci B, ktore
poddano dwom konfirmacyjnym analizom czynnikowynsdlonym dla obu
czesci), ktorych celem bylo zweryfikowanie strukturykiadanej w teorii.
Badania konstrukcyjne przeprowadzono w 2012 i w326dku, w dwdch
doIncélaskich firmach: ustugowej i produkcyjnej. Przebadam@cydowan
wigkszas¢ pracownikdw obu organizacjigdzna préba wyniosta 337 0sob
obu pici, (86,9 proc. giczyzn) zranicowanych pod wzgtlem stanowisk
(13,4 proc. na stanowiskach kierowniczych), dzigi@ziomu wyksztatce-
nia (wyksztatcenigrednie 34,9 proc., wagze — 40 proc.) oraz stapracy
(Srednia stau pracy ogolnie - 10,6 rokdrednia stau pracy w firmie - 2,6
roku). Badania przeprowadzono we wspoéipracy z iAW Polska, ktora
jest wspotwiacicielem praw autorskich do opisywanego rdeza diagno-
stycznego. Uzyskane w ten sposob dane pozwolilergfikaci zatazone-
go modelu teoretycznego. Weryfikagprzeprowadzono za pompanalizy
czynnikowej metogl gltdbwnych sktadowych z rotacOblimin. Wstpne zato-
zenie 0 6-wymiarowej strukturze zarbwne@z A, jak i B potwierdzito s,
aczkolwiek niektore pozycje w konsekwencji przepadzonej analizy, ze
wzgledu na osignicte tadunki czynnikowe, weszty w sktad wymiardw in-
nych niz pierwotnie zaktadano. Ostatecznie wsz A ze wzgkdu na tadun-
ki czynnikowe oraz analiztresciowg pozostawiono 38 pozycji twageych 6
nierownolicznych pod wzgtlem liczby pozycji wymiarow, a w egci B 45
pozyciji, rownie w 6 nieréwnych pod wzgtlem liczby itemdéw, wymiarach.

Jak ju wspomniano, niektore z pozycji w konsekwencji prosva-
dzonych analiz zostaly przypadkowane do innych nipierwotnie zaktada-
no wymiarow, dlatego fedefinicje i nazwy wymiarow ulegty zmianom.
W ostatecznej formie nagdzie diagnostyczne skiada & nas¢pujaco zde-
finiowanych wymiaréw:
Grupa I

— kontrola osobista zakres i swoboda podejmowanych przez pracow-
nika decyzji dotycgcych jego pracy, sposobu i czasu jej wykonania
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oraz doboru wspétpracownikdéw a f@kpoziom osobistego wptywu
pracownika na wyniki wykonywanych zaga

— wymagagca kontrola- biezaca kontrola pracownika przez przate
nych, ocena wykonywanych przez niego zadpartej na negatywnej
informacji zwrotnej i wytapywaniu btlow;

- réznorodng¢ pracy - poziom zrénicowania (monotonia vs z60-
rodna¢) w obszarze typdéw zadasposobOw oraz miejsca ich wyko-
nywania, elastyczréoi myslenia i zachowania pracownika;

— obcigzenie prag - poczucie zraczenia nadmiarem pracy, trudee
zada oraz odpowiedzialrigia za nie;

- poziom kontaktow towarzyskichintensywndéc¢ i jakos¢ kontaktow
pracownika z innymi lugimi w kontekicie wykonywanej pracy, np.
wspotpracownikami, przekmnymi, klientami;

- rozwdj i ocena— waga, jak zdaniem pracownika organizacja przy-
wigzuje do jego rozwoju, wykorzystanie jego potencjauake za-
angaowanie organizacji w planowanseiezki rozwoju zawodowego.

Grupa Il

— wspierajca kontrola- relacje pracownika z przetonym oparte na
roznorodnej informacji zwrotnej dotygezej efektow i sposobéw pra-
cy, gotowa¢ niesienia wsparcia i pomocy przez przeloych oraz
ich znajom@¢ stabych i silnych stron pracownikow;

— poczucie bezpieczstwa w organizacjr wysitki organizacji w celu
zapewnienia bezpiecastwa fizycznego jej cztonkom oraz otoczeniu
a take przestrzeganie przez organizapfaw pracowniczych i za-
pewnienia poczucia godém pracownikom;

— wynagradzanie finansowepoziom zadowolenia z finansowego wy-
nagradzani oraz przejrzystoi sprawiedliw@é zasad wynagradzania
W organizacji;

— Znhaczca pozycja spoteczna sensownfé i uzyteczng¢ pracy na
rzecz innych i organizacji, waos¢ i presté roli zawodowej, poczu-
cie bycia zauwzonym przez innych w organizacji;

— etyczn@¢ organizacji- zaangaowanie organizacji w respektowanie
norm i zasad etycznych zyzianych z unikaniem ryzykagzenie do
uczciwych i sprawiedliwych praktyk w organizacji;

— perspektywa kariery jasnag¢ zasad planowania kariery w organizacji
I wiedza o warunkach awansu i wynagratlpeaz maliwos¢ osobi-
stego wptywu pracownika na ksztattowanie swojejedgr

Analizy trafno sci kwestionariusza
Tak zdefiniowane wymiary poddano analizom rzet&noraz trafno-
zewretrznej z zastosowaniem nadzi diagnozujcych satysfakej z pra-
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cy (Bajcar, Borkowska, Czerw,gGiorowska 2011), wargoi i motywy reali-
zowane w pracy (Czerw, gSiorowska 2011: 233-249) oraz dopasowanie do
organizacji (Czarnota-Bojarska 2010). Uzyskane Wiyrdetelngci okazaty
sie zadowalajce (wspoétczynniki alfa Cronbacha wyniosty od 0,65 @87
dla poszczegoélnych wymiarow), zatem 12-wymiarowaukstira zataona
w teoretycznym modelu Warra zostata potwierdzormaimplementowana
w narzdziu diagnostycznym. Naginie przeprowadzono analizy trafco
z zasadniczym przejawem dobrostanu, jakim jests&atgja z pracy. Mialy
one odmienny charakter w obu grupach wymiarow moaétaminowego.
W | grupie zmiennych, z powodu zaenia o krzywoliniowym charakterze
zwigzku, niemaliwe bylo zastosowanie analiz korelacyjnych. Dlatgmp-
stuzono s¢ w tym przypadku jednoczynnikewanalizz wariancji, dziedc
uprzednio badangrupe pod wzgédem kadego z 6 wymiaréw, na 3 grupy
0 istotnie zranicowanym poziomie danego wymiaru. W ten sposébengg
rowano trzy nierownoliczne grupy badanych o wysqkénednim i niskim
poziomie danej cechy. Naphie te 3 grupy poréwnano pogdey sola pod
wzgledem poziomu deklarowanej satysfakcji (zarowno oggtnwskani-
kow satysfakcji, jak te szczegotowych jej sktadnikéw oraz wshkika zsu-
mowanego) wykorzysta¢ analiz ANOVA

Uzyskane wyniki pozwalajstwierdzé, iz poziom satysfakcji z pracy
badanych pracownikéw — zaréwno weeip ogélnym, jak te w wiekszaci
poszczegolnych jej aspektow, jest zwany z ocesp roznych cech pracy
W swojej organizacji (statystyka F niemal we wskigdt przypadkach wska-
Zuje na istotne statystyczniezmice: p<0,001 lub gr0,05). Osoby, ktére oce-
niaty analizowane cechy jako zngcm niewystraczage, rownoczénie de-
klarowaly najniszy poziom satysfakcji z pracy. Dotyczy to przedszyst-
kim cechy ,Rozw0j i ocena pracy” (poziom tej ceclsgotnie ré&nicuje
wszystkie wymiary satysfakcji) oraz ,Kontrola ossiai’ (poziom tej cechy
istotnie r&nicuje wszystkie wymiary satysfakcji oprocz ,,czgmacy”). Naj-
stabsze zalsosci (dla najmniejszej liczby wymiarow satysfakcjiyirmoto-
wano w przypadku cechy ,Poziom kontaktow towarzgski cha: na po-
ziomie satysfakcji ogolnej i ten wymiar okazag stotnie ré@nicujacy. Wy-
konano take testy post hoc, ktére mialy pokéz&tore r@nice pomedzy
poszczegolnymi grupami (z niskindrednim i wysokim natzeniem danej
cechy pracy) snajistotniejsze. Generalny obraz, jaki wytaniazstych ana-
liz wskazuje na grup o najnizszych ocenach poszczegoélnych cech pracy,
jako najmniej usatysfakcjonowamz pracy. Grupy ocenigge dam cecly na
srednim lub wysokim poziomie nie zity si¢ tak znaczco pomedzy sol.
Oznacza toze zat@ony teoretycznie krzywoliniowy zwzek ma nieco inny
charakter — raczej krzywej agiajgcej swoiste plateau, nikrzywej U-
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ksztattnej. Trend ten obraauponizsze wykresy przedstawione wgknie dla

wynikéw satysfakcji zsumowane;.

Rysunek 2

Poziom satysfakcji zsumowanej w grupach zrficowanych pod wzgé-
dem wymiaru ,Kontrola osobista” [F(2, 336)=23,27; 0,001]
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Zrodto: opracowanie wiasne.

Rysunek 3

Poziom satysfakcji zsumowanej w grupach zrficowanych pod wzgé-
dem wymiaru ,Wymagajaca kontrola” [F(2, 336)=16,42; 0,001]
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Grupa Il

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Rysunek 4

Poziom satysfakcji zsumowanej w grupach zrficowanych pod wzgé-
dem wymiaru ,R6znorodnosé¢ pracy” [F(2, 336)=14,89; 0,001]
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Zrodto: opracowanie wiasne.
Rysunek 5

Poziom satysfakcji zsumowanej w grupach zrficowanych pod wzgé-

dem wymiaru ,,Obciazenie pra@” [F(2, 336)=2,96; 0,05]
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Zrodto: opracowanie wiasne.
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Rysunek 6
Poziom satysfakcji zsumowanej w grupach zrfmicowanych pod wzgé-
dem wymiaru ,Poziom kontaktéw towarzyskich” [F(2, 336)=12,29;
p<0,001]
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Zrodio: opracowanie wiasne.

Rysunek 7
Poziom satysfakcji zsumowanej w grupach zrfmicowanych pod wzgé-
dem wymiaru ,Rozwoéj i ocena” [F(2, 336)=12,29; g0,001]
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Zrodto: opracowanie wiasne.
Analizy trafngci opartej na deklarowanym poziomie satysfakcji
z pracy w Il grupie wymiarow pracy miaty charakkarelacyjny. Podobnie,
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jak w przypadku wymiarow z grupy |, rowii&olejne 6 zmiennych wykaza-
lo istotny zwizek z satysfakgjz pracy prawie na kdym z jej aspektow.
Jedynie ,czas pracy” nie koreluje ze wszystkimiraeai pracy (Tab.1).

Tabela 1
Analizy korelacji (r Pearsona) pomedzy cechami pracy z grupy Il a
wymiarami satysfakcji z pracy

Cechy pracy z Il grupy
W%/mfia[(y sa- Poczucie
ysfakgji ie- - -
A Wspieraj- bgzple Wynagra Znacza,pa Etyczngié Perspel_<
pracy ca kontrold cz&-stwa | dzanie | pozycja | - Ll tywa karies
w organi- | finansowe| spoteczna 9 ] ry
zacji
satysfakcja | o gege | g531m | 0,615% | 0455 | 0408 | 0567
Zsumowana
Koledzy 0,262 | 0,294 | 0,130* | 0,191* | 0,236* | 0,172*
Bezpdredni | g cogus | 02214 | 0399% | 0381 | 0,363 | 0,357+
przetazeni
Rodzaj zada
wykonywanych| 0,406 | 0,278 | 0,365 | 0,438* | 0,204* | 0,357*
w pracy
Warunki pracy| 0,367* | 0,474 | 0,378~ | 0,250~ | 0,324 | 0,370
ROZWO] 2aW0-| g 5ooux | 0434+ | 0522+ | 0,369* | 0230~ | 0,638
dowy
Wynagrodzeni§ 0,395* | 0,314* | 0,780 | 0,378* | 0,314 | 0,458
Czaspracy | 0,061 | 0,376* | 0,130+ | -0,002 0,026 | 0,175*
Stabiindc 2a- | 3450 | 03107 | 0,312 | 0287 | 03327 | 0,270%
trudnienia
F'ggfko 0,397* | 0,443 | 0427 | 0,341 | 0,362 | 0,410

* p<0,005; ** p<0,001
Zrodto: opracowanie wiasne.

Dosy niskie wskaniki korelacji dla cech pracy z Il grupy, a #&k
nieistotne ranice srednich w analizie wariancji dla cech z grupy | sizgno
analizupc zwigzki modelu witaminowego z wadoiami i motywami reali-
zowanymi w pracy. Te ostatnie badanozgaiem kwestionariusza KWiMP,
ktory diagnozuje cztery grupy wastm, realizowanych w pracysamoreali-
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zacja poprzez practo wymiar, ktéry oznacza niezaleosé, samorealizagj
mobilnas¢, potrzelg wszelkich zmian, zaréwno w sferze zeivmnej jak
I mentalnej, innowacyjni i kreatywnd¢; prospoteczné’, to uktad wartéci
catkowicie zorientowanym na innych; wymiar ten tapruzyteczndé¢ dla
innych, pozytywne relacje spoteczne, altruizm, adpdzialng¢; bezpie-
czeistwo i sprawiedliwg’ w pracy,to wymiar zwgzany z unikaniem wszel-
kich zagraen i realizowaniem uniwersalnych wastp, takich jak uczciwéc
I sprawiedliwg¢; dgzenie do dobrobytu- dotyczy systemuaden do zycia
w dobrobycie, w otoczeniu wielu cennych débr matasich, a take dozna-
waniu przyjemneci w sytuacji pracy orazadeniu do wtadzy i awansu. Oso-
by wypetniajce ten kwestionariusz proszorgeasocer, do jakiego stopnia
dana wartéc jest wana w ich pracy w poréwnaniu do tego, jak jest tamea
w pracy innych osob. Jak juvspomniano tak rozumiany system wacio
realizowanych w pracy nie wykazat zwku z cechami pracy determiguj
cymi dobrostan pracownikdw. Dla wymiarow z grupytylko pojedyncze
mialy znaczenie dla z#dicowania wynikow dla warkei: réznorodna¢ pra-
cy rdéznicowata poziom deklarowanej samorealizacji poprpeae [F(2,
336)=6,58, p=0,002], a okgienie prag — prospoteczna@ [F(2, 336)=5,51,
p=0,004]. Pozostate zaieosci okazaly s} nieistotne. W przypadku cech
pracy z grupy Il analizy korelacji wykazaty rowmeeliczne zalenaosci: po-
czucie bezpieczstwa w organizacji koreluje istotnie z samorealizgm-
przez pra¢ [r=0,142; 0,001], prospoteczricia [r=0,195; p<0,001] i dyze-
niem do dobrobytu [r=0,180:<9,001]. Natomiast znagea pozycja spotecz-
na z samorealizagj [r=0,218; 0,001] i prospoteczrimia [r=0,245;
p<0,001]. W przypadku pozostatych zwkdéw nie odnotowano istotnych
korelacji. Podsumowygg mazna zatem powiedzie ze deklarowane przez
pracownikow wartéci nie § zwigzane z ich ocencech i warunkow pracy
w aktualnie zatrudniagej ich organizacji. Nalgy zatem zaktada ze warto-
$ci i podstawowe motywy, czy orientacje motywacygeniezalene od po-
strzeganych aktualnych warunkéw zestvanych. Jednak nima przypusz-
cza, ze negatywna ocena tyah warunkow, czyli deficyty, czy nadmiary
postrzegane przez pracownikow w tym obszarze, umikmajace im reali-
zacg deklarowanych wartgi, mog doprowadzt do znaczcego obnienie
Ostatng czescig analiz jest poszukiwanie zywku pomedzy wymiara-
mi modelu a poczuciem dopasowania pracownikow dmmizacji. Wyko-
rzystany w badaniu kwestionariusz P-O Fit (CzanBugrska 2010) odnosi
sie do dwuwymiarowego gfia dopasowania do organizacji, w ramach kto-
rego dopasowanie suplementarne pojawjalsedy pracownik posiada wia-
sciwosci podobne lub wzbogacegje wzgkdem cech pozostatych pracowni-
kow. Natomiast dopasowanie komplementarne dotysayasji, gdy pra-
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cownik jest w posiadaniu atrybutow “dopetna@ych caldci” srodowiska
organizacyjnego lub wdza elementy, ktérych w nim brakuje. Oba typy do-
pasowaniagod siebie niezaime.

Przeprowadzone analizy sugeyuje zarowno cechy |, jak i Il grupys
dos¢ znacaco powpzane z poczuciem dopasowania do organizacji. Im wy-
zej badani ocenili swajprag na niemal wszystkich wymiarach, tym bardziej
czuli sk do swojej organizacji podobni (dopasowanie komgetarne), ale
tez — tym bardziej odczuwali nitiwos¢ wzajemnego uzupetniania swoich
brakéw i zaspokajania potrzeb z organizagopasowanie suplementarne).
Whniosek ten wynika zaréwno ze statystyk F w analimariancji, ktére
wskazuj na wysol istotng¢ statystycza roznic (p<0,001 lub g0,005) dla
cech pracy z | grupy, jak i korelacji{p,001) obu typéw dopasowania z ce-
chami pracy w grupie Il. Ogdlnie zaleos¢ t¢ mazna przedstawi jako za-
dowolenie z umowy, kt@rzawiera pracownik ze swpprganizacj, zadowo-
lenie wzrastajce wraz z lepszymi ocenami swojej organizacji nawayach
modelu witaminowego. Taka umowa jest swpistnsakej, gdzie pracow-
nik za swoj czas, wysitek i kompetencje oczekujakketnych korzyci (np.
ptacy, bezpieczestwa, narzdzi pracy, itp.), ale tale organizacja za ofero-
wane warunki pracy oczekuje odpowiedniego zaamgania i efektow.

4. Dyskusja wynikéw i wnioski

Podstawowym wynikiem uzyskanym w ramach zaprezesugeh
powyzej bada jest potwierdzenie 12-wymiarowego modelu cech ypRete-
ra Warra, ktéry wydaje sitrafnie opisywa sposob postrzegania wtasnych
organizacji przez ich pracownikow. Trafidomodelu zostata potwierdzona
Z jednej strony dzki konfirmacyjnym analizom czynnikowym, a z drugiej
poprzez analizy zwikOw cech pracy z poziomem ogélnym oraz szczegéto-
wymi sktadowymi zadowolenia z pracy, jakie deklaabvwbadani. Okazuje
sie zatem,ze zgodnie z przewidywaniami, im w§ze oceny poszczegolnych
wymiarow pracy z Il grupy, tym wgze deklarowane zadowolenie ze swojej
aktywnaici zawodowej w konkretnym miejscu pracy. Caedj — zalenos¢
ta do pewnego stopnia dotyczy tgvitamin” z grupy |, ktére w modelu teo-
retycznym powinny wykazywakrzywoliniowy zwigzek z satysfakgjz pra-
cy. Ten wynik z kolei nie potwierdza zatm oryginalnej teorii Warra.
Przedstawione badania sugerdpdatkowo,ze w realnych warunkach by
moze trudno uzyska tak wysokie poziomy kontroli osobiste] nad wiasn
praa, jej nadmiernej renorodndci, a nawet, co bardzo interestg - po-
ziomu obcizenia ng, aby spowodowato to ohrenie satysfakcji z pracy.
Mozna powiedzié, ze wyniki zaprezentowanych badaugery, iz ludzie g
raczej niezadowoleni ze zbyt niskiego poziomu tgebh (kontroli osobistej,
wymagajcej kontroli ze strony pracodawcéow zrimrodndgci pracy, obcize-
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nia n, poziomu kontaktow z innymi ldthi oraz rozwoju i oceny), ainad-
miernie wysokiego ich poziomu. Cechy pracy z ligyr§wspierajgca kontro-
la ze strony przelmnego, poczucie bezpiedatwa, wynagradzanie, pozycja
spoteczna, etyczié organizacji oraz perspektywa kariery)\s prosty spo-
s6b powszane z satysfakgp pracy.

Ponadto, zastosowane analizy wykazatyazek z konstruktem dopa-
sowania do organizacji w obu opisywanych wymiaréefpo dopasowania
(suplementarnym i komplementarnym). Wskaz§wa maze na powdzanie
swoistej transakcji, jakzawiera pracownik z organizagj ocere zadowole-
nia z tej transakcji z wkagrdiagnoz tej organizacji, dokonywanprzez pra-
cownikow.

Co ciekawe, w analizach odnotowano nieliczne ietalwgzki z wy-
miarami osobistych war§oi i motywow, ktorymi ludzie kierwj sie w pracy.
Oznacza toze mamy do czynienia zapewne z mocno zinternalizgman
konstruktami, ktore nie zate od ocen obecnej sytuacji pracownika w jego
aktualnym miejscu pracy. Innymi stowy, bez waill na to, w jaki sposéb
jestémy jako pracownicy traktowani przez organizacpv jaki sposéb wy-
korzystuje ona nasz potencjat — 1emy realizowa swoje najsilniejsze mo-
tywy: samorealizacji, pracy na rzecz innych, dbamipodstawowe warfgi
i bezpieczéstwo, czy zdobywania wiadzy i przyjemitcn

Podsumowujc uzyskane wyniki zauwg¢ maozna konieczng& weryfi-
kacji struktury modelu na pracownikach o innych ralkéerystykach demo-
graficznych i organizacyjnych (np. giisza liczba kobiet, badania w firmach
ustugowych z bezgoednim kontaktem z klientem). Wynaie tez widac, ze
dalsze badania i analizy powinny uwadiac zarbwno cechy pracy (organi-
zacji) jak i zmienne indywidualne, cechcg pracownikéw. Taka procedura
pozwolitaby uchwyai na przyktad potencjalne interakcje pedzy tymi
Zmiennymi.

Warto na koniec podkégc¢, ze w mysl psychologii pozytywnej, gre-
nie do dobrostanu pracownikéw jest nie tylko olgakiem organizacji, ale
takze jej szans Badania pokazajbowiem,ze organizacji to gi po prostu
optaca. Dobrostan w pracy zany jest z takimi innymi aspektami funkcjo-
nowania pracownika jak: przyw#anie do organizacji, zaangavanie w pra-
ce, lojalnas¢ wobec pracodawcy i efektywiibwykonywanych zada Wyda-
je sk wiec, ze warto dbé& o monitorowanie tego jak pracownicy postrzggaj
poziom realizacji cech pracy w swojej organizacgyli jaki poziom ,wita-
min” oferuje ona swoim pracownikom.
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Empirical Verification of the Vitamin Model of Well being at Work

Summary

The article presents a new tool for diagnosing gigea job character-
istics, which according to the P. Warr's vitamindaloof well-being at work
should be significantly related to the employeetldveing. The present
study was conducted in collaboration with the TAWsRa company, on a
group of 330 employees differ in the job, work exgece and education of
two organizations in Lower Silesia.
Constructional research of "Vitamin TAW" assumetadimensional model
of the work characteristics related to the wellAgefelt by employee. These
dimensions of work has been divided into two groapsording to the the-
ory. The first group are the factors, which bottkland excess, causes a low
level of well-being and even makes it impossibldeel. The second group
are the factors that are desired by the employéettaa organization at the
highest level, and perceived their high level prtesoachieving the well-
being of employees.
Analysis of the obtained results partially confitime assumptions of the
model. 12-dimensional model was positively verifielbwever, the assump-
tion of a curvilinear relation of six dimensiongdtfirst group of work char-
acteristics) to the well-being has not been fabypfirmed. The second group
of dimensions, according to the assumptions, igtigely associated with the
perceived employee's well-being.

Key words: well-being, work attitudes, model, measurement
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BADANIE WYSILKU FIZYCZNEGO JAKO ISTOTNY
ELEMENT WERYFIKACJI WARUNKOW PRACY

Abstrakt

Wyniki bada przedstawionych w niniejszym artykule dotyaaceny
wysitku fizycznego na stanowiskach pracy gmeinych z obrobk skrawa-
niem, w przedsbiorstwie zajmujcym sk produkchp armatury mosiznej
z siedzily w Polsce. Prace moritawe oraz przy obrobce materiatow, nale
do zawoddéw o diym zagraeniu chorobami zawodowymi na skutek nad-
miernego obaizenia fizycznego organizmu, w tym szczegOlnie gzanych
wystepowaniem zaburZe migsniowo-szkieletowych. Badania wykazuj
rowniez wspotwysepowanie probleméw psychospotecznych towarzggm
opisywanym nieprawidtowdaziom. Dlatego t& konieczne jest poelgie dzia-
tan szczegdlnie zwizanych z technicznym aspektem humanizacji pracy, po
legapcych m.in. na wprowadzeniu zmian organizacyjnych i@ poprawie
warunkéw i komfortu pracy. Oczekiwane efekty tyehdziataa wystpig
tylko przy prawidiowej diagnozie probleméw poprzedygch odpowiednimi
badaniami.

Stowa kluczowe:ocena obazenia prag, obchzenie fizyczne, organizacja
pracy, przerwy w pracy.

Wstep

Jednym z wielu elementow skfagegych s¢ na dziatania zwizane
z humanizagj pracy jest stworzenie godnych dla cztowieka waawwkracy.
Oznacza toze pracownik nie mge by dodatkiem do obstugiwanych przez
niego uradzen, maszyn czy tany produkcyjnej stanowc jeden z elemen-
tow wyposaenia stanowiska pracy (Wojciechowski 1979). Pardejtego
typu odziera cztowieka z godém a take uniemaliwia rozwoj zawodowy
I osobisty. W tym kontedcie humanizagj pracy naley rozumie jako ko-
niecznd¢ podtrzymywania prymatu cziowieka nad r@zami i innymi
elementami procesu produkcji (Fel 2009). Warto m tyiejscu przytoczy
poghdy Jana Pawta Il, znanego z walki o gogtnoztowieka:Nie ulega bo-
wiem wgtpliwosci, ze praca ludzka ma swpjpartasé etyczig, ktGra wprost
I bezparednio pozostaje z zydana faktem ziten kto ja spetnia, jest osgb
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jestswiadomym i wolnym, czyli stanawym o sobie podmiotem. (.Zjddet
godnaci pracy naléy szukd nie nade wszystko w jej przedmiotowym wy-
miarze, ale w wymiarze podmiotowym. (...) Mimo tbeupieczéstwo trak-
towania pracy ludzkiejako ,towaru” czy anonimowej ,sity” potrzebnej dla
produkcji (mowi st wrecz o ,sile roboczej”), istnieje stale, istnieje askcza
wowczas, gdy cate widzenie problematyki ekonomjiazasechowane jest
przestankami ekonomizmu materialistyczn@gm Pawet 11 1995: 38-51).
Praca zatem powinna néieharakter rozwojowy, aby pracownik pod-
czas jej wykonywania miat nmibwosé realizowania wtasnego potencjailu,
podnoszenia kompetencji czy rozwoju osobgsvgWalczyna, tucjan 2012).
Jednak w niektorych sytuacjach obserwowanych gtéwra stanowiskach
robotniczych dominuje praca o charakterze autorzatym lub potautoma-
tycznym, gdzie pracownik wykonuje w¢ite same zadania przy zastosowa-
niu tych samych metod, z zachowaniem powtarzalmggou pracy (Jachnis
2000). W takich przypadkach w@ role powinien petné techniczny aspekt
humanizacji pracy, polegaly na eliminacji pracy egkiej i ucigzliwej
(w sensie fizycznym), poprawie komfortu i bezpiectea pracy a tale
wprowadzeniu nowych form organizacji pracy (MikuRgtocki 1998). Dys-
cypling, ktora jest powotana do troski o ludzki wymiar @rajest ergonomia,
a jej dziatania wpisyjsic w zakres tzw. ,dizej” humanizacji opisanej przez
L. Jabtonowsk (2009), a ktéra nadzorowana przeagiao powinna gwa-
rantowa& poszanowanie pracy jako cennej wéectcspotecznej i koncentro-
wa sie na poprawie warunkéw pracy w sensie spotecznymieniaéno-
srodowiskowym oraz technicznym.

Nalezy podkréli¢, ze wprowadzanie wszelkich zmian, ktorych celem
jest poprawa warunkoéw pracy, musi¢bgoparte diagnag niezalenie czy
problemy maj charakter globalny, czy dotycprzypadkdéw jednostkowych.
Niniejsza praca paviecona jest wiénie technicznemu aspektowi humaniza-
cji pracy a przeprowadzone badania dogyobchzenia fizycznego pragc
czynnika bardzo istotnego ze wedli na maliwos¢ wystpienia nadmierne-
go nie podlegacego petnej regeneracji zgrenia catego organizmu i po-
szczegolnych jego tkanek, ktérego konsekwemepze by szereg proble-
mow zdrowotnych o rinym charakterze. Bardzo istotny jest fakt, ze wie-
le bada wskazuje na wspotistnienie problemow psychospoigdz, doty-
czacych opisywanych nieprawidtowoi (Buckle 1997; Warren 2001; Randal
I in. 2002; Devereux i in. 2004; Bongers, i in. BO&im, Lacey, Lewis 2006;
Andersen, Haahr, Frost 2007; Norman et i in. 2008gywkcie, prawidtowe
funkcjonowanie organizmu wymaga pewnej cyklicamdakich stanow jak
praca, zmczenie, odpoczynek (Kowal 2002). Brak ktoregokokwvie nich
lub nadmierne obgtenie innym zwykle prowadzi do #dego typu zabu-
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rzen. Skutki fizyczne nadmiernego obzenia fizycznego to przede wszyst-
kim:

* zaburzenia uktadu rginiowo-szkieletowego,

e wzrost produktow przemiany materii,

* wyczerpanie zapasOw energetycznych organizmu (thaw. tlenowy),

* odwodnienie,

e pogorszenie koordynacji ruchowo wzrokowej,

* spadek wydajnizi ilosciowej i jakasciowe] pracy (Kowal 2002).

Wspoiczesne metody pracy elimiguyiele czynnéci roboczych wy-
magajcych dynamicznego wtzania s duzych grup mgsni konczyn i tu-
lowia. Powoduje to zmniejszenie liczby prac gzanych ze znacznym wy-
datkiem energetycznym pracownika. Rowndore jednak powiksza s¢
jego obcazenie fizyczne wynikajce z jednostronnego obarczaniagéni
przy monotypowych operacjach roboczych. Wzrastazligios¢ pracy spo-
wodowana konieczriciag zajmowania wymuszonej pozycji ciata przy wielu
wykonywanych czynngeiach ( Hasen ( red.),1970).

Jak wskazuj dane WHO (Sytavrula, Aditya 2010) napkszym proble-
mem zdrowotnym zwzanym z wykonywaniem pracy zawodowaj \8Spo-
mniane zaburzenia ukladu ¢ggmiowo szkieletowego. Pogtkowo objawiaj sie
one bolami o renym nasileniu, dyskomfortem czy uciskiem w okadttkar-
czyn czy kegostupa (Kuorinka i in. 1987) w zgaku z tym stanovii powany
problem utrudniaicy wykonywanie zawodu. Kolejne etapy to phghnie s¢
dolegliwadéci oraz rozwdj chorob zawodowych. W przypadkucpvenika
oprocz dolegliwéc fizycznych taka sytuacja me powodowa stres i frustraej
wynikajgce z poczucia braku mliwosci realizacji zad&a na optymalnym po-
ziomie, strachu przed zwolnieniem z pracy (ze wkiys jego skutkami) i sze-
roko rozumianej izolacji. W szerszym korgeie wskazane problemy przektada-
ja si¢ takze na konsekwencje ekonomiczne zaréwno dla firm ¢@tego spote-
czeristwa (Melhorn 1998; Palsson i in. 1998). Charaldkgla oraz nasilenie
objawdw mesniowo-szkieletowych zaky w gtownej mierze od obgien od-
dziatlugcych w ramach czynioi zwigzanych z wykonywaniem konkretnego
zawodu (Kuorinka, Forcier 1995; Bernard 1997; BeckDevereux 2002)..
Istotnym czynnikiem jest tu tak indywidualna wydolng fizyczna i tolerancja
wysitkowa organizmu (Balogh i in. 1999; Hanssan, 2001).

Istnieje wiele publikacji dotyegych bada wptywu obchzen fizycz-
nych wynikajcych z wykonywanej pracy na zdrowie pracownikaszeze-
gblnym uwzgédnieniem zaburzemig¢sniowo szkieletowych; oprécz wymie-
nionych mana tu przytocz§ prace: Hansson i in. 2000; Forsman i in. 2002;
Juul-Kristensen i in. 2002; Menzel i in. 2004; Ygurin. 2005; Gallis 2006;
Hanson i in. 2006; Ranjana, Michael 2011. Wydawgisib, ze w taka sytu-
acja stwarza die mazliwosci jezeli chodzi o dziatania profilaktyczne, ktére



204 BADANIE WYSILKU FIZYCZNEGO JAKO ISTOTNY ELEMENT
WERYFIKACJI WARUNKOW PRACY

spowoduj poprave istniegcej sytuacji. Jak siokazuje tak nie jest. Wg da-
nych WHO nadal dolegliva@i miesniowo-szkieletowe $ przyczymn naj-
wigkszej ilgsci zgtoszé lekarskich zwizanych chorobami zawodowymi
w Europie. Na przyktad w Wielkiej Brytanii stanagwone prawie potow
nowych (co warto podkséé¢) przypadkéw chorob zawodowych (Sytavrula,
Aditya 2010). Dlatego nadal potrzebng doktadne badania dotygz po-
szczegOlnych grup zawodowych uwadhiajgce r&nice w wyposaeniu,
technikach pracy w ramach tyeh grup, aby mmna bylo opracowa ela-
styczne wytyczne dotygze sposobow poprawy istrieych warunkoéw wy-
konywania czynné&i zawodowych odpowiadge rd&znorodnym i dyna-
micznie zmieniajcym st potrzebom rynku pracy. Wyniki ba@lgrzedsta-
wionych w niniejszym artykule dotygzoceny wysitku fizycznego na stano-
wiskach pracy zwizanych z obrébk skrawaniem w przeddiorstwie zaj-
mujacym sk produkcj armatury mosiznej.

1. Cel i zakres pracy

Prace montaowe oraz przy obrébce materiatéw, ralelo zawoddow
o dwym zagraeniu zwhgzanym z wysfpowaniem zaburze miesniowo-
szkieletowych (Zettenberg i in. 1997; Dempsey 199&jczsciej zmiany
chorobowe i dolegliwgci dotycz szyi, barkow, ramiongk oraz dolnej cg-
ci plecow (Kuorinka, Forcier 1995; Bernard 1997yQmcasci zwigzane
Z obréblg skrawaniem wjza si¢ z wystpowaniem wielu czynnikOw niebez-
piecznych, szkodliwych czy ugiliwych. W grupie czynnikdw niebezpiecz-
nych mana wymiené chociaby ruchome, przesuwgle s¢ czy tex ostre
czesci obstugiwanych maszyn, a takwyrzut obrabianych elementéw, oraz
gorgce powierzchnie, wszystkie one mogowodowa& natychmiastowe ura-
zy. Werdd czynnikéw szkodliwych natg zwrdcic uwag na hatas oraz trud-
ne warunki zwgzane z mikroklimatem, najegciej jest to wysoka temperatu-
ra czy wilgotnd¢ powietrza. Obeizenie wysitkiem fizycznym jest traktowa-
ne jako jeden z gtdbwnych czynnikéw aiwych, czyli takich, ktére utrud-
niaja prag, powoduy spadek wydajriei, jednak zgodnie z zasadami oceny
ryzyka zawodowego nie stanowi zaggaia zycia lub zdrowia (Zawieska
(red.) 2004). Jednak zdaniem autorki niniejszegma@pvania nie jest to
zgodne z rzeczywisfoig. Dtugotrwate narzenie pracownika na chociay
nadmierne obgienia statyczne, nie by bezpdredni przyczyry powaz-
nych choréb kfgostupa, podniesienieggiaru o masie 25 kg bez zachowania
odpowiedniej postawy nie doprowadz do gwattownego urazu zg#ane-
go z wypadrgciem dysku mgdzykregowego, co rownie jest przewlektym
problemem zdrowotnym. Obydwa wymienione przyktadwdrzysa takze
pracom przy obrobce skrawaniem. Ma jeszcze wymietiwielogodzinm
prac w pozycji stogcej, wysitek fizyczny zwjzany z podnoszeniem, prze-
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noszeniem ezkich elementéw, oraz obstggnaszyn. Wszystkie wymienio-
ne czynniki mog mie¢ istotny wptyw na zdrowie i stan psychofizyczny pra
cownika. Czynniki zwjzane z bezpiecastwem i higieg pracy takie jak
hatas, parametry mikroklimatu, czy niebezpieczrameinty maszyn mma
zbad& lub stwierdz¢ szybko, prostymi i dogpnymi metodami, istnigj
réwniez precyzyjne regulacje prawne w tym zakresie, aodowizkow
pracodawcy nalgy ich przestrzeganie. Natomiast badania wysitkydmne-
go wymagaj doktadnej znajomii metod i § czasochtonne. Pomimo istnie-
nia doktadnych wytycznych w tym zakresie, badan@vadzone g bardzo
rzadko, a pracodawca nie posiadeiadomaci 0 wystpowaniu nieprawi-
diowosci, a tym samym nie ma podstaw do wprowadzania zrp@prawia-
jacych sytuagj zawodowg pracownikow.

Celem pracy jest ocena wysitku fizycznego na staskach pracy
zZwigzanych z obrobk skrawaniem w przeddiiorstwie zajmujcym sk pro-
dukcjg armatury mosznej oraz opracowanie sposobu poprawy is§oigh
warunkéw. Badania przeprowadzono w przeloisirstwie zajmujcym sk
produkcp armatury mosiznej od 20 lat, z siedzibw Polsce. Firma jest do-
brze przystosowana i wyposma do prowadzenia dziatakw w wymienio-
nym zakresie. W trakcie batlaie zaobserwowangadnych naruszez za-
kresu prawa pracy czy bezpieageva i higieny pracy na badanych stanowi-
skach. Do oceny wytypowano ngslijace stanowiska pracy: tokarz (tokar-
ka uniwersalna, automat tokarski), gwinciarz, odigypraser (prasa mimo-
srodowa). Wysitek fizyczny na wybranych stanowiskdmmdano w trzech
etapach, podczas ktérych oceniono gbmnia pracownika wydatkiem ener-
getycznym, wysitkiem statycznym oraz monotypéeip ruchéw, czyli
czynnikami, bezpoednio wplywajcymi na jego wielkéc.

2. Metodyka badai

Do oceny wysitku fizycznego wybrano uniwersalne odgtbadawcze,
ktore nie ingeruyj w proces pracy (co mogtoby ndievptyw na wyniki ba-
dan), mazna je stosowaw warunkach przemystowych, poza tym jak wyka-
zaty badania porownawcze charakteryzsip wysoky doktadndcig. Kazdy
z pracownikéw byt obserwowany podczas 8- godzinn@grecétnego dnia
pracy, przez trzy kolejne dni robocze, wyniki daiee czasow wykonywa-
nia poszczegolnych czyném usredniono. Zapisywano wszystkie wykony-
wane czynngci i pozycje ciata, czas ich trwania odmierzangstem, do-
datkowo w celu jak najdokiadniejszej analizy pregji pracy wykorzystano
nagrania z kamery przemystovej

Do oceny wydatku energetycznego podczas pracy, amgbimetod
chronometraowo- tabelaryczn G. Lehmanna (Lehmann 1960), zgodnie

! Podczas obserwacii przebiegu pracy wsparcia lidzié. Dymerska.
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z ktdry wydatek energetyczny obliczany jest na podstawidadinej analizy
wszystkich czynngci wykonywanych w czasie 8 godzinnej zmiany robgcze
nastpnie okrglany jest czas ich trwania i przypisuje 8n normatywy ener-
getyczne, zaczerpgie ze specjalnie opracowanych w tym celu tablic. Na
podstawie wart&i czgstkowych obliczany jest catkowity wydatek energe-
tyczny. Metoda Lehmanna jest stosowana do oszasawadatku energe-
tycznego dla prac etkich i srednio cezkich, doktadné¢ metody wynosi ok.
10 proc., ten poziom na potrzeby niniejszych lhagk@zna uzna jag za wy-
starczajcy.
W kolejnym etapie badano wysitek statyczny, do gcerybrano metoe
H. Kirschnera, ktora uwzgtinia takie czynniki jak:

e rodzaj przygte] postawy ciata w trakcie wykonywanych czy&eciQ

» stopieh wymuszenia zajmowanej pozycji i pochylenia ciata;

* mozliwosé zmiany przygtej pozycji ciata;

* potozenie kaiczyn i ich czynnéci ruchowe;

e chronometraczasu pracy pracownika (Kirschner 2000).

Do oceny nalgato przyp¢ pozycg ciata o najwtkszym obcizeniu sta-
tycznym, jeeli utrzymywana jest w czasie dirym ni 3 godz./zmiag ro-
bocz. Zgodnie z n§, na podstawie obserwacji pracownika podczas pracy
korzystagc z odpowiednich tabel, przeprowadza @terz punktows, ktéra
umazliwia okreslenie stowne obgienia statycznego w skali 3-stopniowej,
jako mate srednie lub due(Kirschner 2000).

Ostatnim etapem bafidyta ocena monotypowoi ruchow, brana jest
pod uwag wowczas, gdy pracownik ma do czynienia z powtaczai Sk
czynndciami pobocznymi, wymagagymi dziatania za kalym razem tych
samych grup mggniowych. Na podstawie obserwacji pracownika podczas
pracy, w kadym przypadku identyfikowano czyn§to robocz zwigzamn
Z monotypowéciag ruchow, nasipnie liczono liczk ruchéw stereotypowych
przypadaicych na das czynna¢. Stwierdzonoze czynndci monotypowe
byly wykonywane z si mniejsz niz 100N. W kolejnym kroku korzystsg
z tablic do klasyfikacji obgizen prag monotypovs wymagajca uzycia sity
wg Kretschmera oceniano stopigonotypowdci jako maty,sredni lub duay
(Kirschner 2000).

Ocere koncowa wysitku fizycznego uzyskano na podstawie sumy
punktéw ocen cgstkowych: wydatku energetycznego, alaenia statyczne-
go i monotypowséci ruchow roboczych (Kirschner 2000). Wynik odcnyda
z tabeli do oceny wysitku fizycznego, przedstawjomeabeli 1.
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Tabela 1
Ocena wysitku fizycznego i kategoria ryzyka
Ocena stowna Ocena | Katego- Dziatanie
punktowa | rie ryzy-
ka
Wysitek bardzo 1-30 o _
lekki Nie jest konieczne prowadze-

. . nie zadnych dziala
Wysitek lekki 31-70 Dopusz-

czalne | Zaleca s zaplanowanie i pod-
jecie dziata, ktorych celem
jest zmniejszenie poziomu
ryzyka zawodowego

Wysitek sredni 71-120

Wysitek ciezki | 121-170 Jezeli ryzyko zawodowe 2w
zane jest z praguz wykony-

wang, dziatania w celu jego

Niedo- | zmniejszenia trzeba pedj
puszczal-| natychmiast. Planowana praca
171-190 ne nie maze by rozpoczta do
czasu zmniejszenia poziomu
ryzyka do poziomu dopusz-
czalnego.

Wysitek bardzo
ciezki

Zrodio: Kirschner H., 2000 Koszt fizjologiczny i energetyczny pracy fizycz-
nej — statycznej: pegia, metody oceny, optymalizacja afzey: [w:] Nauka o
pracy — bezpieczstwo, higiena, ergonomia, pod red. naukdw Koradec-
kiej, Wyd. CIOP, Warszawa.

1. Wyniki badan

W tabeli 2 przedstawiono przyktadowe wyniki badbtyczce wydat-
ku energetycznego oraz wysitku statycznego na stigka pracy przy tokar-
ce uniwersalnej.
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Tabela 2

Wyniki badan wydatku energetycznego (We) oraz wysitku statyczge

pracownika pracujacego przy tokarce uniwersalnej

Czynnasci We jedn-
Czas We na .
L wykonywa- ; ostko- .. | Pozycja ciata przy
P! ne podczas trwania wy[kJd/m czynnose pracy
[min] . [kJ/8h]
pracy in]
stogca  niewymus-
1 quozname > 4.4 88 szona z mﬂ|w0sp|q
Z instrukcj a okresowej zmian
pozycji na siedaca
stojgca niewymu-
Sprawdze- szona bez miiwo-
2 nie stanu 5 5 25 | §ci okresowej zmia-
obrabiarki ny pozycji na sie-
dzaca
stojpca wymuszona
Zamocowa- :
nie przed- pochylona, nieza-
3 : 20 58,6 586 |leznie od maliwo-
miotu w $ci zmienienia pozy-
obrabiarce Gii pozy
Przerwa
4 | fizjologicz- 5 2 10 -
na
stojpca wymuszona
Mocowanie pochylona, nieza-
5 . 5 10,47 52,35 |leznie od maliwo-
narzedzi A
$Ci zmienienia pozy:
cji
stojgca wymuszona
6 Doko_na'nle 3 8.4 235.2 nleppchquna,.bez
pomiarow mozliwosci zmiany
pozycji na siedaca
stojgca niewymu-
szona bez madiwo-
7 Obrobka 350 13 4550 |sci okresowej zmia-
ny pozycji na sie-
dzaca
siedzca lub stajca
8 Przerwa 30 4,32 129,6 ' na przemian z cho-

dzeniem
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Czynnasci We jedn-

wykonywa- Cza§ ostko- we na Pozycja ciata przy
Lp. ne podczas trwania wy[kJd/m czynnas¢ rac
P [min] vl [kJ/8h] pracy
pracy in]
stojgca wymuszona
Wymiana pochylona, nieza-
10 =~ ‘vymiane 5 10,47 | 52,35 |leznie od maliwo-
narzedzi e
§ci zmienienia pozy:
cji
Sprzatanie i stojpca niewymu-
11 porz_adko- 30 92 076 |SZONaz mﬂIWQSCIq
wanie sta- okresowej zmiany
nowiska pozycji na siedgca
pozycja dominuja-
ca: stojgca niewy-
Podsumo- muszona bez nie
. 480 5925,3liwosci okresowej
wanie . N
zmiany pozycji na
siedzca [74proc.
czasu pracy]

Zrodio: Opracowanie wiasne.

Jak wynika z tabeli 2, w ggu jednej zmiany roboczej wydatek energe-
tyczny wyniost 5925,3 kJ/8h, w skali punktowej @labno go na 46 pkt, co
w ocenie stownej pozwala okt poziom obcizenia wydatkiem energe-
tycznym jakosredni. Jeeli chodzi o obgzenie statyczne, zidentyfikowano
pozycg przewaajgca podczas pracy, jest to pozycja st@ niewymuszona
bez maliwosci okresowej zmiany pozycji na siefs, jest ona przyjmowana
przez ok. 74 proc. czasu pracy, przy pomocy tatidicoceny wysitku sta-
tycznego ocenion@jna 50 punktow w skali punktowej co oznacza,ob-
cigzenie statyczne jestednie. W przypadku oceny monotypawbruchow,
stwierdzono,ze czynnéci monotypowe $ zwigzane z operagjtoczenia
stempla ktorego ekar wynosit ok. 9 kg. Czas trwania jednej operaagjzen
uleg& wahaniom, w czasie przeprowadzonych obserwacjidsyon ok. 20
min. W cggu zmiany roboczej operacpowtdrzono 22 razy. Stogianono-
typowasci ruchow roboczych okéono jakomaty. W skali punktowej wy-
niost 30 punktow.

Na podstawie ocen gztkowych obliczonoze catkowity wysitek fi-
zyczny w skali punktowej wynosi 126 punktéw, w oeestownej jest to
wysitek cizki, w kategoriach ryzyka takie olagenie klasyfikuje s jako
niedopuszczalne. W tej sytuacji nalevprowadzé jak najszybciej dziatania
korygujgce, zmniejszage wysitek fizyczny. W ten sam sposob przeprowa-
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dzono badania na pozostatych stanowiskach pracynikiVgcen czastko-
wych oraz oceny catkowitego wysitku fizycznego ralédnych stanowiskach
pracy przedstawiono w tabeli 3.

Tabela 3
Zestawienie wynikow oceny wysitku fizycznego na bashych stanowi-
skach
Stanowisko| Tokarka uni- Automat
pracy wersalna tokarski
Ocena | pkt. | stowna | pkt.| stowna pkt. | stowna pkt. | stownal pkt. | stowna
Wydatek
energe- | 46 | $rednie | 60| die | 47 |srednie| 47 | érednie| 46 | srednie
tyczny
Obciagzenie
statyczne
Monoty-
powasé 30 mate 75| die | 80| due | 90| due | 90 | due
ruchow

Gwinciarz Odlewnik Praser

50 | $rednie 20 mate 40 érednie| 90 due 40 | érednie

Calkowity bardzo bardzo
wysitek | 126 | ckzki 155 | cezki | 167 | cezki | 227 | . .| 176 | . .
fizyczny cigzki ciezki

Zrodio: Opracowanie wtasne

Badania wykazatyze na stanowiskach odlewnika i prasera wysitek fi-
zyczny jest bardzo etki zas na pozostatych badanych stanowiskactikti
Oznacza toze zgodnie z tabell ryzyko zawodowe na ocenianych stanowi-
skach jest niedopuszczalne i nallby pody¢ natychmiastowe dziatania
w celu poprawy zaistniate] sytuacji. Mua zauway¢, ze poza prag przy
tokarce uniwersalnej na koowy wynik bada w najwikszym stopniu
wplyngta ocena stopnia monotypowed ruchow. We wszystkich analizowa-
nych przypadkach sita, przyona przez pracownika podczas czy§uio
monotypowych nie przekraczata 10 kg, zatem o wyagkoziomie obecize-
nia tym czynnikiem decydowata liczba powt&tzeichéw monotypowych .
Wynosita ona od ok. 2000 powtorze ciggu zmiany roboczej (automat to-
karski) do ok. 5000 (w pozostatych przypadkach).

W przypadku najbardziej okyziajagcego fizycznie stanowiska czyli pra-
cy odlewnika réwnie wysoko oceniono wplyw op@nia statycznego. Ana-
liza przebiegu pracy na tym stanowisku wykazaeaprzez 71 proc. czasu
zmiany roboczej pracownik przyjmuje pozygtopca wymuszon pochylo-
na, bez maliwosci zmiany pozycji na siedes, jest to pozycja najbardziej
obcigzajagca statycznie (poza pozycjami nienaturalnymi). Na@gzy poziom
wydatku energetycznego stwierdzono na stanowisky putomacie tokar-
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skim, jak wynika z analizy przebiegu pracy na tyt@answisku najbardziej
obcigzajace energetycznie operacje byly amane z mocowaniem przedmio-
tu w obrabiarce i jego obrépkCzynndci te wypetniaj ok. 70 proc. czasu
pracy dodatkowo towarzyszy im zhl szybké¢ i powtarzalné¢ ruchow
(wynoszca podczas obserwacji ok. 2000) dlatego uzyskanevyasoki wy-
nik We. Ponadto, na wszystkich stanowiskach praeyesdzono jeda prze-
rwe na odpoczynek, w wymiarze 30 minut czasu wliczongg czasu pracy
pracownika.

Whioski i propozycja zmian poprawiajacych warunki pracy

Jak wynika z bada wysitek fizyczny na stanowiskach pracy zzéanych
z produkcy armatury mosiznej, ksztaltuje si na wysokim poziomie. Taka sy-
tuacja poza oczywistym narag@im wyczerpaniem fizycznym i psychicznym
moze by powodem ujawnienia sim.in. dolegliwadci bolowych w najbardziej
obchzonych czsciach uktadu misniowo szkieletowego co w diazej perspek-
tywie czasowej spowoduje ich pelianie s¢, oraz doprowadzi do rozwoju
choréb zawodowych. Prawdopodobnigiie mana zaobserwowsastopniowy
spadek wydajnii pracy i problemy zdrowotne, zgliszory absengj, oraz wy-
sigpienie lub/i pogtbienie s¢ problemow psychospotecznych u pracownika.
Wymienione problemy magbezpadrednio przetay¢ sie rowniez na wyniki
ekonomiczne firmy. Kade rozwjzanie, ktére wplynie na obmnie wykaza-
nych obcizen, jest wec w interesie zarowno pracownika jak i przebircy.

Najprostszym a jednocgge skutecznym rozwtkaniem we wskazanych
przypadkach jest zmiana organizacji pracy m.inegajca na odpowiednim
zarzdzaniu przerwami. Obecnie prawo pracy naklada aeopiawe obowi-
zek zapewnienia pracownikowi 15 minut przerwygjepracuje w wymiarze co
najmniej 6 godzin (Kodeks Pracy, art.134). Nieigthjednak precyzyjne regu-
lacje w przypadku pracownika zatrudnionego w waaghkszczegolnie ugili-
wych lub szczegodlnie szkodliwych dla zdrowia,#ivee jest jednak ustanowie-
nie przerw w pracy, ktérych liczba i diuggest okrélona u danego pracodaw-
cy (Kodeks Pracy, art.145). Istrjep na badanych stanowiskach jedna 30 minu-
towa przerwa, zdecydowanie nie uiiwia prawidtowej regeneracji organizmu.
Zalecane jest zatem wprowadzeniestzzych, krotkich przerw, co skutkofva
bedzie wypoczynkiem, ktory jak wykazupadania najwkszy jest w poca-
kowej fazie jej trwania (Rohmert 1965; 1973; Sinren4971; Weels i in. 2007).

Praca o charakterze statycznym wpsjaca u pracownika odlewni oraz
przy obstudze automatu tokarskiego, nie powinnavieykonywana dtaej niz
50 minut, po niej powinien nagi¢ 10 minutowy odpoczynek. Ogolny czas
wykonywanej pracy statycznej nie powinier¢ lojuzszy niz 4 h/zmiag roboca
oraz powinien by oddzielony wysitkiem o charakterze dynamicznymm&u
ryczny czas wszystkich przerw powinienclipwny ok. 15 proc. catego czasu
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pracy (tj. ok. 72 min). Natomiast w przypadku bardkzkich prac, tak jak na
stanowiskach odlewnika i prasera powinien wyfi@f-30 proc. calego czasu
pracy, czyli 96-144 min. W celu zaspokojenia pdirzeigzanych z diym wy-
datkiem energetycznym pracownikdw na badanych wigkach pracy, mma
wprowadz¢ profilaktyczne positki zgodne z zapotrzebowanieatokycznym
kazdego pracownika. Reasumgj czste krotkie przerwyasrozwigzaniem pro-
stym stosunkowo tanim, a zarazem najbardziej efektyn w badanych warun-
kach pracy. Umdiwiaja regeneragj zmeczonych grup mggniowych, oraz od-
prezenie catego organizmu, dlatega f@oponuje si ich jak najszybsze wpro-
wadzenie.
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Analysis of Physical Effort as a Significant Elemenof Verification of
Occupational Conditions

Summary

This article presents the findings of a study whassessed physical
effort at machining jobs in a company which manufees brass fittings,
located in Poland. Assembly and processing jobsy dhe highest risk of
occupational diseases caused by excessive burdetmdobody, including
muscular and skeletal disorders. Research hasdalsonstrated co-existing
psychosocial problems of the described irregu&sitiThus, it is necessary to
undertake actions particularly related to the teziraspect of labor humani-
zation involving, among others, an introductiorooganizational changes or
an improvement of occupational conditions or comf®he anticipated re-
sults of such actions can be achieved only whersthéied problems have
been correctly diagnosed.

Key words: workload assessment, physical workload, work woisgion,
breaks at work.
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BEZPIECZE 1,(ISTWO BEHAWIORALNE A POSTAWY
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Abstrakt

W zwigzku z negatywnymi konsekwencjami (spotecznymi ireko
micznymi) wypadkow przy pracy zaréwno dla mikrok jamakrostruktur
spotecznych, przedstawiciele nauk spotecznych pagzunetod poprawy
funkcjonowania przedgbiorstw i ograniczania dewiacyjnych zachawara-
cownikow, prowadgcych do wypadkéw. Ciegze sé obecnie coraz wksz
popularndciag behawioralne metody poprawy bezpiatstera pracy 4ng.
Behavioural-Based Safgtgpotykaj sie nierzadko z krytyk ze strony przed-
stawicieli nauk technicznych, zgnarg z ograniczaniem dzialana rzecz
poprawy bezpieczstwa pracy do zmiany sposobu zachowaniapsacow-
nikbw. W artykule zaproponowano rozszerzenie trgphego podejcia be-
hawioralnego o wzmocnienie behawioralnego kompaneostawy pracow-
nikbw wobec bezpiecastwa pracy, ktéry — jak pokazaty wyniki przeprowa-
dzonej analizy statystycznej - jest skorelowany ybranymi elementami
srodowiska pracy. Analiza statystyczna zostata paepdzona metedre-
gresji wielokrotnej z wykorzystaniem wynikow badarkwestionariuszowe-
go zrealizowanego w 2010 r. na probie 500 pracoswmikekcji gospodarki
0 najwyszej wypadkowsci (przetworstwo przemystowe, gornictwo i bu-
downictwo). W dyskusji wynikow odniesionogsim.in. do wegziotworczej
i integrugcej roli wysokiej kultury bezpiecastwa pracy, a tale do wybra-
nych wynikow 6 rundy Europejskiego SoudaSpotecznego (2013 r.) i ba-
dania ,Bezpieczéstwo pracy i bezpieczne zachowania w domu” (20).3 r.
Zaproponowane w artykule podeie nie bylo dotychczas weryfikowane
empirycznie, ale wnioski w nim zawarte mostanowt inspiracg dla oséb
zajmupcych s¢ projektowaniem dziatastuzacych poprawie bezpiecastwa
w przedsgbiorstwach.

Stowa kluczowe:bezpieczaéstwo behawioralne, postawa wobec bezpigcze
stwa pracy, behawioralny komponent postawy, bezpistwo pracy.

Wprowadzenie
Bezpieczéstwo i higiena pracy znajdyujsie w polu zainteresowania
przedstawicieli wielu dziedzin nauki, w tym naukolTznych. Zaintereso-
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wanie tym obszarem ze strony socjologéw pracy wymkin. z faktuze
wypadki przy pracy dezintegrupystem spoteczny zaktadu pracy (por. Wal-
czak-Duraj 2010: 106), zaburzajego poradek operacyjno-funkcjonalny
(Lucewicz, Stalewski 1994: 53) i wplywapegatywnie zaréwno na mikro,
jak 1 makrostruktury spoteczne. Wedtug danych GU20L3 r. w wypad-
kach przy pracy zostato poszkodowanych ponad 888@b (GUS 2014: 3),
a wyniki analiz CIOP-PIB wskazyjze catkowite spoteczne koszty wypad-
kow przy pracy, zarejestrowanych przez GUS w 20iyniosty ok. 2,4 mid
zt (Zaktad UbezpieczeSpotecznych 2013: 53; Rzepecki 2013). Na tym tle
warty podkrélenia wydaje si fakt, ze wg danych GUS wksza¢ z wypad-
kow przy pracy zarejestrowanych w 2013 r. wynikataieprawidiowych,
niebezpiecznych zachowdudzi w pracy (GUS 2014:16). Problem ten nie
dotyczy jednak tylko naszego krajugdtpowszechnie poszukujegsiowo-
czesnych, skutecznych metod zmiany tego stanuyzecz

Jak pokazuje praktyka, wiele dziataa rzecz bezpiecastwa pracy
jest podejmowanych po wyglieniu niebezpiecznego zdarzenia. W przgdsi
biorstwach o reaktywnym modelu zatizania (Sadtowska-Wrzésika 2014:
609) dziatania $ podejmowane dopiero po wypteniu bkdu, a ich celem
jest zapobieganie podobnymetddm w przysziéci. Odwrotna sytuacja ma
miejsce w przedsbiorstwach o proaktywnym, czyAerobezpiecznym mo-
delu zarzdzania, gdzie przyja strategia dziatania koncentruje svokot
uprzedzania wyspienia niekorzystnych zdanze Do kategorii dziata
uprzedzajcych, podejmowanych w przedsiorstwach o probezpiecznym
modelu zarzdzania, nal&y projekt z grupy BBS (od an@&ehavioural-Based
Safety, ktore wraz z elementami bezpieigeva technicznego (zabezpiecza-
nie maszyn, ugdzen, stanowiska pracy) oraz systemowego (ocena ryzyka
zawodowego, procedury bezpiecznej pracy, instrukbjg system zagdza-
nia bhp) tworz kompleksowe podg&gia do bezpieczestwa pracy w przed-
siebiorstwie (Kazlik 2008).

1. Bezpieczaéstwo behawioralne

Behavioural-Based Safe(y skrocie BBS) jest okéane w gzyku
polskim jakobezpieczéstwo oparte na obserwacji zachotwyaezpiecze
stwo oparte na zachowaniatihb bezpieczéstwo behawioralneP?odstawowe
zatazenia tego podeégia zostatyopracowane na podstawie wynikoéw prac
behawiorystow, a przede wszystkim wynikéw baddurrhusa Frederica
Skinnera. Behawiokgi zatazyli bowiem, ze ludzie ucg si¢ instrumentalnie,
tj. na efektach swoich zachoiwamapc tendengj do powtarzania takich za-
chowa, ktére przyniosty im przyjemrio, a powstrzymywania siod takich,
ktore przyniosty przykr& (por. Turner 2010: 302; Sztompka 2012: 33).
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W podefciu tym znalazt zastosowanie behawioralny modeliana
zachowa A-B-C (od ang. Antecedents, Behaviour, Consequenoe}o-
rym przygto, ze zachowanie jednostki (anBehaviour)zostaje wywotane
przez zestawpoprzednikdbwang.Antecedents- to warunki i zdarzenia, ktore
mialy miejsce przed analizowanym zachowaniemprzyczynowo zwjzane
z tym zachowaniem), a po zachowaniu gash konsekwencjgéang. Con-
sequences- to wynik posipowania dla danej jednostki), ktére zkszap
lub zmniejszaj prawdopodobigstwo, ze zachowanie dulzie powtarzane
w przyszigci (Bush 2012: 214) (patrz: schemat 1). Uwdglajgc zatozenia
modelu A-B-C nalgy przyja¢, ze pojawienie si poprzednikOw jest warun-
kiem koniecznym, ale nie wystarczeym dla wywotania zachowania. Na
pojawienie s zachowania majbowiem wpltyw take zapamjtane konse-
kwencje (pozytywne lub negatywne) peclp takiego samego lub podobnego
zachowania w przesZoi.

Schemat 1
Behawioralny model analizy zachowa A-B-C

warunki i zdarzenia
PIZYyCZYynowo zwigzane z
tym zachowaniem

wynik postgpowania

POPRZEDNIKI (A) ZACHOWANIE (B) KONSEKWENCIE (C)
= =
dla jednostki

Wplyw konsekwencji na dalsze zachowanie
—zwiekszenie lub zmniejszenie prawdopodobienstwa,
ze zachowanie bedzie powtarzane w przysziosci ro,
Zr6-
dto: opracowanie wiasne na podst. Bush A., 20%@rking with people
whose behavior challenges servicéshn Wiley & Sons, s. 205-232.

Co take warte dodania, wyniki baflavskazuj, ze model analizy za-
chowa A-B-C maze by pomocny w modyfikacji wszelkich zachoiyanie
tylko zwigzanych z&rodowiskiem pracy (Friedmd010).

Uwzgledniagc zaktadany w powyszym modelu wplyw poprzedni-
kow oraz konsekwencji na zachowanie jednostki, hédB-C mozna zapi-
sa w nastpujacej postaci (1):

A - B(+)= C(+)=B(+) (1)
A - B(-)=C()=-B(-)

gdzie:

A — poprzednik wpltywagy na wysjipienie zachowania
B(+) — bezpieczne zachowanie

C(+) — pozytywna konsekwencja zachowania dla pradkav
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B(-) — niebezpieczne zachowanie
C(-) — negatywna konsekwencja zachowania dla pradawv
-B(-) — brak pod¢cia niebezpiecznego zachowania

W bedacym przedmiotem niniejszego artykubezpieczéstwie beha-
wioralnymmodel A-B-C zostatl uzupetniony o interwegey postaciaudytu
behawioralnego(dobrowolnie prowadzonego przez pracownikow, w tym
takze liniowych) orazdialogu kluczoweggpatrz: schemat 2). Audyt behawio-
ralny umaliwia identyfikacg i pomiar zachowaniebezpiecznych, natomiast
dialog kluczowy dotyczy faktow zwtanych z tym zachowaniem (Embros
2009; Roels 2008) i pomaga zidentyfikawaoprzedniki.

Schemat 2
Bezpieczéstwo behawioralne BBS

Rozpoczecie audytu behawioralnego - obserwacja i analiza zachowan
Dialog krytyczny - Ustalanie przyczyn zachowan niepozgdanych
(identyfikacja poprzednikow)

- .

POPRZEDNIKI (A) ZACHOWANIE B KONSEKWENCIE C
warunki i zdarzenia [ [ wynik postepowania dla
przyczynowo zwigzane z jednostki (zachowanie

tym zachowaniem

gratyfikujgce lub karzace)

</

Wplyw konsekwencji na zachowanie — kontynuowanie
nagrodzonego zachowania lub zaprzestanie zachowania
skutkujgce karaniem i podjecie innego zachowania. ktore

moze przyniesé nagrode

Zrodio: opracowanie wiasne na podst. Bush A., 20M@&king with people
whose behavior challenges servicéshn Wiley & Sons, s. 205- 232.

Efektem podijtej interwencji jest zmniejszenie liczby niebezpiec
nych zachowa pracownikéw (Gillmore i in2001: 1). Uwzgldniajgc po-
WyzSze ma@na WkC zaproponowanastpujacy zapis procesu zachagego
w ramach realizacji bezpieadmtwa behawioralnego (2):

A - B(+)= C(+)= B(+) = C(+) = B(+)
A - B(-)= C(-)=-B(-)=B(+) = C(+) = 2)
B(+)

gdzie:

A — poprzednik wptywagy na wysipienie zachowania
B(+) — bezpieczne zachowanie

B(-) — niebezpieczne zachowanie

-B(-) — brak podgcia niebezpiecznego zachowania

C(+) — pozytywna konsekwencja zachowania dla pradav
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C(-) — negatywna konsekwencja zachowania dla pradawv

W perspektywie socjologicznej mechanizmy spotedzuace podsta-
wa bezpieczéstwa behawioralnego znajdupotwierdzenie w sformutowa-
nym przez Georga Homansavierdzeniu o sukces{@urner 2010: 304) mo-
wigcym o tym,ze jesli jakiemw§ dziataniu towarzyszy sukces (czWonse-
kwency zachowania dla jednostki jest zachowanie gratydike, np. pozy-
tywny komunikat ze strony obserwatora zachow token economy ro-
dzaj nagrody materialnej), to jest bardzo prawdoboé,ze to dziatanie zo-
stanie powtdrzoneStad ludzie kontynuuj te czynnéci, ktére w przeszizi
przyniosty im nagroel | na odwroét, przestajrobic te, ktdre pocignety za
soly okreslone koszty (poskutkowaty zachowaniem kasam). Ocenigjc
analizowany proces przez pryzmat wzajemnej wymigrmtyfikacji i kar
pomicdzy pracownikami bigcymi udziat w procesie interakcji moa
uzna, ze bezpieczestwo behawioralne jest ta# przyktadem interakcji
transakcyjnej (Berne 1987 [za:kbki 1996: 48).

Skutecznéci stosowania tej metody ograniczenia niebezpiedzraa-
chowa pracownikow dowodg liczne badania, ktérych wynikigsszeroko
omawiane w literaturze przedmiotu. Dov Zohar (Zot880) wskazat na
wzrost uytkowania ochronnikow stuchu o 85-90 proc. w wyngtasowania
metod behawioralnych. Deniese J. Fellner i Betre&@ulzaroff (Fellner,
Sulzer-Azaroff 1984) opisali wptyw zastosowania atebehawioralnych na
poprawe bezpieczastwa pracy i zmniejszenie liczby urazéw spowodowa-
nych prag w zaktadach celulozowych - po 2 migsich prowadzenia audy-
tow behawioralnych wzrosta liczba obserwowanychpbznych zachowa
a po 6 miegjcach odnotowano poprawbezpieczastwa w ponad potowie
dziatow tych zaktadow. Pozytywne efekty zastosowanietod behawioral-
nych w poprawie bezpiecastwa pracy opisali tale Jagdeep S. Chhokar
i Jerry A. Wallin (Chhokar, Wallin 1984). Skutecgni takich programéw
dla poprawy bezpiecastwa pracy w polskich przedbiorstwach dowiodty
wyniki bada dotyczcych programow modyfikacji niebezpiecznych zacho-
wan, zrealizowanych przez CIOP-PIBg#to 2010; 2011).

Jako uzupetnienie podeja opracowanego na podstawie prac behawio-
rystow E. Scott Geller wskazade oddziatywanie bezpgoednio na zachowa-
nia i ich zmiana prowadzi do zmiany sposobusleryia, a w¢c w konse-
kwencji do zmiany postawy (Geller 2005). Do podatinywnioskéw doszedt
takze Marek Rybakowski, ktéry podkilat, ze o postawach wobec bezpie-
czenstwa pracy decyduje charakterystyka prezentowamyzkz jednostk
zachowa ukierunkowanych na bezpiedgstwo (Rybakowski 2007: 162).
Zatem mana oczekiwé, ze w wyniku stosowania metod behawioralnych
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przez dhiszy okres u pracownikOw zostanie uksztattowana ibezpa po-
stawa, ktora w przyszioi przetazy sie na kolejne bezpieczne zachowania.
Modyfikacje zmiare zachowa pracownikow, z uwzgdnieniem wyni-
kow bada Gellera, mana zatem zapigav nastpujacej postaci (3):
A - B(-)= C(-)= -B(-) = B(+) = C(+) = B(+) = P(+)= B(+)
(3)
gdzie:
A — poprzednik wplywagy na wysjipienie zachowania
B(-) — niebezpieczne zachowanie
B(+) — bezpieczne zachowanie
-B(-) — brak pod¢cia niebezpiecznego zachowania
C(+) — pozytywna konsekwencja zachowania dla pradkav
C(-) — negatywna konsekwencja zachowania dla pradawv
P(+) — pozytywna postawa
Jezeli jednak oddziatywanie na zachowanie ma doprowadio
zmiany postawy pracownikow wobec bezpigstea, a w konsekwencji do
wybierania bezpiecznych sposobéw wykonywania praxzyla zwekszenia
skutecznéci realizowanych dziata naleey dodatkowo wzmocidi bez-
pieczry postaw poprzez modelowanie elementé&wdowiska pracy, ktore
S3 Z nig skorelowane (patrz: schemat 3).
Schemat 3
Rozszerzone poddgie behawioralne

Rozpoczecie audytu behawioralnego - obserwacja i analiza zachowan
Dialog krytyczny - Ustalanie przyczyn zachowan niepozadanych
(identyfikacja poprzednikéw)

POPRZEDNIKI A = IZD‘ KONSEKWENCIE C(-) ‘

‘ ZACHOWANIE B1(+) ‘

ey

' Elementy '
1 srodowiska pracy | ‘ KONSEKWENCIE C(+)
1 7

ZACHOWANIE Ba(+) ‘ <= ' POSTAWA P(+) <,‘:l‘ ZACHOWANIE Ba(+) ‘

Zrodio: opracowanie wiasne.
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2. Postawa wobec bezpiechstwa pracy

Postawa wobec bezpiedmstwa pracy jest jednym z czynnikdw psy-
chicznych oddzialacych na zachowanie jednostki (Marody 1974:. 120),
a wyniki bada potwierdzay, ze wiedza na jej temat pomaga przewidywea
zachowania (Ajzen 2001). W literaturze przedmiotwrara s¢ uwag nha
fakt, ze prawidtowa postawa wobec pracy przeklagdansin. na stosowanie
zasad bezpiecastwa pracy (Wotk007:162; Tam, Fung 2012), dlatego
zZwigzek medzy postaw a zachowaniem znalazt zastosowanie w dziataniach
stwzby bhp (m.in. Havold i in2011). Przyczynit si do tego take potwier-
dzony w badaniach istotny statystycznie gaek pomedzy pozytywnymi
postawami pracownikOw wobec bezpietzigva pracy a wartaia wskanika
wypadkowdci w przedsgbiorstwach (Donald,Canter 1994). Literatura
przedmiotu zawiera tewiele innych informacji na temat roli, jalodgrywa
wiedza na temat postaw w ksztattowaniu bezpieczmadmowa pracowni-
kow (Milczarek 2006; Wadsworth, Smithi2009; SzczygielskaWrzesihska
2009).

W psychologii spotecznej postawa jednostki wobdgegos obiektu
jest definiowana jako wzgtinie trwata tendencja do pozytywnego lub nega-
tywnego wartéciowania tego obiektu. Jednak bagupa definicji trojsktad-
nikowej (m.in. Nowak1973:23; Mika 1966[za:] Marody1974:15; Grau i in.
2002;Woijciszke 2013: 200) nmma przyjé, ze na postaw jednostki wobec
jakiega obiektu sklada sijej stosunek emocjonalny wobec tego obiektu
(komponent emocjonalny postawy), przekonania cadaa na temat obiek-
tu (komponent poznawczy) oraz tendencja do pozyygiviub negatywnych
zachowa wobec obiektu postawy (komponent behawioralny eg}.

Mimo, iz postawa jest traktowana jako psychiczna charagtygcy
jednostki, w u¢ciu socjologicznym Stefan Nowak zaleca jej rozpatgie w
kontekscie wptywu na ri pewnych konkretnych sytuacji spotecznych, jej
zaleznosci od mikro- i makro struktur spotecznych oraz adtlry zbiorowo-
sci (Nowak 1973: 10). Zatem rozpatsajzaktad pracy — za funkcjonalistami
— jako pewien system spoteczny, ktory oddziatujgeaiostki (m.in. Szacki
2011: 840) zataono istnienie korelacji mdzy postaw pracownikéw (i jej
poszczegolnymi komponentami), jako elementem teggiemu, a innymi
elementamisrodowiska pracy (Szczygielska 2012). W niniejszyrtylaile
ograniczono sijednak tylko do analizy zwzku behawioralnego komponen-
tu postawy z wybranymi elementagrodowiska pracy, komponentu, ktory
jest najsilniej zwigzany z zachowaniem jednostki (Nowak 1973: 48).
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3. Zwigzek behawioralnego komponentu postawy wobec bezpis-
stwa pracy z wybranymi elementamsrodowiska pracy

Materiat

W celu okrélenia zalenosci pomidzy behawioralnym komponentem
postawy wobec bezpieargwa pracy a wybranymi elementasnodowiska
pracy przeprowadzono analistatystyczn, w ktorej wykorzystano wybrane
wyniki kwestionariuszowego badania postaw wobemisezdéstwa pracy
I opinii na temat ryzyka zawodowego, zrealizowaneg@010 r. (Szczygiel-
ska 2010). Badanie to zostalo przeprowadzone techriWestionariuszo-
wych wywiadow telefonicznych wspomaganych komputero(CATI) na
ogolnopolskiej, reprezentatywnej probie pracownikdatrudnionych w gor-
nictwie, przetworstwie przemystowym oraz budownietwyn=500). Zasto-
sowano dwustopniowy, losowo-kwotowy dobor proby z@mski 2011:
243).

Operacjonalizacja zmiennych

Przygta w analiziezmienna zablma okreslata nasilenie u badanych be-
hawioralnego komponentu postawy wobec bezpiestnea pracy. Do jej
skonstruowania wykorzystano odpowiedzi na 4 pytamiastionariuszowe
Zwigzane z danym komponentem, z ktorych ¢@ase skonstruowano synte-
tyczny indeks nasilenia komponentu — z zastosowaelesploracyjnej anali-
zy czynnikowej (Wieczorkowska, Wierzbicki 2007: 31@trzymana zmien-
na okrglata nasilenie komponentu za poragednej liczby.

Na podstawie analizy literatury oraz wéaerejszych badajako zmien-
ne niezaléne przyjeto czynniki zwgzane z warunkami pracy i ocgmacho-
wania innych pracownikOw oraz poziomu bezpiést&a pracy w przedsi
biorstwie, czynniki nalegce do przejawOw organizacji pracy, dynamicznej
kontroli spotecznej oraz pozytywnych i negatywnwamkcji. W celu spraw-
dzenia, jakie cechy spoteczno-demograficzne badasgezyjaj wzmacnia-
niu behawioralnego komponentu postawy wobec bezgistwa pracy prze-
analizowano take zwhzek pome¢dzy nasileniem tego komponentu postawy

! Badanie przeprowadzono w ramach | etapu prograraloletniego pn. ,Poprawa bezpie-
czenstwa i warunkéw pracy” dofinansowanego w latach&Q010 w zakresie stb pai-
stwowych przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spateej. Koordynator: Centralny Instytut
Ochrony Pracy-Restwowy Instytut Badawczy.

2 Przy konstruowanizmiennejzaleznej wykorzystano odpowiedzi udzielone na 4 pytania
kwestionariuszowe: (P2&zy na P. stanowisku zdarza,sie bezpieczniejszy sposéb wyko-
nania pracy jest mniej wygodny lub wolniejsZiP29) Czy dla P. osolcie waniejsze jest
bezpieczéstwo, czy wygoda i szylbkopracy, ktdéy P. wykonujeZP40)Czy podczas wyko-
nywania pracy, ktéra tego wymaga, stosuje P. zalgazdzie ochronm lub innesrodki
ochrony osobistejPP42)Czy zdarza gj ze pracuje P. intensywnie pomimozdgo zracze-
nia, braku snu, §dz ztego stanu zdrowta- wyodgbniony czynnik wyjania 33 proc. wa-
riancji zmiennych #ytych do jego konstrukcji (R= 0,33).



225
Agnieszka Szczygielska

a wiekiem, ptai, wyksztatceniem i stanowiskiem zajmowanym przada
nych, a take wybranymi cechami przedbiorstw, w ktérych g zatrudnieni.

Wyniki

Dla zweryfikowania przytych w badaniu hipotez skonstruowano
model, w ktérym - z zastosowaniem regresji wieldkep (Szymczak 2008:
145) - zbadano wptyw wszystkich rozieenych zmiennych (tabela 1).
W pierwszej kolejnéci w oddzielnych analizach zbadano zal&c¢ nasilenia
komponentu behawioralnego od warunkdéw pracy, sposodpanizaciji pracy,
przejawow dynamicznej kontroli spotecznej, pozytyeim i negatywnych
sankcji, subiektywnej oceny bezpieigava pracy w przedsbiorstwach,
w ktorych pracuj respondenci oraz ich cech i cech przguasrstw. Nasp-
nie skonstruowano model petny, najbardziejzisly do warunkéw natural-
nych, czyli model w ktérym przyjo i zbadano jednoczesne oddziatywanie
na behawioralny komponent postawy pracownika w&mytstanalizowanych
czynnikow (przy przyjtym poziomie istotngci p<0.05).

Sparod analizowanych w modelu 1 elementéxarunkow pracyze
zmienny zalezng jest istotnie statystycznie skorelowane zachowamgch
pracownikow (Model 1 — patrz: Tabela 1). Ineg@dej wspotpracownicy sto-
Sujg zasady bezpieczgtwa tym czsciej badani wykonuj prag w sposéb
zgodny z tymi zasadami (r=0.41). Model 1 wéyjm 9 proc. wariancji beha-
wioralnego komponentu postawy.

Spasrod czynnikdéw dotycgecych organizacji pracy zmienna zabena
jest istotnie statystycznie skorelowana z @ceposobu organizacji pracy
(r=0.21). Im lepiej badani ocensaprganizag} pracy w przedsbiorstwie,
tym czsciej zachowuj sig w sposdb zgodny z zasadami bezpiésiea
(Model 2 - patrz: Tabela 1). Model 2 wyyaa 12 proc. wariancji behawio-
ralnego komponentu postawy pracownikow wobec bezpgistwa pracy.

Analizujgc czynniki odnosgce s¢ do dynamicznej kontroli spotecz-
nej, stwierdzono istotnie statystyczmaleznos¢ zmiennej zalenej jedynie od
tego, czy inni pracownicy zwragajiwag osobom tanycym zasady bezpie-
czeastwa (r=0.18). Im ogciej pracownicy na rownolegtych stanowiskach
wzajemnie kontroly swoje zachowania, tym exiej badani zachowajsie
w sposéb zgodny z zasadami bezpiésiga (Model 3 - patrz: Tabela 1).
Model 3 wyjania 7 proc. obserwowanej wariancji behawioralnegmpo-
nentu postawy.

Na przestrzeganie przez pracownikOw zasad bezpistza pracy
korzystnie wpltywaj sankcjepozytywngr=0.41), natomiast nie potwierdzono
analogicznego istotnego statystycznie gaku zmiennej zalae] ze stoso-
waniemsankcji negatywnyctModel 4 - patrz: Tabela 1). Model 4 w§yaa-
ja jedynie 4 proc. zmiennej zaleej.
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Subiektywna ocena gtasci wypadkow przy pracgModel 5 - patrz:
Tabela 1) nie jest istotnie statystycznie skorelmavae zmienmnzalezna.

Cechami pracownikow oraz przegsiorstw, w ktérych pracuyj, wy-
kazupcymi istotny statystycznie zgzek ze zmieng zalezng s3: wyksztalce-
nie (r= -0.37, gdy kategagiodniesienia jest ,gimnazjalne” i ,zasadnicze za-
wodowe”), wielkag¢ miejscowseci (r= -0.32, dla kategorii ,Miasto 20-50
tys.”, gdy kategos odniesienia jest ,wig), wielka¢ przedsgbiorstwa
(r=0.26 dla kategorii ,powsej 249", gdy kategogi odniesienia jest ,10-49
pracownikow”)i typ stanowiskdr= -0.44 dla kategorii ,nierobotnicze”, gdy
kategory odniesienia jest ,robotnicze”) (model 6). Omowiompdel czast-
kowy wyjasnia 13 proc. wariancji behawioralnego komponentstpoey
(wartas¢ wspétczynnik determinacji modell/£0,13).

W modelu peinynwicksza¢ zaleznosci pozostata zbkona do tych
uzyskanych w modelach uwzgdhiajgcych pojedyncze grupy czynnikow,
niemniej zaobserwowano zgpewne ranice (Model 7 - patrz: Tabela 1).
Utrzymat s¢ pozytywny efekisposobu organizacji pracfr=0.11),sposobu
wykonywania pracy przez wspotpracownik@w0.25) orazwzajemnej kon-
troli ze strony wspotpracownikow=0.13), ché spadta sita zwaizku miedzy
zmiennymi. Podobnie w przypadku zatrudnienia naastésku robotniczym
— efekt s¢ utrzymal, ale spadta sita zyzku miedzy zmiennymi (r=0.35).
W modelu pelnym nieznacznie wzrosta sita gzku zmiennej zalmej z za-
trudnieniem w diaym przedsibiorstwie (r=0.29) i pojawit si istotny staty-
stycznie zwizek ze zmienm ,pte¢” (r=0.30, gdy kategogi odniesienia jest
.Kobieta”). W modelu tym odnotowano rownieelatywnie wysol wartas¢
wsp6tczynnikaR?, ktéra wskazujeze model wyjania 28 proc. wariancji ba-
danego zjawiska.

Tabela 1
Analiza zaleznosci behawioralnego komponentu postawy od elementéw
srodowiska pracy

Model 1 Model 2| Model 3] Model Model5 | Model 6| Model 7
4

:(7-,) :(7-,) :(7-,) :(7-,) :% :% :%

g g g g o o o

(@) (@) (@) (@) (@) (@) (@)

o o o o o o o

= = = = = = =

c = cC = cC = cC = C = c = c =

c g c g c g c g c o c o c o

8 8 8 8| RS R 8 R 8

o wn Qo w Qo wn Qo w o wm o wm o wm

52 |83 |23 |83 |33 |8%® |83

=2 =2 =2 =2 | =2 =2 =2
wyraz wolny | -0.99* -1.56* 0.89* -0.17*| -0.09 0.11 2.15*
réwnania (0.26) (0.25) (0.19) (0.08) (0.08) (0.35) (0.48
regresji
P30 — Inni 0.41* 0.25*
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pracownicy
stosuj zasady
bezpiecza-
stwa— kat.
odniesienia:
rzadko lub
czsto

P44 — Ocena 0.21* 0.11*
sposobu orga- (0.03) (0.03)
nizacji pracy
P31 - Gdy 0.18* 0.13*
pracownik (0.04) (0.04)
tamie zasady
inni pracow-
nicy zwracaj
uwag (1 —
nigdy, 6 —
zawsze)

P34 — Pozy- 0.41*
tywne sankcje (0.11)
dla pracowni-
kow prze-
strzegajcych
zasad bezp. —
odpowied:

tak

kategoria
odniesienia:
nie
Wyksztalcenieg| -0.37*
— Wyzsze (0.16)
kategoria
odniesienia:
gimnazjalne,
zas. zawod.
Wielkosé -0.32*
miejscowdaci: (0.15)
Miasto 20 —
50 tys.
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Model 1 Model 2| Model 3] Modegl Model5 | Model 6| Model 7
4
ok ok ok ok g ik ik
x x < x| = < <
cC = cC = cC = cC = cC = cC = cC =
ow oW oW On | O 2 ® 2®
8% |83 |83 |83 |83 |83 |83
=& =& =2 =2 | =& =2 =2
kategoria
odniesienia:
wies
Ptet — Mez- . 0.30*
czyzna . (0.10)
kategoria
odniesienia:
kobieta
Wielkosé 0.26* 0.29*
przedstbior- (0.13) (0.12)
stwa: powyej
249
kategoria
odniesienia:
10-49 pra-
cownikow
Stanowisko: -0.44* -0.35*
nierobotnicze (0.15) (0.15)
kategoria
odniesienia:
robotnicze
N 483 483 483 483 483 483 483
R2 0.09 0.12 0.07 0.04 0.01 0.13 0.28
adj.R2 0.08 0.12 0.06 0.03 0.00 0.09 0.22
Resid.sd 0.95 0.93 0.96 0.98 0.99 0.95 0.88
* p<0.05

Zrodio: Opracowanie wtasne danych z badania sawiego pracownikow.

4. Dyskusja i wnioski

W swietle zebranego materiatlu empirycznegoznewnioskowd, ze
najwicksz tendengj do bezpiecznych zachowavykazup pracownicy, kto-
rych wspotpracownicy stosujzasady bezpiecastwa pracy. Uzyskane wy-
niki pozwalag wigc na potwierdzenie hipotezy postawionej na podstawi
literatury (Najmiec, Milczarek 2003), dotygzej pozytywnego zvgzku po-
migedzy zachowaniem sigrupy pracowniczej, a zachowaniami poszczegol-
nych pracownikéw (w zakresie przestrzegania zasagibczéastwa pracy).
Tendencja do bezpiecznych zachawaoze by zatem traktowana jako for-
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ma konformizmu, ktory ujawniagiw grupie spotecznej o wysokiej kulturze
bezpieczastwa pracy. Pewnego potwierdzenia tej tezy dosipregyniki 6 edy-

cji Europejskiego Sonda Spotecznego (http://www.europeansocialsurvey,org/
zgodnie z ktorymi prawie 70 proc. Polakéw uczeggaigch w badaniu zadekla-
rowala tendengj do zachowa konformistycznych Wbrew wiec powszechnej
opinii, wskazujce] nanadmierny indywidualizm oraz brak organizacji spatee)
jako nasze domingge cechy narodowe (Morawiecki 2014),2ma oczekiwg, ze
wysoka kultura bezpiecastwa pracy w przedsiiorstwie mae mie wigzio-
tworczy wptyw na pracownikow i integrowach normatywnie wsrodowisku
pracy (por. Jacher 1976: 22 [za:] Walczak-DurakO2@Y), co przeciwdziata po-
wstawaniu zachowadewiacyjnych prowadzych do wypadkow. Zgodnie bo-
wiem z oping Danuty Walczak-Duraglostrzegana przez cztonka grupy roz-
bieznas¢ miedzy zachowaniami innych jej cztonkdédw a swoim whastyb
miedzy akceptowanymi normami a wtasnym, niezgodnynmi zachowa-
niem, przyczynia gido powstawania u niego szeregu rappsychicznych.
Redukcja tych napé mciliwa jest jedynie gtéwnie przez zmgamprzedniego
zachowania na zgodne z akceptowanymi przezegngpmami(Walczak-
Duraj 2010: 143).

Ponadto wgksz tendengj do bezpiecznych zachowavykazup pra-
cownicy, ktorzy spotykaj sic z reakcy wspotpracownikdéw (zwracaniem
uwagi) na swoje niebezpieczne zachowania. Wynilan@gdup potwierdze-
nie w wynikach innych badaprzeprowadzonych przez CIOP-PIB (Antoniak
2013), ktére dowodg ze najlepiej ocenianym (ze wzglu na skuteczrio)
zrodtem wiedzy na temat sposobu wykonywania praeypicownikow $
inni pracownicy. Praktycznimplikacja tej prawidtowdci jest bezpieczé
stwo behawioralnew ktorym to widnie pracownicy pehai role audytoréw
i obserwuj zachowania kolegéw. Uzyskany wynik pozwalazeakdnig¢ sig
do opinii Wiadystawa Jachera, zgodnie z ktorintegracji zbiorowsci spo-
lecznej decyduje charakter stosunkow spotecznyahowizcych rdzé wiezi
(Jacher 1976: 15)eeli wigc w srodowisku pracy pangjzdrowe stosunki,
bedace rdzeniem wizi spotecznych medzy pracownikami, wowczas pra-
cownicy wykazug mniejsz tendengj do zachowa dewiacyjnych, prowa-
dzacych do wypadkoéw przy pracy. Wartozteauway¢, ze wieziotworcze
oddziatywanie kontroli spotecznej ze strony wspagmwnikéw (por. Wal-
czak-Duraj 2010: 71) przeciwdziata problemowi deyagji spotecznej jed-
nostek, ktoreprodia upatruje si m.in. w braku integracji w grupie (Town-
send 1993: 70-74 [za:] Muster 2012: 34).

% Analiza wlasna odpowiedzi na pytanie kwestionamwee ,Wazne jest dla niego/niej, aby
zawsze zachowywasi¢ poprawnie. Pragnie unikapostpowania, ktére ludzie mogliby
uzna za niewtdciwe” — suma odpowiedzi: ,bardzo podobny do mni&8:8 proc. wskaza
-podobny do mnie” — 50,1 proc. wskaza
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Przedstawione w tabeli 1 standaryzowane wspotckynmEgresji
wskazuj na wiksz tendengj do bezpiecznych zachowavsrod pracowni-
kow, ktérzy pozytywnie oceni@jsposob organizacji pracy w przegsor-
stwie Zwigzek ten ji wcze&niej znalazt potwierdzenie w wynikach bada
Zofii Kosel, w ktorych organizacja pracy zostalakazana jako gtowny
czynnik determinucy efekty pracy w opinii pracownikow (Kosel 19867)2
a jednym z takich efektow me by wykonywanie obowizkow z zachowaniem
zasad bezpiecastwa pracy. Co wcej, zdaniem W. Jachemaca mde by
czynnikiem wzbogaegyym cziowieka i gruptylko wtedy, gdy jest odpowie-
dzialna, swiadoma i dobrze zorganizowailattp://www.is.wns.us.edu.pl/praca-
wiez-integracja/idea-konferencji), zatem pozbavéemiracy ktoregokolwiek
z tych elementéw stwarza warunki do pojawiania zgawisk patologicznych
(Januszek, Sikora 1998: 195; Pospiszyl 2012: 12ymvdo rozwijania si kon-
trideologii pracy (Walczak-Duraj 2014). Z drugidgrany, zgodnie z opigi
Zygmunta Baumana to z trwalej i fundamentalnej higjzpotrzeby wyrasta
narzucanie innym ludziomporzdku (Bauman 1996: 184-200). Trakinjzatem
potrzelg porzadku jako fundamentaindla funkcjonowania jednostki taé
w srodowisku pracy, mana oczekiwg, ze jej spetnienie jest warunkiem nie-
zbednym dla spetniania stawianego przed jedrpstikmagania dotycgego
wykonywania pracy w sposob bezpieczny. Za Ryszar@aarfenbergem
warto take doda, ze im wiccej potrzeb nieziminych jednostce do normal-
nego funkcjonowania w spotecmtwie zostanie niezaspokojonychym
wigksze jest prawdopodoligtwo powanego spotecznego ufledzenia
funkcjonowania cztowiek@Muster 2012: 34 [za:] Szafrenberg 2004: 3). Ko-
niecznd¢ podejmowania decyzji oddnmie do sposobu wykonywania pracy
przez pracownika, ktérzy z racji ztej organizadgjaqy nie dysponuje odpo-
wiednimi informacjami, mge doprowadzi do podgcia przez niego nie-
optymalnej decyzji z punktu widzenia bezpietsteva pracy (porZmigrodz-
ki 2007), prowadzcej do wypadku przy pracy. Za DagWValczak-Duraj
maozna nawet przyi¢, ze przy zitej organizacji pracy jednostki mofprmu-
lowa¢ odmienne definicje takiej samej sytuacji snodowisku pracy (por.
Walczak-Duraj 2010: 106) — dla jednych sytuacjddie niebezpieczna, wy-
magaj wzmazonej ostrancsci, a dla innych bdzie zwyklym wydarzeniem
spotecznym, o jakich pisat Piotr Sztompka (2008). 2die mana zatem
mowi¢ 0 bezpieczestwie pracy bez prawidtowej organizacji pracy, acze-
kiwa¢ skutecznéci realizacji projektéw z grupy BBS w przeelsiorstwie,
w ktorym praca nie jest dobrze zorganizowana.

Na uwag zastuguje take fakt,ze wbrew pierwotnym zai@niom nie
zaobserwowano istotnej statystycznie korelacjedny tendeng do bez-
piecznych zachowa a stosowaniem w przegbiorstwach negatywnych
sankcji za niebezpieczne zachowania. Barbaraukanik na podstawie in-
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nych bada uznata natomiasge stosowanie kar przynosi efektywny w sytu-
acjach takich jak: famanie zasad, spowodowanieozagrazycia i waznych
wartasci (Kozusznik 2005). Uzyskane wyniki baddowodz, ze stosowanie
sankcji pozytywnych jest istotnie statystycznie rekowane z behawioral-
nym komponentem postawy, jednak zalac¢ to zostata zauw@na w mode-

lu obejmugcym jedynie pozytywne i negatywne sankcje. Co j&dwarte
podkrelenia w modelu petnym korelacja z sankcjami pozytymi przestaje
by¢ istotna statystycznie. Moa zatem wnioskowa ze magc do wyboru
jedynie sankcje pozytywne i negatywnegkgize prawdopodobistwo bez-
piecznych zachowa przynosi stosowanie sankcji pozytywnych. Niestety
zgodnie z opirg Krzysztofa Ogonowskiego praktykhajczsciej stosowas

w polskich przedgbiorstwach jest jedynie karanie (Ogonowski 2014)- P
dobnych wynikow dostarczajakze wyniki bada CIOP-PIB wskazujce, ze

w wigkszaici polskich przedsbiorstw w obszarze bhp stosowangexdynie
sankcje negatywne (Szczygielska 2011).

Zwigzek stosowania pozytywnych sankcji z tendgrap bezpiecz-
nych zachowa znalazt zastosowanie w bezpieggvie behawioralnym,
poniewa pracownicy, u ktory zostajzauwaone bezpieczne zachowania, s
nagradzani (m.in. pozytywnym komunikatem ze strobgerwatora zacho-
wan), a konsekwengj zachowa niebezpiecznych nie jest kara, ale brak na-
grody. Zgodnie bowiem z podejem Floriana Znanieckiego stosowanie
sankcji negatywnych (negatywnego przymusu — Wakizalaj 2010: 70)
zawsze prowadzi do buntu (Jankowska 1996: 106)liAnpac wyniki uzy-
skane w peinym modelu moa wysugc¢ wniosek praktycznyze jesli spo-
lecznad¢ danego przedsbiorstwa jest wewgtrznie zintegrowana i pgézona
wigzig spoteczp, to stosowanie pozytywnych sankcji nie jest konieczne
dla uzyskania bezpiecznych zachawaacownikoéw. Pozytywne sankcje s
skutecznym narzlziem zmiany zachowa(zgodnie ZTwierdzeniem o racjo-
nalnasci G. Homansa jednostka z dwoch alternatywnych diistgbiera to,
ktére daje jej najwiksze prawdopodobistwo osigniecia wickszej korzygci
- Turner 2010: 304), ale przynasefekt jedynie w czasie ich stosowania
(i krotko po zakaczeniu), co oznaczae dla utrwalenia efektu realizaciji
projektu behawioralnegkonieczna jest zmiana na poziomie kultury bezpie-
czeastwa pracy catego przedbiorstwa (Milczarek 2006).

Wyniki badania potwierdzajtakze istotry statystycznie pozytywn
korelacg miedzy prag w duzym przedsibiorstwie a tendengjdo bezpiecz-
nych zachowa pracownikéw. Inne badania CIOP-PIB dowgdze to wia-
$nie w duych przedsibiorstwach jest najmniej pracownikow, ktérzy wska-
Zuja niewiasciwg organizagj pracy jako przyczyg wypadkow przy pracy
(Szczygielska 2010). Ponadto¢aej duwych przedsibiorstw ma wdraony
system zarglzania BHP, a badania CIOP-PIB wskazup wdrazenie sys-
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temu zarzdzania pozytywnie wptywa na stan BHP przedsirstwa (Paw-
lowska 2010). Biggc pod uwag statystyki GUS dotyce wypadkowsci

w polskich przedsbiorstwach (GUS 2014) nmioa zatem wnioskowao ko-

nieczndci opracowania metod i nadzi wspieragcych maile isrednie
przedsgbiorstwa we wdrzaniu projektow behawioralnych.

Whbrew przygtym oczekiwaniom behawioralny komponent postawy
wobec bezpieczsstwa pracy nie jest skorelowany z subiektyvatery bez-
pieczéistwa pracy w przedshiorstwie. Alfred Schutz zauvigt, ze selek-
tywna funkcja interesow organizujgviat jednostki w warstwy o mniejszej
lub wiekszej istotnéci (Schutz 1971: 100 [za:] SztompRAOS8: 5). Mana
zatem wnioskowd ze pracownicy traktyj odczuwalny poziom bezpieaze
stwa jako warste 0 mniejszej istotrgi (obszar niezafeny od nich) w od-
réznieniu od ocen czy sposobu zachowania vgspotpracownikéw (por.
Gans 1969 [za:] Nowakowska 1970: 296).

Wbrew oczekiwaniom wynikagym z wczeéniejszych badapostawa
nie jest skorelowana z wiekiem pracownikéw (pou Sin. 2003). Uzyskane
wyniki pozwalaj natomiast stwierdzj ze najsilniejszy i jednocZaie istotny
statystycznie okazateizwigzek wyraanej przez pracownikow tendencji do
bezpiecznych zachowaz zajmowaniem stanowiska robotniczego oraz by-
ciem nezczyzry (por. Studenski 2004: 133). Wynik ten sugerugewickszy
tendeng} do bezpiecznych zachowawykazup przede wszystkim osoby
w wickszym stopniu nag@ne na zagraenia (a wgc robotnicy — niezalaie
od wieku). Naley rowniez zauway¢, iz w badanych bramch pracuje vek-
Sz®¢ mezczyzn, a cecha taka jak ptpozostaje w zwaizku z rodzajem wy-
konywanej pracy. Wg danych GUS w 2011 r. (GUS 20d2yornictwie
I wydobywaniu pracowato tylko 11 proc. kobiet, weetworstwie — 22 proc.,
a w budownictwie — jedynie ok. 8 proc. W tych brach kobiety cgiciej niz
mezczyzni wykonup prace biurowe lub inne niezawane bezpaoednio
Z procesem produkcyjnym, bowiem to kobietom - woparaniu z mzczy-
znami - przypisuje gimniejsze kompetencje, zwtaszcza w zawodach trady-
cyjnie uwaanych za reskie (Baka 1995 [za:] Lukasik 2011: 84). A z dru-
giej jednak strony, jak wskazujvyniki badaé CIOP-PIB dotycgcych bez-
piecznych zachowaw domu, to wiénie kobiety wykazuj wigksze zaintere-
sowanie przestrzeganiem zasad bezpiestn@, zwracaniem uwagi na bez-
pieczéistwo domownikéw, stosowaniedrodkéw ochronnych oraz prowa-
dzeniem w domu rozméw na temat bezpiéshsa pracy i bezpiecznych
zachowa (CIOP-PIB 2014). Biggc powy:sze pod uwagcelowe wydaje i
przeprowadzenie badania ogdlnej postawy wobec bez@istwa (czyli za-
rowno w srodowisku pracy, jak kycia prywatnego) i porownanie tendencji
do bezpiecznych zachowav réznych srodowiskach (w domu oraz w pracy),
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w zaleznosci od petnionej roli spotecznej oraz subiektywnegoy poziomu
ryzyka.
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Behavioral-Based Safetyand Employees’ Attitudes Towards Safety

Summary
Due to negative social and economic consequencexadlents at

work for the social micro-and macrostructures, aloscientists are seeking
methods of improving the functioning of enterprisexd reducing deviant
behavior of employees, leading to accidents. Thehatecalled Behavioural-
Based Safety, which currently enjoys high popwaritequently meets with

criticism from representatives of technical scienaelated to the reduction
of efforts to improve the safety at work to chariige employees’ behavior.
The paper gives an extension of the traditionalabimal approach to

strengthen the behavioral component of employetidds towards safety,
which - as shown in the results of the statistaoadlysis - is correlated with
certain aspects of the work environment. Statistrelysis was performed
by multiple regression with the results of a questaire survey carried out
in 2010 on a sample of 500 employees from sectdtsthe highest accident
rate (manufacturing, mining and construction). le discussion, reference
was made to e.g., the role of high safety cultaredcial bonding and inte-
grating employees in working environment, as wsllt@ selected results of
6" Round of the European Social Survey (2013) andstirdy "Occupational

safety and safe behavior at home" (2013). Apprqaoiposed in the article
has not been verified empirically yet, but conauasi can provide inspiration
for those involved in designing activities to impeosafety in enterprises.

Key words: Behavioral Based Safety, attitude towards safeghavioural
component of attitude, occupational safety.
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ROWNOUPRAWNIENIE JAKO WARTO SC NA RYNKU
PRACY W OPINIACH PRACOWNIKOW DZIALOW
PERSONALNYCH ORAZ MtODYCH OSOB
WCHODZ ACYCH NA RYNEK PRACY

Abstrakt

Nawet w gospodarce wolnorynkowej czynniki kulturomap wptyw
na funkcjonowanie rynku pracy. W ostatnich latactpelskim prawodaw-
stwie nasfpity korzystne zmiany, jednak w praktyce problerakur rowno-
uprawnienia nadal istnieje. Z badarzeprowadzonych na potrzeby mojej
pracy magisterskiej wynikaz idyskryminacja na rynku pracy pazana jest
Z negatywnymi stereotypami, szczegoélnie na etagheutaciji pracowniczej.
Rownouprawnienie na rynku pracy jest nie tylko waniy etyczny, ale take
moze przekiadé sie na sukces firmy czy instytucji. Elementem walkdlys-
kryminacp powinno by wigc uswiadomienie pracodawcom korgy wyni-
kajacych z r@norodndgci.

Stowa kluczowe:rownouprawnienie, dyskryminacja, rynek pracy.

Wprowadzenie

Praca i kariera zawodowa stangvedmy z gtownych sfer aktywriei
nowoczesnych spotearstw. Jako przedmiot zainteresowania socjologii pra-
ca mae by rozpatrywana w kategoriach kulturowych i etycznyghatrud-
nienie ma bowiem znaczenie nie tylko z ekonomicenpgnktu widzenia,
wpltywa réwnie: nazycie jednostki w wymiarze psychologicznym i spotecz
nym.

Jak wynika z licznych bada zawod stanowi syntetyczny wskak
wielu innych cech okiajacych cziowieka (takich jak status ekonomiczny,
wyksztatcenie, a nawewiatopoghd). Dzieje s¢ tak poniewa to wiasnie
poprzez petnienie roli zawodowej ponoszone przer daoly nakiady (np.
zdobywanie kwalifikacji) § transformowane na nagrodydace odzwiercie-
dleniem jej miejsca w strukturze spotecznej (Daska1985: 29).

Miejsce jednostki na rynku pracy wptywa roéwhiea jejzycie prywat-
ne, przede wszystkim poprzezgrtowarzyski, w jakim si ona obraca. Max
Weber przyréwnat grupy zawodowe do standw, poniepraynalenocs¢ do



240 ROWNOUPRAWNIENIE JAKO WARFONA RYNKU PRACY
W OPINIACH PRACOWNIKOW DZIALOW PERSONALNYCH ORAZ
MLODYCH OSOB WCHODZYCH NA RYNEK PRACY

nich opiera si na kryterium stylwycia, a wec konsumpcji okrdonych dobr
(Weber 1975: 246).

Poniewa kariera stanowi tak znagz cze$¢ zycia, w sposob naturalny
jej przebieg oddzialuje rowniena catéciowa samooceq cztowieka.Zycie
zawodowe jest wanym komponentem biografii jednostki, tma wrcz
mowi¢ 0 pewnego rodzaju zsamdci zawodowej ksztattowanej w toku so-
cjalizacji do wykonywania danej pracy (Marciniakl20 183).

Oczywicie, znaczenie rol zawodowych (azalcatdci aktywndaci jedno-
stek na rynku pracy) nabrato obecnego znaczenigermop spoteczestwach
wolnorynkowych, gdzie instytucje ekonomiczne powirioy¢ niezalgne od
innych sferzycia. Ksztattowanie siuktadu rél zawodowych uwarunkowane jest
wieCc zasad racjonalnego dziatania. Miejsce jednostki w stk spotecznej
natomiast, w nieporownywalnie giiszym stopniu i w spoteczastwach tra-
dycyjnych, zaley od jej wiasnych decyzji i agynie¢. Czynniki kluczowe
w spofeczéstwach stanowych (afiliacja rodzinna, miejsce zamkania) stracity
na znaczeniu, do czego przyczynikarsisraca atomizacja i anonimow® beda-
ce wynikiem urbanizacji (Dontigki 1985: 34).

Jednak warto zauwgé, ze nawet w warunkach gospodarki kapitali-
stycznej, funkcjonowanie rynku pracy nie jest wnpeacjonalne. Wptyw na
rzeczywiste szanse poszczegolnych jednostekanmoigc liczne czynniki
kulturowe, polityczne, czy psychologiczne. Warunkugzanse na powodze-
nie na rynku pracy, cechy te w rzeczywisianog przeadza o catymzy-
ciu danej osoby.

W Polsce, wanym problemem spotecznym, objavgieym st miedzy
innymi witasnie w sferze gospodarczej, jest brak rownouprawaiskutkuj-
cy dyskryminacj pewnych grup. Rine przejawy niekorzystnego traktowa-
nia prowadz nie tylko do pogarszaniagsivarunkéw ekonomicznych tych
0s0b, ale take do ich marginalizacji spoteczne.

Jednoczénie, sfera rynku pracy jest polem, na ktorymgiavo ma - za
paosrednictwem regulacji prawnych - stosunkowaelumazliwosci oddziaty-
wania na obywateli. Oparte na przestankach gospayeh, a take etycz-
nych uregulowania legislacyjne maja celu zapobieganie gorszemu trakto-
waniu naraonych na dyskryminag¢jgrup. Prawo mie mi& réwniez charak-
ter pozytywny, propondf rozwhzania wspierace osoby bdace w mniej
korzystnej sytuacji (np. poprzez zgchnie pracodawcéw do zatrudniania
ich).

Co wane, mana mi& nadzieg, ze dziatania na rzecz roGwnouprawnie-
nia na rynku pracy mag- w dalszej perspektywie - korzystnie wpdgma
postawy cztonkOw spotecastwa i zmient ich zachowania rowniew zyciu
prywatnym.
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1. Rownouprawnienie jako wartos¢ w prawie polskim i unijnym

Warto podkréli¢, iz w polskim prawodawstwie, szczegoélnie tym gze-
nym z rynkiem pracy, rownouprawnienie i walti@d dyskryminacji $ jednymi
Z kluczowych wartéci. W znacznej mierze jest to efekt dokonywanychstat-
nich latach zmian legislacyjnych. Wiele z nich spdawanych bytlo konieczno-
$cig implementacji norm wypracowanych na poziomie Euiropejskie.

Rdéznorodnd¢ charakteryzujca obywateli wspolnoty tak rozlegtej, jak
Unia Europejska wymusza powstanie instrumentow pyatv gwarantuy-
cych im wszystkim takie samo traktowaniegday innymi w dziedzinie pra-
cy i zatrudnienia. W zwiku z tym, ji& od momentu powstania Wspélnoty
przepisy antydyskryminacyjne pojawiatg siarbwno w prawie pierwotnym,
jak i wtornym. Pocatkowo dotyczyly one gtdwnie réwnouprawnienia pici
oraz narodow&xi, z czasem jednak zakres ich obgmywania zostat rozsze-
rzony na inne cechy demograficzne oraz kulturowey pednoczesnym po-
wi¢kszaniu s} liczby aspektowzycia, ktérych dotycz (Ellis 2005: 1). Pier-
wotng motywacy do wprowadzania praw zakagoych dyskryminacji na
rynku pracy byly kwestie zwkane z produktywrigia oraz rozwojem eko-
nomicznym, lecz z czasem doceniony zostat rossigoteczny i moralny
wymiar takich regulacji, koniecznych ze wedli na poszanowanie jednostki
oraz wartéci demokratycznych (Zialska 2003: 333). Mma wkc stwier-
dzi¢, ze wzrost znaczenia prawodawstwa antydyskryminaggneynika
jednoczénie z geograficznego poszerzania Wnii Europejskiej i pogibia-
nia wspotpracy ngdzypaistwowej, jak i z rosgcej swiadomdci znaczenia,
jakie mag dla Unii wartgci zwigzane z Prawami Cztowieka (Ellis 2005: 9).
Co istotne, wraz z rozbudowywaniem prawodawstwagdyskryminacyjne-
go przemianom ulegato rowmiesamo rozumienie pgia rOwndgci oraz
dyskryminacji, zarbwno w kontékie zatrudnienia, jak i poza nim (Ellis
2005: 1). Artykut 2 skonsolidowanej wersji TraktabuUnii Europejskiej
stwierdza, # Wspodlnota opiera sina rowngci oraz poszanowaniu praw
mniejszdci. Sy to wartgci wspolne dla wszystkich BRstw Cztonkowskich.
Spoteczastwo Wspdlnoty ma wt funkcjonowa& zgodnie z zasadami plura-
lizmu, toleranciji, niedyskryminacji, solidarém oraz rownouprawnienia pici.
By tak byto, Unia podejmuje gizadania walki ze wszelkimi przejawami
dyskryminacji, a szczegdlnie wspierania zasady wdairkobiet i ngzczyzn
(artykut 3). Zasada réwioi wszystkich obywatelijest réwnie¢ uznana za
istotrg reguk funkcjonowania demokraciji, kt§\Wspaolnota Europejska chce
podtrzymywa i promowa (artykut 9).

Réwnai¢ jest réwnie jedmy z kluczowych wartéci bedgcych podstawy
powstania Unii Europejskiej, ktérey svymienione w Karcie Praw Podsta-

! Obywatelstwo UE jest dodatkowe wobec obywatelgasiaego z Piastw Cztonkowskich.
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wowych. Caly trzeci tytut Karty dotyczy wdaie problematyki rownego trak-
towania obywateli Wspolnoty. Artykut 20 Karty Praodstawowych usta-
nawia rowng¢ wobec prawa, natomiast artykut 21 zakazuje wsegltys-
kryminacji. Katalog cech oblych ochron przed dyskryminagjjest bardzo
szeroki, obejmuje bowiem: gerag, kolor skéry, pochodzenie etniczne lub
spoteczne, cechy genetycznezyk, religic lub przekonania, poglly poli-
tyczne oraz wszelkie inne pagdl, przynalenos¢ do mniejszéci narodowej,
majtek, urodzenie, niepetnospravédpwiek lub orientag seksualn. Jed-
nocza&nie sformutowanie ,w szczegoélba ze wzgédu na” oznaczazijest
to katalog otwarty, a wt zabroniona jest rowniedyskryminacja ze wzgtiu
na inne cechy, nie wymienione wprost wsk aktu prawnego. Co \iae,
chronione g cechy, na ktore jednostka nie ma wptywu (czylirakéerystyki
biologiczne), ale réwnieinne, zwjzane z kultus i swiatopoghdem, a w¢c
wynikajace z wolnego wyboru, jak choelay religia (Ellis 2005: 2).

Artykut 22 Karty Praw Podstawowych stwierdza z kale Unia szanuje
wszellg réznorodnad¢ kulturows, religijng i jezykows, co stanowi wzmocnienie
poprzedniego przepisu zakagggo dyskryminacji. RoOwroi pici natomiast
poswiecony jest artykut 23, w ktorym znajduje giapis podkréajacy szczegol-
ne znaczenie réwnego traktowania w zakresie petyydnienia i wynagrodze-
nia. Powtoérzony zostaje tam rowhieapis z artykutu 157 Skonsolidowanego
Traktatu o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej zezwglg na wprowadzanie
srodkdéw majcych na celu poprawsytuacji pici niedostatecznie reprezentowa-
nej w danym zawodzieSrodki te, pomimo réznicuja sytuacg pracownikow
w zaleznasci od ich pici nie § uznawane za przeciwstawne do zasady rownego
traktowania. Tym samym Wspdlnota promuje aktywiostaw wiladz pa-
stwowych w zakresie zapewniania wszystkim obywateldwnych praw na
rynku pracy, rownig poprzez dziatania pozytywne.

Konkretnym zagadnieniom zwgdanym z kwesgi rOwnouprawnienia
paswiecone g§ dyrektywy. Najbardziej aktualne regulacje odnszse do
rownouprawnienia w zatrudnieniu znajgligie przede wszystkim viDyrek-
tywie 78/2000 ustanawigfej ogllne warunki ramowe rownego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracyDyrektywie 54/2006 w sprawie wprowadze-
nia w zycie zasady rowrngi szans oraz rownego traktowania kobietdzm
czyzn w dziedzinie zatrudnienia i pradgOwna¢ jest réwnie jedrg z pod-
stawowych wartéci, na ktorych opierajsiec zapisy Konstytucji Rzeczpospo-
litej Polski. W rozdziale pawieconym prawom i obowzkom obywateli,

a konkretnie w artykule 32 réwédwobec prawa i prawo do takiego samego
traktowania przez wiadze publiczne zostpjzyznane wszystkim obywate-
lom. W dalszej axci ten sam artykut stwierdzae zakazana jest wszelka dys-
kryminacja (niezalenie od przyczyny). Zakaz ten obejmujgcie polityczne,
spoteczne oraz gospodarcze (acwniedzy innymi sfe¢ pracy i zatrudnienia).
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Konstytucyjna zasada rowsed miata rownie swoje przetgenie na prawo
pracy. Gtownym aktem prawnym jest tu ocz§eie Kodeks Pracy. Jegla pod-
stawowych zasad prawa pracy, stamowih wskazowk odnagnie interpretacii
i wykladni przepiséw jest zasada zachowania rowngciw pracownikow
w zatrudnieniu (artykut 2L Kolejma istotry zasad jest zakaz wszelkiej dys-
kryminacji w zatrudnieniu wyeny w artykule 11 W tym samym artykule
wymienione zostaty chronione cechy: gteviek, niepetnosprawié, religia,
narodowa¢, przekonania polityczne, przynah@s¢ zwigzkowa, wyznanie, po-
chodzenie etniczne, orientacja seksualna i rodzawy bpdacej podstawy za-
trudnienia. Jednak ze wzdlu na zapis ,w szczegolfm” przyja¢ nalery, iz
katalog ten ma charakter otwarty. ¥kia jest rOwnig, zasgpienie wczéniejsze-
go sformutowania: ,w stosunkach pracy” przez: ,atradnieniu”, co umi-
wia rozchgniccie przepiséw roéwnie na obszary wykraczgje poza stosunek
pracy (np. rekrutagjpracownica).?

Uzupetnienie przepiséw z artykutu *Laraz konkretyzagjzasady nie-
dyskryminacji stanowi rozdziat lla zatytutowany ,®Roe traktowanie w za-
trudnieniu”, ktérego obecne brzmienie stanowi oaxeiedlenie prawa anty-
dyskryminacyjnego Unii Europejskiej. Zawiera on aakéwnego traktowa-
nia pracownikdbw w zakresie naygania i rozwjzania stosunku pracy, wa-
runkow zatrudnienia, awansowania oraz ¢mstdo szkolenia w celu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych (artykut 3 Réwne traktowanie zostato
zdefiniowane jako brak jakiekolwiek rodzaju dyskigacji. Dalsza cgs¢
artykutu zawiera definigj poszczegoélnych jej rodzajow, to jest dyskrymina-
cji posredniej, bezpgredniej, molestowania oraz molestowania seksualnego

Z punktu widzenia réwnouprawnienia na rynku praciPelsce znacze-
nie map rowniez dwie ustawy:Ustawa o wdréeniu niektorych przepisow
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowarf@otyczca m. in. obo-
wigzkow Rzecznika Praw Obywatelskich oraz Petnomocnilka Spraw
Réwnego Traktowania w zakresie wykonywania prawydyskryminacyj-
nego)oraz Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynracy (znaj-
duja si¢ w niej wazne zapisy o formach wsparcia 0sob w szczegolnapsijit
na rynku pracy).

2. Wyniki badan wtasnych
W ramach pisania mojej pracy magisterskigskryminacja w rekruta-
cji na polskim rynku pracyprzeprowadzitam badania, dotyce wplywu,

2 Miato to miejsce na mocyYstawy z dnia 24 sierpnia 2001 r. o zmianie ustaw§odeks
pracy oraz 0 zmianie niektorych innych ustdw#ora wprowadzita rownie inne zmiany
Zwigzane z rownouprawnieniem min. dodanie rozdziatu lla

% Praca powstawata pod kierunkiem profesor MalggrEaiszary, w Instytucie Stosowanych
Nauk Spotecznych Uniwersytetu Warszawskiego, zagthfoniona w lipcu 2013 roku.
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jaki majp stereotypy nazycie zawodowe rinych grup spoteczno-
demograficznych (w szczegokw na etapie rekrutaciji).

Byla to ankieta audytoryjna, £& jej wypetnienie poproszone zostaty
miode osoby wchodze na rynek pracy oraz pracownicy dziatdw personal-
nych odpowiadapy za rekrutagji selekcg pracownikow.

Badanie na probie celowej pracownikow dziatow peeasoych zostato
przeprowadzone §dd uczestnikéw bramwej konferencji dotyczej prawa
pracy, dedykowanej wggzym kadrom dziatébw HR z firm #aych bran. Ze
wzgledu na rang wydarzenia (oraz koszt uczestnictwa), zgdam, iz po-
szczegolne firmy skierowaty na nie osoby goajrzeczywiste znaczenie dla
polityki rekrutacyjnej firmy. Ankie wypetnity 54 osoby, w tym 52 kobiety.

Ankieta skierowana do os6b wchadygch na rynek pracy zostata prze-
prowadzona ¥réd studentdéw pierwszego roku studiow licencjackichry-
bie zaocznym oraz pierwszego roku studidw magisiehswy trybie wieczo-
rowym i dziennym Instytutu Stosowanych Nauk Spabgch Uniwersytetu
Warszawskiego. Réwnietutaj data si zaobserwowa feminizacja badanej
grupy — ankief wypetnito 45 oséb, w tym 34 kobiety. Uznatarh ze wzge-
du na niekorzystnsytuacg osob mtodych na rynku pracy (trudicow uzy-
skaniu statego zatrudnienia) studenci mage¢ bogate, a zarazem aktualne
doswiadczenia w zakresie proceséw rekrutacyjnych. kipa ta zostata po-
twierdzona wynikami badania — 38 respondentow mékdaviadczenie ak-
tywnego poszukiwania zatrudnienia a 34 brato udeiato najmniej jednej
rozmowie kwalifikacyjne,;.

Taki dobor proby miat na celu pokazanie proceséwrutacyjnych
z perspektywy obu stron bigrych w nich udziat. Gtéwnym celem badania
bylo poznanie opinii obu grup na temat wplywumgch cech (z ktérymi
taczg sie stereotypy) na przebieg kariery zawodowej jedriostk

Osoby wypetnigjce kwestionariusz zostaty zapytane o to, jakydu
wptyw map pewne cechy jednostki z punktu widzenia szansnadezienie
dobrej posady (bez okilania czy jest to wplyw pozytywny, czy negatyw-
ny?). Ocena sily tego wplywu byta dokonywana nacjustopniowej skali.
Zdecydowatam sina maliwie szeroki katalog cech, ktéry obejmowat: e
wiek, niepetnosprawrio, wyksztatcenie, posiadane znajdiip harodowec,
wyznanie, przynaleos¢ etniczry oraz atrakcyjn&® fizyczrg. W przypadku
czeci z nich dyskryminacia jest zakazana prawnies pozostate réia sic pod

4 Musiatam zrezygnowaz tego zagadnienia ze wzdl na diugét ankiety. Nievgtpliwie

jest ono warte zgbienia, ale gdze, ze ze wzgidu na ambiwalentny charakter wielu stereo-
typdw wskazane bytby metody jadaowe.

® Chodzi mi tutaj o cechy wymienione w Kodeksie Brachocia poniewa katalog jest
otwarty, teoretycznie magistnie¢ rowniez inne przestanki do uznania danego dziatania za
dyskryminacyjne.
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wzgledem spotecznej akceptacji znaczenia, jakie gmogd dla rozwojuzycia
zawodowego. W przypadku niektorych (np. wyksztaeewptyw wydaje s
bardziej, a w przypadku innych (np. znajgeipmniej ,sprawiedliwy”.

W obu grupach widabyto dwe zr@nicowanie odpowiedzi porilzy
poszczegolnymi cechami. W grupie studentow za najiggze dla powo-
dzenia na rynku pracy cechy zostaly uznane: wigiz(tie 93 proc. odpo-
wiedzi pozytywnych - ,zdecydowanie tak” i ,raczegjkt) i niepetnospraw-
nos¢ (91 proc.), Dopiero na trzecim miejscu znalaztoveyksztatcenie i zna-
jomosci (po 87 proc.), jednak z drugiej strony w obuypadkach procent
odpowiedzi ,zdecydowanie tak” byt viigzy niz w przypadku wieku. Kolejna
w hierarchii byta atrakcyjnig fizyczna (84 proc.).

Tabela 1
Wiara we wplyw okreslonych cech na szanse powodzenia na rynku praly
Zdecy- . . Zdecy-
Cecha dowanie Raczej Tru_dno_p,o- Rat_:zej dowanie
tak wiedziet nie :
tak nie
. 7 17 6 11 4
Pte¢

15,56 37,78 13,33 24,44 8,89

Wiek 21 21 0 3 0
46,67 46,67 0,0( 6,6] 0,90

Niepetnosprawngé 28 13 3 L 0
PEMOSPrawnee 62,22 28,89 6,61 2,2p 0,do

23 16 3 3 0

Wyksztatcenie .

51,11 35,56 6,6 6,6] 0,90

Znajomosci 2 14 2 3 1
J > 55,56 31,11 4,44 6,6] 2,22

Narodowosé 9 11 8 15 2
20,00 24,44 17,78 33,33 4,44

. 1 2 6 19 17

Wyznanie . -
2,22 4,44 13,33 42,2 37,18

Przynaleznosé 2 19 5 11 8
etniczna 4,44 42,22 11,11 24,44 17,78

Atrakcyjno §¢ fi- 17 21 2 5 0
zyczna 37,78 46,67 4,44 11,10 0,00

Zrodio: Badanie ankietowe na grupie studentéw, N=45

Opinie pracownikow dziatéw personalnych byty zbhe do tych wy-
razonych przez pierwgzgrupg, jednak dato si odnotow& pewne réanice

® Czy Pani/Pana zdaniem pésze cechy wplywajna szanse znalezienia posady na polskim
rynku pracy?
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w hierarchii wanosci cech. Za najwaniejsze dla sukcesu uznane zostato
wyksztatcenie @cznie 96 proc. odpowiedzi ,zdecydowanie tak” i ,zap
tak”), podobn wartas¢ uzyskat wiek (91 proc.). Za istotne badani uznali
réwniez posiadane znajomo i niepetnosprawni& (po 81 proc.), a tale
atrakcyjng¢ fizyczm (74 proc.).

Warto podkréli¢, iz w obu grupach wszystkie cechy poza wyzna-
niem, przynalenoicia etniczra oraz narodow&ria otrzymaty powyej 50
proc. wskaza potwierdzagcych ich znaczenie (,zdecydowanie tak” i ,raczej
tak” liczone jcznie).

Tabela 2
Wiara we wplyw okreslonych cech na szanse powodzenia na rynku pracy.

Cecha Zdecydo- Raczej | Trudno Raczej Zdecydo-

wanie tak tak powie- nie wanie nie
i 8 24 1 16 5

Pte¢
14,81 44,44 1,8¢ 29,6 9,2¢
Wiek 33 16 0 4 1
61,11 29,6: 0,0C 7,41 1,8¢
. , 21 21 4 5 1
Niepetnosprawndé
40,3¢ 40,3¢ 7,6¢ 9,62 1,92
. 33 19 0 2 0
Wyksztatcenie
61,11 35,1¢ 0,0C 3,7C 0,0¢
. L 20 24 2 7 1
Znajomosci
37,04 44,44 3,7C 12,9¢ 1,8¢
.. 5 11 5 28 5
Narodowosé Z
9,2¢ 20,37 9,2€ 51,8t 9,2¢
: 0 2 8 20 23
Wyznanie -

0,0¢ 3,77 15,0¢ 37,7¢ 43,4(
Przynaleznosé¢ 1 3 9 23 18
etniczna 1,8¢ 5,5€ 16,67 42,5¢ 33,3
Atrakcyjno §¢ fi- 8 32 3 8 3
Zyczne 14,81 59,2¢ 5,5€ 14,81 5,5¢€

Zrodio: Badanie ankietowe na grupie pracownikow idmigpersonalnych,
N=54

Obie grupy dostrzegajsilny wptyw wyksztatcenia na szanse na ryn-
ku pracy, co jest niestpliwe sygnatem pozytywnym z punktu widzenig d
zenia do rownouprawnienia na rynku pracy. Merytongbpcena kompeten-
cji jest rownie racjonalna z punktu widzenia pracodawcy. Jednaliazezo
wazne (a w grupie studentow istotniejsze mi wyksztatcenie) zostaty row-

" Czy Pani/Pana zdaniem pésze cechy wplywajna szanse znalezienia posady na polskim
rynku pracy?
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niez uznane wiek i niepetnosprawddo a wic cechy, ktére gwymieniane
w prawie pracy jako chronione.

Powodzenie w rekrutacji decyduje o dalszych losaatvodowych
jednostki. JednocZeie to widnie na etapie poszukiwania i wyboru odpo-
wiedniego kandydata na dane stanowisko pracodawajmzeiciej postuguy
si¢ stereotypami (co me wynika z braku dostatecznej wiedzy o kandyda-
tach czy presji czasu). Na polskim rynku pracy gdngtéwnych technik
stosowanych w selekcji kandydatow jest rozmowa Kikatyjna. Niestety
bardzo czsto jest ona przeprowadzana w sposob nieprdemy, bez wia-
sciwego przygotowania (np. stworzenia profilu starska czy listy kryte-
riow wyboru). W rezultacie w trakcie rozmow doch@dmaze do tamania
przepisow prawa antydyskryminacyjnego, a dokonywaaach podstawie
ocena kandydatow bywa uwarunkowana przez gadyglpozamerytoryczne
(m. in. stereotypy). W mojej ankiecie pojawitg giytanie o czynniki, ktére
majg najwickszy wptyw na oceprkandydatek/kandydatéw podczas rozmowy
kwalifikacyjnej. Podobnie jak w poprzednim pytaiigta zawierata zaréwno
cechy chronione prawnie, jak i inne (&rad nich ,sprawiedliwe” i ,nie-
sprawiedliwe”).

Jak wid& na poniszym wykresie, zarowno pracownicy HR, jak
i studenci za najistotniejsze uznali umtapsci komunikacyjne (91 proc.
0os6b w grupie pracownikéw HR i 76 proc. w grupiadentéw uznatoze
majs one wplyw na oceg). Zdaniem pracownikéw dziatébw HR drugie co do
wagi jest przygotowanie merytoryczne (90 proc.X zdaniem studentow
pewna¢ siebie (58 proc.). Wod cech chronionych prawnie napksze
znaczenie dla obu grup ma wiek (19 proc. w grupae@vnikow HR i 33
proc. w grupie studentow), zdaniem pracownikéw HfRejg cechy jest nie-
petnosprawng& (15 proc.), z&@wedtug studentow pée(16 proc.). Warto za-
uwazy¢, ze w przypadku ptci, wieku, atrakcyjém fizycznej, stroju, a tate
pewndaci siebie odsetek odpowiedzi twiegdych byt wyzszy w grupie stu-
dentow, z&w przypadku pozostatych cech -$rad pracownikéw HR.
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Wykres 1
Czynniki wptywajace na ocemn kandydatek/kandydatow podczas roz-
mowy kwalifikacyjnej - porownanie opinii grupy studentow i grupy pra-
cownikow dziatéw personalnych?®

1 | |
. - 48,15%
Wiadomosci zawarte w CV m8% ﬁ 0
o N 90,74%
Umiejetnosci komunikacyjne 5,56%

Przygotownanie merytoryczne 88,89%

Stréj

Pewnos¢ siebie 57,78% )
M Pracownicy HR

Atrakcyjnosc fizyczna M Studenci
Przynaleznosc etniczna
Niepetnosprawnosé¢

Wiek

Pte¢

T
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrodto: Badanie ankietowe na grupie studentow, NB&slanie ankietowe
na grupie pracownikow dziatow personalnych, N=54.

Podsumowujc, obie grupy dostrzegapewien wptyw cech chronio-
nych prawnie na wyniki rozmowy rekrutacyjnej, jeldrza istotniejsze uzngj
kryteria nie oznaczage tamania zasady rownego traktowania (chooia-
koniecznie zwjzane bezpgednio z wymaganiami danego stanowiska, np.
atrakcyjna¢ fizyczna). Odpowietl na to pytanie mogtyby w¢ dawa opty-
mistyczny obraz polskiego rynku pracy.

Z drugiej strony jednak ponad potowa oséb wchogizh na rynek
pracy zgodzita siz tez, ze pracodawcy kiergjsi¢ przy ocenie kandydatow
i kandydatek do pracy obiegowymi opiniami na teptagslonych grup’

Tabela 3

8 Co Pana/Pani zdaniem n®wplywa na ocer danej osoby podczas rozmowy kwalifika-
cyjnej?

® W celu zmniejszenia prawdopodoimséva odpowiedzi ,automatycznych” nigyiam sto-
wa ,stereotyp” .
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Opinie na temat kierowanie s¢ przez pracodawcow przy ocenie kandy-

datéw/ek do pracy obiegowymi opiniami na temat okréonych grup.*®
Opinia Liczba | Proceni
Zdecydowanie tak 5 11,17
Raczej tak 19 42,22
Trudno powiedziet 14 31,11
Raczej nie 6 13,3z
Zdecydowanie ni¢ 1 2,2z

Zrodio: Badanie ankietowe na grupie studentéw, N=45

Poniewa uznatam,ze wptyw na odpowiedzi drugiej grupy respon-
dentéw na to pytanie mogtaby niiehe¢ utrzymania pozytywnego wizerun-
ku, zdecydowatam siprzetestowa wiarg pracownikow HR w stereotypy
inaczej. Zadatam w ankiecie pytanie o to, czyignzawody ,typowo ko-
biece” oraz ,typowo rskie”. Jest to bardzo popularne przekonanie, oparte
przede wszystkich na stereotypach pitciowychesBz prowadzi ono do ogra-
niczania szans 0sob ¢oych podj¢ prag w nietypowym dla ich pici zawo-
dzie (jak mgzczyzna w przedszkolu, kobieta w warsztacie samamhgah).
Znaczna cgs¢ badanych byla zdaniaz taki podziat istnieje: 20 oséb (37
proc.) wybrato odpowied ,zdecydowanie tak”, Za27 oséb (50 proc.) ,ra-
czej tak”.

Tabela 4
Wiara w istnienie zawodéw/stanowisk zenskich” i ,m eskich”**
Opinia Liczba | Procent
Zdecydowanie tak 2C 37,04
Raczej tak 27 50,0(
Trudno powiedzie¢ 0 0,0(¢
Raczej nie 7 12,9¢
Zdecydowanie ni¢ 0 0,0(C

Zrodio: Badanie ankietowe na grupie pracownikéw idmigpersonalnych,
N=54.

Drugie, podobne pytanie dotyczyto istnienia zawoddkw stanowisk,
ktére g odpowiedniejsze dla os6b miodszych. Tutaj odpomvidxyty bar-
dziej zr&nicowane, jednak rownieprzewaaty twierdzce (Bcznie 38 osob
— 51 proc., w tym 3 osoby, czyli 6 proc. wybratgpodied:: ,zdecydowanie
tak”, za 25 osbb, czyli 46 proc.: ,raczej tak”).

19 czy Panali zdaniem pracodawcy przy ocenie kandydakddo pracy kieryj sie obiego-
wymi opiniami na temat okflonych grup (np. religijnych, etnicznych, zaanych z wie-
kiem)?

1 Czy planujc rekrutacg maina Pana/Pani zdaniem przewidziedsetek kobiet, ktoreetly
chciaty wzié w niej udziat?
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Tabela 5
Wiara to, ze osoby miodsze lepiej ginadaja do petnienia niektorych sta-
nowisk™

Opinia Liczba | Procent
Zdecydowanie tak 3 5,5€
Raczej tak 25 46,3(
Trudno powiedzieé 8 14,81
Raczej nie 16 29,6
Zdecydowanie nit 2 3,7C

Zrodio: Badanie ankietowe na grupie pracownikow idmigpersonalnych,
N=54

Zakonczenie — korzgci z réznorodnosci

Roéwnouprawnienie na rynku pracy jest wécig moralrg, chronion
prawnie. Dosip do rynku pracy dla wszystkich zksza spdjn&é spoteczn
I ksztattuje tolerancyjne postawy rownmiev innych sferachzycia. Z kolei
negatywne skutki spowodowanej bezrobociem margiagji nie tylko
wplywaja na zycie osob dyskryminowanych i ich rodzin, ale odtgigna
cale spoteczestwo. Brak rownouprawnienia na rynku pracyzagenerowa
patologie spoteczne takie jak alkoholizm, przemocodzinie czy przesp-
czas¢. (Mozdzenska-Mroczek, Szytko-Skoczny 1988: 177).

Z drugiej strony, warto pagtia¢, iz poszanowanie gmorodnadci ma
nie tylko znaczenie etyczne, ale rownimaaze przynost wymierne korzyci
dla firm i instytuciji.

Przede wszystkim, jedynie proces rekrutacyjny gpad przestan-
kach merytorycznych (a nie stereotypach czy upraeidzh) mae doprowa-
dzi¢ do wyboru najlepszego z kandydatéw.

Zespoly sktadace s¢ z przedstawicieli odmiennych grup demogra-
ficznych i kulturowych maj, dzieki mnogaci perspektyw, znacznie gkszy
potencjat kreatywnixi, lepiej tez radz sobie z rozwjzywaniem problemadw.
Zachodzi pozytywny efekt synergii grupowej, a praoty mogs uczy Sie
od siebie wzajemnie. ROwnouprawnienie krrdrodnad¢ sprzyjaj rowniez
wigkszej elastyczriwi catej organizacji (Walczak 2011).

Poszanowanie iorodndci stanowi rownie jeden z kluczowych
czynnikéw wzmacniacych kultug wewmtrzorganizacyjn. Dobra atmosfe-

12 Czy planujc rekrutaci mana Pana/Pani zdaniem przewidziedsetek oséb po 55 roku
zycia, ktore lpdg chcialy wzgé w niej udziat?
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ra panuyca w firmie czy instytucji zwksza zaangawanie pracownikow
oraz ich produktywn& i ogranicza kosztochtogrrotacg kadr.

Warto rownie zwrocic uwag na fakt, £ ujawnienie praktyk dyskry-
minacyjnych (a zwlaszcza zywiane z nimi procesyagdowe) mae bardzo
zaszkodz reputacji firmy czy instytucji. Natomiast poszaranie rG@no-
rodnaci wptywa pozytywnie na sposob jej postrzeganiaepmotencjalnych
klientow czy partnerow biznesowych (Walczak 2011).

Z dostrzeeniem tych wszystkich korzgi wigze st koncepcjadiver-
sity managemenfzarzdzania rénorodndcia), ktéra oznacza przgjie od
samego unikania dyskryminacji do peclp dziata pozytywnych majcych
na celu promowanie idei zborodndci w miejscu pracy (Mor Barak 2014:
237). Zaradzanie r@norodndgcig powinno obejmowa cab polityke perso-
nalmg firmy w celu zapewnienia wszystkim pracownikom yopalnych wa-
runkow pozwalajcych im na rozwoj zawodowy i petne wykorzystywanie
swojego potencjatu. Bwiadczenia firm, ktore wdtgty projekty zwihzane
z diversity managemenwskazuy, ze przeciwdziatanie dyskryminacji oraz
promowanie rgnorodndéci maze by korzystne zarowno dla pracownikow,
jak i pracodawcow.
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Equality as a Value in the Labour Market

Summary

Even in the free-market economy, cultural factoffuience the situa-
tion on the job market. In the last few years thead occurred some positive
changes in the Polish labour law, neverthelessptbblem inequality is not
solved yet. A study conducted as a part of my mastieesis shows that dis-
crimination on the labour market is connected \lith negative stereotypes,
which frequently have a bearing on the recruitn@otcess. Equality in the
labour market is not only an ethical value but also help company or insti-
tution achieve success. Showing the employers héngrofits of the diver-
sity should be therefore an element of anti-disgration policy.

Key words: equality, discrimintation, labour market.
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CZYNNIKI KSZTALTUJ ACE ZADOWOLENIE Z PRACY
PRACOWNIKOW TYMCZASOWYCH

Abstrakt

Swiatowy kryzys gospodarczy, chgego skutki okazaty siby¢ dla na-
szego kraju znacznie mniej destruktywne np. dla Grecji, to jednak nie
omingt rowniez Polski. Reguty dziatania wolnego rynku funkcjogoggo
0 zasad poday i popytu (mimo,ze pobudzanego przez odpowiednie dziata-
nia rzdzacych) g nieubtagane — popyt na towar lub ustkgztaltuje zapo-
trzebowanie na prac Owy mechanizm ma wplyw na zapotrzebowanie na
pracownika tymczasowego, ktéry nie stanowitbyzaru dla pracodawcy
w warunkach deficytu pracy.

Skoro zatem funkcjonujemy na rynku pracy corazigiladominowa-
nym przez popyt na pracdymczasow, nalery sobie zadapytanie: Jak zmo-
tywowat pracownika tymczasowego by czut zadowolenie zyirac

Na to i podobne pytaniagtizie starat si udziel¢ odpowiedzi autor
niniejszego artykutu.

Stowa kluczowe:praca, zadowolenie, pracownicy tymczasowi.

Wstep

W dobie koniecznei optymalizacji kosztow przeddiiorstw, firmy
siegaja czgsto po nowoczesne rozygania z zakresu ZZL. Metody i ngrz
dzia, stosowane w celu zmniejszenia kosztow orgskania oszegnasci,
oferujg w szerokim zakresie firmy zewtnzne. Organizacje coraz @ziej
korzystaj z agencji doradztwa personalnego. Razania, polegace na
rekrutacjach oraz delegowaniu pracownikow tymczasbwdo przedst
biorstw, pozwalaj w pozytywny sposob wptywana rynek pracy.

Pracownik tymczasowy wykonuje te same lub podatayandci jak
pozostali pracownicy zatrudnieni na state. Wspoélmiacuj, aby osagm¢
zamierzone cele, jednad stopi@ realizacji owych celow przeddiiorstwa
zalery przede wszystkim od zadowolenia i zaammygania pracownika.
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1. Praca tymczasowa jako jedna z form zatrudnienia praownikéw
W organizacji

Ciagte zmiany zachodze na rynku pracy wymuszapa ustawodawcy,
jak i kadrze kierowniczej, szukania nowych rogxen zwigzanych z forma-
mi zatrudnienia pracownikow. Jeszcze kilka lat tenajgpopularniejszymi
formami zatrudnienia byt stosunek pracy na podstawmawartej umowy
o prag. Kodeks pracy, dmlacy podstawowym aktem prawnym reguaitym
stosunki pracy, wyrinia nas¢pujacerodzaje umow o prac

e na okres prébny,

e naczas okigony,

e na czas wykonywania olilenej pracy,

* naczas nieoksony (Dz. U. 1974, Nr 24, poz. 141).

Spasrod wyzej wymienionych form zatrudnienia, najkorzystnigjsita
pracownika jest umowa na czas niedlory. Jednak w dobie szybko zmie-
niajagcego s¢ rynku, pracodawcy coraz nieghiej zatrudniag na talg umo-
we. Jest to spowodowane w gtdbwnej mierzekszym stopniem zobowyza-
nia pracodawcy wobec pracownika oraz diugikresem wypowiedzenia
ktory jest uzaleniony od czasu trwania zatrudnienia i wynosi odpemimio:

» 2 tygodnie dla pracownika zatrudnionego krécejgmiesecy,
* 1 miesgc dla pracownika zatrudnionego na co najmniej Gsigy,
* 3 miesgce dla pracownika zatrudnionego co najmniej 3 (B U.

1974, Nr 24, poz. 141).

Najczsciej] umowa na czas nieokteny jest poprzedzona umowami
na czas probny i okéony. Pozwala to pracodawcy na doktadnigjszer
pracownika. W czasie digszej planowanej nieobecitd pracownika etato-
wego, pracodawca me zdecydowasie zatrudné nowg osole na podstawie
umowy ha zagpstwo. Jednak w tym przypadku zatrudnienie nieermrze-
kroczy¢ okresu lat 3 (Dz. U. 1974, Nr 24, poz. 141).

Kolejng formg zatrudnienia wykorzystywan przez pracodawcow
umazliwiajagca elastyczne rozweania jest telepraca. Ta forma zatrudnienia
jest nowym rozwgzaniem na rynku pracy. W Kodeksie pracy zostataowpr
wadzona w sierpniu 2007 roku. Zatem zma wnioskow4, iz jest dopiero
pocatek rozwoju tego zatrudnienia. S. Ciupa teleprapisuje jakonowy
forme organizacji i wykonywania pracy, w ktérej charakteniejsce i czas
pracy, sposob i warunki jej wykonywania, pgiek i organizacja magby¢
ksztaltowane poprzezzycie zaawansowanych technologii informatyczno-
komunikacyjnycHCiupa 2007). Oznacza ona wykonywanie pracy p@ea z
ktadem pracy i praca taka ma charakter regularngrtd\tutaj zaznaczy iz
telepraca réni sie od pozostatych form zatrudnienia jedynie miejsosyn
konywania pracy. Informacje o wynikach pracy tessmwnik przekazuje za
pomog s$rodkdéw komunikacji elektronicznej. Zadaniem praceda jest
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zapewnienie pracownikowi odpowiednich sgéev do wykonywania pracy.
Forma stosunku pracy i umowy jest taka sama jakaygadku innego ro-
dzaju zatrudnienia. Nie ma tutajdnych przeszkdd, aby zatrudnienie tele-
pracownika nagpito przez agengjzatrudnienia.

Nieco inrg w odr&nieniu do wczéniej wymienionych form jest sa-
mozatrudnienie. W przypadku samozatrudnienia potdsmwgadczcy ustugi
na rzecz drugiego podmiotu prowadzi samodzielnynpot gospodarczy.
Pracownicy prowadgy dziatalnd¢ gospodarcg swiadcz ustugi na rzecz
gtébwnego podmiotu polegaie na wydzieleniu pewnych czyriwd do reali-
zacji poza zaktadem pracy. Nie m#ijitaj zastosowania przepisy prawa pracy
lecz cywilnego ze wzgtu na prowadzenie dziataéw gospodarcze.

Formg zatrudnienia charakteryzg sic wykonywaniem okrdonych
czynndci dla osoby zlecafej jest umowa zlecenia. Ten rodzaj zatrudnienia
nastpuje w oparciu o umogvcywilnoprawry. Podmiotami w tym przypadku
jest zleceniobiorca i zleceniodawca. Podstawowyterakprawnym regulu-
jacym jest Kodeks cywilny. Jednak sje wystapia przestanki okrdone
w Kodeksie pracy jako te spetnjag warunki stosunku pracy nie ma tutaj
znaczenia nazewnictwo stosowane na umowie i umdbsceizie mae zosta
uznana jako umowa o prafDz. U. 1674, Nr 16, poz. 93).

Kolejng forma zatrudnienia wykorzystywarprzez pracodawcow jest
umowa o dzieto. Dkiym minusem tego rodzaju zatrudnienia jest brak obo-
wigzku optacania sktadek zdrowotnych oraz spotecznywh.przypadku
umowy 0 dzieto obowizkowo odprowadza sitylko podatek dochodowy,
ktory wynosi minimum 20 proc.. Osoba wykoma umow o dzieto jest
rozliczana tylko na podstawie wykonanej pracy, auoé scislej jej efektow.
Niestety pracownikowi nie przystuguje prawo do pdp odprawy, zasitku
chorobowego czy feokresu wypowiedzenia. Korggig dla obu stron jest
duza optacalnéc tej formy zatrudnienia. Osoldaviadczca pra¢ na podsta-
wie umowy o dzieto nie ma wyznaczonego czasu, Eaejani kierownika
nadzorugcego jej dziatania, takiego pracownika musi cechiom@ganizo-
wanie, samodyscyplina i samodzielédov wykonywaniu zadania (Dz. U.
1674, Nr 16, poz. 93).

W ciaggu ostatnich kilku lat mmna zaobserwowabardzo szybko roz-
wijajacy sk rynek pracy tymczasowej. Podstawowym aktem prawnggol-
lujacym g forme zatrudnienia jest Ustawa z dnia 9 lipca 2003 zatudnia-
niu pracownikéw tymczasowych. Jednak wiele przepisd zakresie pracy
tymczasowej jest rownieregulowanych przez Kodeks pracy. Ustawa fllare
tagczny czas zatrudnienia pracownika tymczasowegay kikynosi maksy-
malnie 18 miesicy na rzecz jednego pracodawcyytkownika. Zadania wy-
konywane przez pracownika tymczasowego immge¢ charakter sezonowy,
okresowy. Coraz c#ciej ta forma zatrudnienia jest wykorzystywana do
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wstepnego sprawdzenia pracownika z zamiarem jego statagrudnienia
w szeregach pracodawcyytkownika. Bardzo wanym elementem tej formy
zatrudnienia jest tréjstrons® umowy. Wys¢puja tutaj trzy podmioty: pra-
cownik tymczasowy, pracodawca (przewg agencja pracy tymczasowe))
I pracodawca zytkownik (czyli firma zwracajca s¢ do agencji pracy z za-
potrzebowaniem na pracownikdw tymczasowygracodawca lub podmiot
niekedgcy pracodawg w rozumieniu Kodeksu pracy wyznagzaj pracow-
nikowi tymczasowemu skierowanemu przez agemagy tymczasowej zada-
nia i kontrolugcy ich wykonanig(Dz. U. 2003, Nr 166, poz. 1608). Sama
agencja pracy tymczasowej nie meoby¢ pracodawg uzytkownikiem dla
0s6b pozostagych z ni w stosunku pracy. Przed samym oddelegowaniem
pracownika tymczasowego do drugiego podmiotu, ggenwusi zawrzé
pisemm umowe z pracodawg uzytkownikiem dotyczaca wzajemnych praw
I obowigzkéw. Po ustaleniu zakresu dzialagencja pracy podpisujgnowe
0 prag z pracownikiem tymczasowym, ktéra zawigrawinna

* miejsce wykonywania pracy,

» charakter pracy,

* wynagrodzenie za prat¢ miejsce jego wyptacania,

» okres trwania zatrudnienia,

* dat zawarcia,

e strony umowy,

* wymiar czasu pracy (Dz. U. 2003, Nr 166, poz. 3608

Duza korzyscig dla pracodawcy azytkownika jest elastyczr$é w ilo-
sci zawieranych umow, gdynie ma tutaj ograniczelosci i rodzajow zawie-
ranych umow jak w przypadku kodeksu pracy. Pracachasowa znajduje
takze czste zastosowanie w przypadku choaych prac zwjzanych np.
Z inwentaryzagj lub kampaniami reklamowymi.

Ustawa reguluje rowniezadania, ktorych zle€inie mdna pracow-
nikowi tymczasowemio takich prac mma zaliczy:

» pracy szczegolnie niebezpiecznej (rodzaje tych glagoszczegdlnych
brarz okreslaja odrebne ministerialne rozpogdzenia),

» pracy na stanowisku, na ktorym jest zatrudniongz@manik uczestnicg
cy w strajku,

 pracy na stanowisku, z ktérego va@il ostatnich trzech miesy zostat
zwolniony pracownik z przyczyn niedotygz/ch tego pracownika (Dz.
U. 2003, Nr 166, poz. 1608).

Niezwykle wane jest, 2 pracownicy tymczasowigsmniej chronieni
przez prawo pracy fici zatrudnieni na podstawie zwykiej umowy o grac
Najwazniejszym (bo w praktyce najeziej spotykanym) przyktadem takich
roznic 9 zwolnienia grupowe oraz brak odprawylijezaklad ogtosi swaj
likwidacje. Innym przyktadem jest przedienie umowy kobiecie w giy do
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dnia porodu. Niestety, w przypadku umowy o pragnczasow nie ulegnie
ona automatycznemu przedamiu. Pozostate zapisy Kodeksu pracy o pracy
w godzinach nadliczbowych, czy pracy w nocy, aregstosowanie réwnie

w przypadku pracownikéw tymczasowych.

Faktem potwierdzagcym rosnce zainteresowanig forma zatrudnie-
nia przez przedgbiorstwa jest staty wzrost Boi agencji zatrudnienia na
rynku. Istotra kwesth nie poruszos do tej pory jest obowrek ubezpiecze-
nia. Pracownicy zatrudnieni na podstawie umowy aoptymczasow pod-
legap obowikzkowemu ubezpieczeniu zdrowotnemu oraz spotecznémnas.
cownikowi tymczasowemu przystuguje prawo do zasiiuorobowego,
opiekwczego i macierzyskiego. Dodatkowo warto zaznaczyz pracowni-
kowi przystuguje rownig prawo do urlopu w wymiarze 2 dni zazkly mie-
sigc pozostawania w trakcie zatrudnienia. Do wymiatopu nie wilcza si
urlopu, ktéry pracownik wykorzystat w poprzednintrzanieniu.

2. Satysfakcja z pracy
Poprzez satysfakggadowolenie z pracy rozumiemy pozytywny sto-
sunek pracownika do zaktadu pracy, jego miejscaypraspotpracownikéw.
Pojcie satysfakcji mezna odnié¢ do zaspokojenia potrzeb sfery materialnej,
jak i wyzszego rzdu (przynalenosci, prestiu) (Wiatrowski2000: 81-82).
Satysfakcja pracownika zaréwno tymczasowego, jaitiudnionego
na umow O prag na czas hieokieony, zaley od bardzo wielu, niejedno-
krotnie tych samych czynnikéw.
W opracowaniach z zakresu socjologii, naukowcy puodg rézne
proby uszeregowania czynnikow wptyweych na zadowolenie z pracy.
Punktem odniesienia dla wielu analiz na temat $akg§ pracownika
i rozwijaniu technik z zakresu ZZL statg $ioncepcja Vrooma (Sikora 2000:
37), ktéry uwaat, ze satysfakcja pracownika, to wypadkowa takich ckynn
kow jak:
e wartasci oczekiwanej nagrody,
« wysitku wktadanego w osgniecie pazadanego rezultatu,
* postrzegania subiektywnego prawdopodidtiea osigniecia sukcesu,
* oceny stuszngi otrzymanej nagrody, porownania nagrody ze stan-
dardami spotecznymi (Vroom za: Sikora 2000: 37).
Jako kolejg probe uporzdkowania czynnikdw zadowolenia z pracy
maozna przytoczy klasyfikacg z opracowa E.A. Locke’a:
e praca stanowtca dla pracownika wyzwanie intelektualne, z ktorym
maoze sobie poradzi,
* spoéjna¢ celu wkasnego z celem organizacii,
» brak nadmiernego przegienia fizycznego (praca nie ponad sity),
« sprawiedliwe i adekwatne do indywidualnych aspinagnagrodzenie,
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» fizyczne warunki pracy, ktére umldwiaja realizacg celow i g zgod-
ne z potrzebami pracownika,

» obdarzanie szacunkiemgszi z pracownikOw organizaciji,

» wsparcie w zakresigdzenia celow indywidualnych i zawodowych oraz

* minimalizowania konfliktu i niejednoznaczse rél (Locke 1976:
1328)

Natomiast wedtug S.W. Gellermanatglko trzy zrodta zadowolenia
pracownikow:

» motywy (potrzeby), ktore sktonity pracownika do pgibe danej pracy,

e postpowanie pracodawcy, jego menaddw i wynikapce sid na-
dzieje dla pracownika,

» ziludzenia i mity, jakim ulegajposzczegolni pracownicy, na skutek
btednej oceny i interpretacji, zarowno wlasnychziwosci, jak te
warunkow spoteczno — ekonomicznych, w ktérysha (Gellerman
za: Januszek, Sikoi®98: 178).

W badaniach przeprowadzonych przez L. von Friedgburad przy-
czynami zadowolenia, badani pracownicy wymieniakalejngci: pewna¢é
zatrudnienia, przyjemne warunki pracy, dobrzy przehi, maliwos¢ awan-
su, wysoki zarobek, niwos¢ realizacji wkasnej inicjatywy, dobre warunki
przyuczenia si zawodu, dogodny czas pracy, lekka praca (Friedehkar
Januszek, Sikore998: 178).

Na uwa@g zastugug réwniez wyniki bada, ktore przedstawit zespot
amerykaskich badaczy. Wedtug nich do czynnikéw skigdggh sé na
0golne zadowolenie z pracy nade

— rozumienie wartéci z pazytku wykonywanej pracy, przekonanie
sie robi ca, co warto robi;

— zaufanie do kierownictwa, ktére zna sia rzeczy i ma wiaiwy
stosunek do podwitadnych;

— Swiadoma@¢ uczestnictwa w wanej pracy oraz zaufanie wiasnej
grupy roboczej;

— poczucie wtasnego znaczenia dla pracy - dobreawaktie, wyko-
rzystanie zdoln€ci oraz uznanie ze strony kierownictwa;

— sprawiedliwa i stuszna pfaca, wystargzaj na przyzwoite utrzyma-
nie oraz maliwos$¢ wickszego zarobku w przypadku zkszenia
wydajnasci pracy;

— perspektywy awansu, mlowvosci wykazania s zdolngciami
I podwyzszania kwalifikacji;

— stalai¢ pracy;

— opieka na wypadek choroby i stéco
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- SwiadomaG¢ tego, co si dzieje w zakladzie; rzetelna informacja
o wszelkich zmianach, mggych wptyw na praggrupy; liczenie si
ze zdaniem podwiadnych.

— dobre warunki pracy, sprawny sprz narzdzia (Por. Januszek, Si-
koral998: 179).

Préby uszeregowania czynnikdéw satysfakcji z prackoduje row-
niez W. Kiezun. Stusznie zauwa, &z trudno sobie wyobragj ze cztowiek
spedzapcy ponad potow dnia w zaktadzie, me czu sie szczsliwy, jesli
praca nie daje mu satysfakcji. Wskazuje on nagpagice czynniki owej
satysfakciji:

— rodzaj pracy, jej organizacja, wtawe przystosowanie cztowieka do

pracy;

— dobra atmosfera, wdaiwy styl pracy kierowniczej i kolenskie
stosunki,

— dobre warunki zewgirzne pracy - przystosowanie pracy do czio-
wieka,

— mozliwos¢ zaspokojenia dzki pracy potrzeb materialnych i moral-
nych (Kiezun 1997: 181-183).

Ponadto naley pametac, iz waznym czynnikiem zadowolenia jest wia-
sciwe przystosowanie czitowieka do pracy. Nglgoczynt starania, aby
znalez¢ taki rodzaj pracy, ktory najbardziej interesujeneigo cztowieka, do
ktorej ma on uzdolnienia i kt§imaze wykonywa z raddcig (Kiezun 1997:
181-183).

Oryginalne rozwingcie teorii oczekiwa zaproponowali L. Porter i E.
Lawler, uwaali, ze: zadowolenie i oggniecia w pracy faktycznie madoy¢
ze sob zwigzane, aleze kierunek tej zat@asci jest odwrotny - wiksze 08j-
gniecia mog prowadzé do wikszego zadowolenia. @gniecia w pracy
dajg rezultat w postaci nagrod zaréwno zetvanych (ptaca i awanse), jaki
I wewretrznych (szacunek do samego siebi@viadomaé dokonai). Pra-
cownik ocenia sprawiedliwo, czy stuszn@, nagrod zwgzanych z wydatko-
wanym wysitkiem i uzyskanym poziomenggysgc. Jeteli nagrody g spo-
strzegane jako sprawiedliwe, to dana osoba jesowatbna(Porter, Lawler
cyt. za: Griffin 2000: 530).

W odniesieniu do wkej przedstawionych czynnikow ksztalaych
zjawisko zadowolenia z pracy warto wspongniéwniez o dwuczynnikowej
teorii satysfakcji z pracy - F. Herzberga. Twietdan, ze na zadowolenie
wptywajg dwie grupy czynnikdéw zvazanych z prag czynniki higieny i mo-
tywatory. Do czynnikdw higienicznych zaliczyt: piyke i administracg fir-
my, nadzor, stosunki rulzyludzkie, wynagrodzenie, pozycjpewndé pra-
cy, zycie osobiste, warunki pracy; Zdo motywatoréw: oggniecia, uznanie,
zainteresowanie pracodpowiedzialnét, awanse (Harciarek 2008: 21).
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3. Zadowolenie z pracy pracownikOw agencji pracy — casstudy

Wsréd wielu czynnikow wptywajcych na satysfakej pracownika
tymczasowego jednym przypisuje svigcksze, a innym mniejsze znaczenie.
Dlatego, aby zrozuméeco sprawia,ze pracownicy odczuwajlub tez nie
zadowolenie z pracy, nalg kazdemu z nich przyjraesie doktadniej. W tym
celu zostasp oméwione tylko te czynniki, ktére badani uznaliregwazniej-
sze.

Badania z wykorzystaniem ankiety przeprowadzono aun2014 r.
wsrdd pracownikow tymczasowych jednej z radomsgaskigh agencji pracy.
Objeto nim 30 pracownikdéw tymczasowych #ejagencji, wytonionych w
drodze celowego doboru préby badawczej z zastosemwaoperatu losowa-
nia (Frankfort-Nachmias, Nachmias 2001: 193).

Tabela 1
Wiek respondentow a inne cechy spoteczno-demogradice N = 30
Wiek respondentéw
Wyksztatcenie 18-25 26-30 31-40 41 | Razem
powyzej
Plet
Mezczyzna 6 4 6 0 16
Kobieta 8 3 1 2 14
Ogotem 14 7 7 2 30
Wyksztatcenie
Podstawowe/gimnazjalne 1 0 1 1 3
Zasadnicze zawodowe 0 2 2 1 5
Srednie/policealne 8 1 2 0 11
Srednie techniczne 3 2 2 0 7
Wyzsze 2 2 0 0 4
Ogotem 14 7 7 2 30
Staz pracy
0-4 m-cy 12 5 5 0 22
5-9 m-cy 2 1 2 0 5
10-15 m-cy 0 0 0 1 1
Powyzej 0 1 0 1 2
15 m-cy
Ogotem 14 7 7 2 30
Dziat pracy

Produkcja 12 6 4 0 22
Administracja 0 0 1 1 2
Magazyn 2 1 2 0 5
Kontrola jakaci 0 0 0 1 1
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Wiek respondentow |

Og6lem 14 7 7 30 |

Miejsce zamieszkania |
Wies 5 2 1 9
Mate miasto (do 100 tys. 8 5 6 20
0S.)
Duze miasto (powsyej 1 0 0 0 1
100 tys. 0s.)
Ogotem 14 7 7 2 30

Zrédto: opracowanie wiasne.

Respondenci odpowiadali na 21 pytaamkné¢tych (plus tzw. me-
tryczka) zamieszczonych w kwestionariuszu ankiety.

Celem teoretycznym badania byto ustalenie: Jakyaruki determi-
nuja ksztalttowanie zadowolenia z pracy pracownikow tgasowych?

Natomiast celem praktycznym byto sformutowanie vgkiow, ktore
pozwoh kierownikom w organizacjach odpowiednio wphéuaa pracowni-
kow, aby osigali oni wysoly satysfakaj z wykonywanej pracy tymczaso-
wej.

W celu ustalenia od czego uzail®na jest satysfakcja pracownikow
tymczasowych, sformutowano nggtijace szczegotowe pytania problemo-
we:

1) W jakim stopniu kierownik wptywa na zadowolenie @ra/nikOw

tymczasowych?

2) Czy brak stresu w pracy jest jednym z gtébwnych oiydw

wplywajacych na pozytywsmatmosfe¢ w pracy?

3) Czy poziom wynagrodzenia zasadniczego pracowniiajéeinym

z gtdbwnych czynnikow wptywagych na zadowolenie z pracy?

4) Czy zadowolenie pracownika tymczasowego jest unaee od

warunkéw fizycznych pracy?

5) Czy maliwosci rozwoju i awansu w pracy sprawjayge pracow-

nik tymczasowy jest bardziej zmotywowany do pracy?

Hipotetycznie zatbono (co naspnie miaty zweryfikowa badania),
ze na wszystkie postawione pytania problemowe regpari udzied odpo-
wiedzi potwierdzajcych ich stuszn.

Ze wzgkdu na ograniczorio ramows hiniejszego opracowania po-
stanowiono skui sic na przedstawieniu tylko najistotniejszych wynikow
badania w odniesieniu do przedstawionego p@jyporzdku postawionych
pytan problemowych.

Ad 1) Je&li chodzi osatysfakcje pracownikéw tymczasowych z re-
lacji z przetozonym, to przeprowadzone badania wykazag,zaden z re-
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spondentow nieidzielit odpowiedzi, z jego relacje $ zdecydowanie niesa-
tysfakcjonujce; 1 osoba stwierdzitae owe relacjegna poziomie, ktory je
nie satysfakcjonuje; 11 oséb jest przeciwnego z&jaail8 ankietowanych
uwaza swoje relacje z przetonym za zdecydowanie satysfakcjoyug.

Z odpowiedzi respondentéw ma zatem wnioskowaiz pracownicy
tymczasowi pozostajw bardzo dobrych relacjach z przadaymi, fakt ten
Z pewndcig jest nie bez wpltywu na ogd@jrsatysfakaj pracownika z wyko-
nywanej pracy. Wydaje i ze zarowno kierownikom, jak i pracownikom
zalezy na utrzymaniu poprawnych relacji. Dzieje shk gtownie z pobudek
pragmatycznych, ponievwapracownikowi zalgy na jak najlepszej ocenie
kierownika by muc liczy na m.in. przydziat dozkjszej pracy, przedhenie
zapotrzebowania na pracdanego pracownika, czy pozytywna opinia
w przypadku chbci podpisania umowy o pracz ktorymg z pracownikow
tymczasowych. Natomiast kierownik chce tmezespole lojalnego pracow-
nika, ktory nie stwarza problemow, czy koniec&moszukania zaspstwa,
ktore zawsze d@lzie wigzato s¢ z chaby czasowym niedomaganiem firmy z
powodow kadrowych. Ponadto kierownicy pracownikoymezasowych
rowniez podlegag kontroli i ci, ktérzy nie potrafi stworzy¢ sprawnego ze-
spotu, z pewngriag nie osiagng najwyzszych ocen kontrolnych.

Analizujgc  zagadnienie pomocy przet@onego pracownikowi
w przypadku wystepowania jakich§ problemoéw z realizacp zadania
podobnie jak w poprzednim przypadkigdenz respondentow nie udzielit
odpowiedzi, ¥ zdecydowanie nie nie liczy¢ na pomoc przetmnego; 1
osoba uznala, ze raczej nie mogtaby licdy na talk pomoc;
13 badanych uwa, ze raczej mge spodziewa sie pomocy kierownika;
a 16 ankietowanych jest tego zdecydowanie pewna.

Odpowiedzi pracownikdéw tymczasowych pozwalatwierdzé, iz
przetazeni stiza pomog i wsparciem dla pracownikow. Podstawowym zada-
niem (wcale nie najprostszym) kierownika pracowmikiymczasowych jest
zbudowanie z grupy przypadkowo zebranych osob uczgspdt pracowni-
czy. To kierownik m.in. dzki stuzeniu pracownikowi pomacw niwelowa-
niu problemow zwjzanych z prag;, wypetnia poprawnie zadanie do ktorego
zostat powotany, f@i tego nie robi bo nie chce lub nie umie, to n@vmnien
by¢ kierownikiem. Okazato sj ze w przypadku przeimnych badanej grupy
pracownikéw nie ma mowy o braku kompetencji w rzeeg kwestii.

Badani zapytani ostyl kierowania reprezentowany przez ich
przetozonego odpowiedzieli,ze zaden z przeloonych nie reprezentuje
liberalnego stylu kierowania.Z223 spdéréd 30 ankietowanych odpowiedziato,
ze ich kierownik jest demokrata 7 oséb uznato swojego przednego za
autokrag.
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Mozna zatem wnioskowa iz kierownicy wspotpracuyj z pracowni-
kami oraz lica si¢ z ich zdaniem. Jest to bardzozmng czynnik ksztattujcy
zadowolenie pracownikow, ktérzy caugie doceniani we wspoétpracy.

Pogkbione badania w omawianym aspekcie wykazaéy/znaczca
wieksza¢ respondentdw uwa, ze jej kierownik reprezentuje demokra-
tyczny styl zaradzania (nikt nie zaznaczyt stylu liberalnego). Wdgripie
ankietowanych z kolei przewwajg osoby miode i o niskim sta pracy (ich
wyksztatcenie nie wykazaladnych prawidtowsci), czego powodem mo-
ze by wigksza swoboda w nawdywaniu kontaktéow w wieku 18-25 lat
I naiwnas¢. Ponadto przyczyna takiego stanu rzeczyentkwi¢c w tym, ze
osoby miode cechuje wksza kreatywn&. Nowe pomysty szczegodlnie
ceni s¢ w dziale produkcji, gdzie stale usprawnia proces produkcyjny.
Z owej kreatywnéci/pomystowdci mtodych pracownikow cftnie czerpa
pomysty ambitni i sprytni menedrowie.

Diagnozujc zjawiskosympatii i zaufania do kierownika wsréd
pracownikow uzyskano nagpujace odpowiedzi: zdaniem 16 ankietowa-
nych kierownik raczej cieszyeszaufaniem i sympagiwsrod wspotpracowni-
kow; 10 innych deklaruje zdecydowane zaufanid;tgkko 4 osoby mowg,
ze raczej nie daszkierownika zaufaniem/sympati

Dane pozwalaj wnioskowa, ze blisko 9 na 10 ankietowanych uwaa
iz kierownicy ciesz sie jego sympat. Jest tdbardzo wysoki wynik§wiad-
czacy o tym,ze kierownicy pracownikOw tymczasowych gsobamisym-
patycznymi, wzbudzagymi zaufanie.

Komentupc tak wysoki poziom zaufania do kierownikéw inma zjawi-
sko to uzasadaibadz to: (w wigckszasci) mtodym wiekiem respondentow, ktory
ma wptyw na ich brak dwiadczenia, otwari@, a czasami wcz naiwngg,
albo te wysokim poziomem kompetencji spotecznych kierowimik Pracow-
nik ufa, ze kxdzie potraktowany na zasadzie wzajesancsprawiedliwie. Nie-
zaleznie jednak od powodu tak wysokiego poziomu deklamego zaufania
pracownikow tymczasowych do swych kierownikéw, siage faktemze pra-
cownicy ci nie wida zagraenia w 0sobie przetonego, a wycz przeciwnie —
sprzymierzéca.

Jako ostatniemu zagadnieniu gegmu za zadanie weryfikgcgtopnia
w jakim kierownik wptywa na zadowolenie pracownikdywmczasowych,
poddano analiziedolnos¢ kierownika do rozwigzywania konfliktow.

Z zebranych od respondentow odpowiedzi wynikal8 spérdd nich
uwaza, ze ich kierownik zdecydowanie potrafi odpowiednioezgowa na po-
jawiajace s¢ w miejscu pracy konflikty; 10 os6b ocenita, kierownik raczej
posiada zdolni@ rozwigzywania konfliktow; a tylko 2ze raczej nie potrafi.

Podobnie jak w przypadku wcaeej omowionych wskanikow
i wtym przypadku okazato gize przetgeni to osoby dobrze przygotowane
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do petnionych funkcji i potradi niwelowa konflikty w pracy. Z pewngcia
styl demokratyczny, esta komunikacja, pomoc, czy zaufanie wphyvap
szybkie zlokalizowanie powodu rddta konfliktu, by nagpnie moc go
w odpowiedni sposéb rozw#aac, czy pokierowa.

Ad 2) Drugie pytanie problemowe postawione w badaniaaositb
sie do motywacyjnego wptywu braku stresu podczas prBoyustalenia sta-
nu faktycznego zapytanoumiejetnosé radzenia sobie ze stresermraz o to,
CO jest jego najcestszym powodem

W grupie respondentow nie znalaziazdna osoba, ktéra zdecydowa-
nie nie radzi sobie ze stresem w pracy; tylko lbaswmczej nie radzi sobie
w sytuacjach stresagych; & 19 os6b odpowiedziatae raczej radzi sobie ze
stresem w prac; a 19e zdecydowanie panuje nad stresem.

Jest to bardzo zadowajey wynik, gdy: pozwala stwierd#j iz prawie
wszyscy pracownicy lepiej lub gorzej, ale potrafadzt sobie ze stresem
w pracy. Na podstawie omowionych gdtodpowiedzi badanych osoéb,
mozna przypuszcza ze stosunki interpersonalne nezodtem do stresu
dla pracownikow tymczasowych, a skoro tak, to hakse przyjrze do-
ktadniej specyfice pracy.

| tak, za czynnik w gtdwnej mierze (17 osob) stgesoy ankietowani
uznali prae na czas tzn. pracktorej wynik miat by osignicty w okrelonym
interwale czasowym (przewaie bardzo krotkim); 14 ankietowanych wskazato
ciezkie warunki pracy (maszyny, ngdzia, sprzt); a 11 wytypowato nadmiar
obowigzkow. Pozostate odpowiedzi bylty wybierane w mnigjsiosci: ciagte
zmiany organizacyjne (9 0s6b), niesprawiedliwe tmakanie (2 osoby)Za-
den z ankietowanych pracownikow tymczasowychzaenaczyt, 42 czynni-
kiem stresujcym g zle relacje z przefmnym lub zie relacje zespétpra-
cownikami, co wydaje sipotwierdzé konsekwengj, szczer& udzielanych
odpowiedzi.

Przeprowadzona korelacja pytania z pie@spondentow wykazata
ponadto,ze to nezczyzni lepiej radz sobie w sytuacjach stresowych.
Przyczyna tego nm@ tkwic w specyfice pracy, czyli najliczniejszy jest
dziat produkciji, a tam praca nie najedo najkejszych, szczegolnie §ie
mamy do czynienia z pracakordovwy. Trafng¢ wskazania omowionej
przyczyny mgskiej dominacji wydaje i potwierdz& kolejna zmienna,
ktora wykazata wptyw na niwelowanie poziomu stretsuywiek respon-
dentéw, bo jak wiadomo mtodé sprzyja sile fizycznej. Ponadto vra
przyja¢, ze ludzie mtodzi niegtak silnie zdeterminowani do zarobkowa-
nia, jak ci ktérzy posiadajjuz rodziny i na ktérych a@izy presja braku
sukcesu w perspektywie straconychzatia.

Ad 3) Kolejne pytanie problemowe dotyczyto wynagrodzerjadko
czynnika powodujcego zadowolenie z pracy. Na pytanievgstarczalncé
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wynagrodzenia do zaspokojenia podstawowych potrzebnkietowani od-
powiedzieli nasipujaco: dla 22 osOb obecny poziom wynagrodzenia nie
zawsze jest wystarczay do zaspokojenia podstawowych potrzeb; 6 ankie-
towanych odpowiedziatlaze ich poziom wynagrodzenia jest wystargzgj

a 2 udzielitoodpowiedzi przeciwneje nie.

Mozna wnioskowd, iz zarobki pracownikOw tymczasowychy s
zbyt niskie aby zaspokdi nawet tylko te podstawowe potrzeby. Pracownik
wykonujcy ciezkg, monotong prag pozbawiom prestzu i pienedzy, to
bardzo niekorzystne i niepokae spotecznie zjawisko. Mimo gych zabie-
gow kierownikow o poprawnatmosfeg w firmie, nie § one w stanie zre-
kompensowa ubdstwa pracownikéw, ktérzy rzugagary prae, jak tylko
znajdy inng lepiej ptata. Przeprowadzone badanie pozwala na sformutowanie
ogolnej refleksji,ze pracownik, ktdrego przyttacaapiezaptacone rachunki,
ktory musi w domu wszystko wykonywaam, bo nie stago na zaptacenie za
ustug;, pracownik zmczony i niejednokrotnie gtodny, niecdvie w petni
sprawnym w pracy pracownikiem.

Nastpnie starano siustalt, czy pracownicy tymczasowi korzystaj
Z pomocy materialnej Okazato si, ze & 22 spdérod 30 ankietowanych nie
korzystatlo w ostatnich 6 miesiachz zadnej pomocy finansowej; 4 respon-
dentow korzystato z pomocy finansowej mdiziny ydz znajomych; 3 pra-
cownikéw tymczasowych udatogspo pomoc finansogvdo banku; a tylko 1
skorzystat z oferowanej pomocy socjalnej.

Pomimo udzielonycklvczeiniej odpowiedzi, 2 poziom zarobkow jest
dla pracownikow niesatysfakcjongly, respondenci statapic nie korzysta
Z zewretrznej pomocy finansowej. Bymaze z powodu wstydu ubdstwa,
albo mizernéci pomocy socjalnej obwarowanej nigkaaca si¢ biurokracy
I odstawaniem w kolejkach. Natomiast pomoaymzkowa wjze st i tak
Z p&niejsz konieczndciag obnizenia dochodow.

W zwigzku z powyszym postanowiono zaélabadanym pytanie
0 szansena podwyzke ich wynagrodzenia Ustalono,ze 12 respondentéw
nie widzi dla siebie w najliiszych 3 miegicach szansy na podwke; 14
udzielito odpowiedzi trudno powiedZiea 4 raczej dostrzega perspekgyw
podwyzki obecnego wynagrodzenia.

Wyniki te pokazuj, iz niestety pracownikom tymczasowym trudno
0 podwyzke obecnej pensji. M to niestety wskazywana to,ze przy niskich
zarobkach podwiki sa przydzielane pracownikom bardzo rzadko, albo wcale
Zdecydowana wkszai¢ z badanych mifi o zmianie pracy, a nie wykazywa-
niu sk (co jest wygtkowo trudne z powodu wsyubowanych norm) w obecnej
dla uzyskania podveki wynagrodzenia.

Ad 4) Czwarte pytanie problemowe badadnosito s¢ do ucizliwo-
sci fizycznej pracy. Postanowiono gei ustalé jaki jestpoziom zadowolenia
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pracownikOw z wyposaenia technicznego ich stanowiska pragyktére
czynitoby § prag lzejsz.

Najwieksz grupe stanowili pracownicy, ktorzy raczej zadowoleni
S3 Z wyposaenia na swoim stanowisku pracyl6; natomias? responden-
tow okre&lito wyposaenie jako raczej niezadowajeg; trzeci grup re-
spondentow stanowity osoby, ktérg adecydowanie zadowolone — 6 0s0b;
najmniej liczry grupe stanowq pracownicy, ktorzy zdecydowanie nig za-
dowoleni z obecnego wypasania stanowiska- 1 osoba.

Z powyzszego badania wynikae blisko ¥ respondentow jest zado-
wolonych z wyposzenia technicznego swojego stanowiska pracy, zatem t
grupa osob nie dalzie méwita o ucjzliwosci fizycznej swojej pracy, ktora
bytaby spowodowana oszgizaniem pracodawcy na wypasaiu firmy
w odpowiedni spra. Jak wiadomo z wcZaiejszych ustalg to praca, ktorej
efekt ma by uzyskany w krétkim czasie, jest podstawowym cziemn
ucigzliwosci pracy wykonywanej przez badanych.

W dalszej kolejnéci zbadano, jak pracownicy tymczasoageniaja
swe zadowolenie z pracy bigic pod uwag jej bezpieczaéstwo. Respon-
denci wysoko ocenili poziom bezpieéstwva w zaktadzie pracy: 21 ankie-
towanych uwaa, iz poziom bezpiecZsstwa jest zdecydowanie zadowalaj
cy; 8 - raczej zadowalggy; 1 - raczej niezadowalgy; azaden z pracowni-
kow nie uznat go za niezadowajey.

Poziom bezpieczestwa na zaktadzie pracy, to czynnik, ktory spra-
wia, iz pracownicy czuyj sie spokojniejsi wiedgc, ze ktg czuwa nad ich
zdrowiem izyciem. Pracownicy mimo zeszenia czy si¢ dobrze wrod
ludzi podobnych do siebie, pomag@jch sobiezyczliwych, czyli mowsc
innymi stowy czug sic bezpiecznie nie tylko w fizycznym wymiarze. Pra-
cownicy tymczasowi rzadko rywalizuge solh w pracy, poniewa normy
jakie im sk narzuca i takgjuz bardzo wysokie, a ewentualne nagrody nie
adekwatne do naktadu wysitku. Nie warto téazyczliwosci wspotpracow-
nikébw dla ewentualnych korzgi materialnych. Cgsto miejsce pracy jest
dla pracownikow tymczasowych azylem, w ktérym mpaapomnié przy
cigzkiej pracy o problemach prywatnych.

Bezpieczéastwo pracy, w sensie jej zorganizowania, w waruhkac
gospodarki unijnej nie jest kaprysem pracodawcoegz | konieczngria
wymuszan odpowiednimi przepisami, szkoleniami i kontyol

Ad 5) Ostatnia grupa pyfiaankietowych zwjzana byta z ustaleniem,
ktory z czterech wskazanych czynnikdw motywacyjnyctoddziatuje naj-
silniej na pracownikow tymczasowych Ustalonoze az 25 ankietowanych
najbardziej motywuje do praayozliwosé stabilnej pracy; dla 4 responden-
tow wazniejsza jest mdiwos¢ szkola; a tylko dla 1 osoby spmd ankieto-
wanych pracownikow tymczasowych najkgzym motywatorem jest marka
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firmy. Nikt z badanych nie wybrat odpowiedzie do pracy najbardziej
motywuje gomaozliwosé awansu.

Brak motywacji poprzez awans by spowodowany m.in. tynze
sparod 30 badanych tylko 4 miato wyze wyksztalcenie, zatem zglajpbie
oni spraw ze swych niskich kwalifikacji, 40z ich nieadekwatnii w sto-
sunku do zajmowanego stanowiska pracy, co wydajpativierdzg& zmoty-
wowanie (4 0s0b) przez mlowvosé podniesienia swych kwalifikacji. Istnieje
tez przypuszczenieze pracownicy tymczasowh8z, ze w pierwszej kolej-
nosci do awansu drg brani pod uwag pracownicy zatrudnieni na umew
o prag. Pracownicy nie utcsamiay sie z marlg firmy dla ktorej pracy,
sadzg, ze ,stop w ostatnim rzdzie” osob na ktorych mogtoby zatg firmie.
Statas¢ zatrudnienia wynikaga z koniecznii zarobkowania do utrzymania
siebie, a czasami calej rodziny, g ich z firmy i stanowi podstawowy
czynnik motywujcy pracownikow tymczasowych do pracy.

Whioski z przeprowadzonego badania

Podsumowujc naley stwierdzé, iz do najwaniejszych czynnikow
wpltywajacych na satysfakej pracownikow tymczasowych (wskazanych
przez osoby badane), nadeprzede wszystkim: stabil§éd zatrudnienia, wy-
nagrodzenie, relacje z przetmym, niski poziom stresu w pracy, warunki
pracy, maliwos¢ zdobycia nowych (lub podniesieniazjposiadanych) kwa-
lifikacji oraz renoma firmy. Inne spodd omdwionych w drugim rozdziale
niniejszego opracowania czynnikdw, w nieco mniapgztopniu oddziahaj
na zadowolenie pracownika, jediaknie naley bagatelizowéich znaczenia
I przeprowadz wnikliwsze badania nad zaleosciami pomedzy wskaza-
nymi czynnikami, by moc jednoznacznie olfré ich sik i znaczenie
w ksztattowaniu satysfakcji z pracy pracownikéw tgasowych.

W niniejszym opracowaniu hipotetycznie zadao, ze ankietowani
odpowiedz w sposoOb potwierdzagy stuszné¢ zawartych w pytaniach ba-
dawczych tez. Jednaé& w wyniku przeprowadzonych badakazato s, ze
mozliwos¢ awansu nie jest tym czynnikiem/motywatorem, ktérgze po-
wodowa u pracownika tymczasowego satysfgkzjpracy.

Przeprowadzone badania wykazaty rowini® oferowane przez zakta-
dy pracy maliwosci awansu nie wptywajw wigkszym stopniu na zadowole-
nie pracownikdw tymczasowych. Respondenci ocetiliy pracy najbardziej
motywuje ich maliwos¢ stabilnej pracy.

Mimo, iz warunki finansowe dla wielu nig $1a odpowiednio zadowa-
lajgcym poziomie to ponad potowa ankietowanych w okresijblizszych kilku
mieskcy nie planuje zmiekiobecnej pracy. W dobie obecnego wysokiego
poziomu bezrobocia pracownikom tymczasowym zaalaa perspektywie
statego zatrudnienia oraz chadig nadziei na umowo prag. Me¢zczyznom
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w okresach letnich jest fatwiej znaéeinne zatrudnienie, lecz niekoniecznie
na podstawie legalnego zatrudnienia. Natomiasteigtbardziej s zdeter-
minowane i zorientowane na stgbrac. Praca tymczasowa przexegce]
grupie osob kojarzy siz prag sezonow i na chwit. Jednak nie zawsze praca
tymczasowa musi oznaczaatrudnienie tylko na okény czas. Coraz wi
cej firm korzystagcych z ustug agencji pracy tymczasowej zatrudoigra-
cownika tymczasowego traktuje jego prgak okres probny. Jest to dla nich
bardzo dobry sposdb na sprawdzenie pracownikeg@mnikowi daje szan-
S poznania zaktadu pracy, specyfiki pracy i ocengisiv mazliwosci. Jeli

po okresie ustalonym wca@ge] z agengj pracy zarowno pracownik tym-
czasowy, jak i pracodawca tzwzytkownik wyrazajg che¢ dalszej wspotpracy,
to nawhzuja migdzy sola bezpdrednio umow. W pewnym sensie taka
~-gwarancja” lub maliwos¢ statego zatrudnienia dla pracownika tymczasowe-
go jest perspektyyvna stag prag. Pracownik tymczasowy, ktéry rozpoczyna
prae z informacy, iz istnieje dla niego mdiwos¢ zatrudnienia bezgoednio

w firmie uzytkownika, wktada doo wiecej energii i przywizuje wicej
uwagi do przydzielonych mu oboyzkow. Taka perspektywa sprzyja zw
szenlulsatysfakcu pracownika tymczasowego z praawet gdyby miata ldy
ztudrg.

Czynniki, ktore ksztattuj zjawisko zadowolenia z pracy dardzo
waznym elementem magym sprawt, ze firma odniesie sukces i dlatego
warto zadbé o stworzenie pracownikom odpowiednich warunkowpwano
pracy, jak i ptacy.

Zakonczenie

Praca tymczasowa przeuvee kojarzy st z prag sezonow i na chwi-
le. Jednak nie zawsze praca tymczasowa musi ozhizeraidnienie tylko na
okreslony czas. Coraz wcej firm korzystajcych z ustug agencji pracy tym-
czasowej zatrudnigg pracownika tymczasowego traktuje jego prak okres
prébny. Jest to dla nich bardzo dobry sposéb navafrenie pracownika,
a pracownikowi daje szagipoznania zaktadu pracy, specyfiki pracy i oceny
swoich maliwosci. Jé&li po okresie ustalonym wcgeiej z agengj pracy
zarébwno pracownik tymczasowy, jak i pracodawca tzwtkownik wyrazaja
che¢ dalszej wspotpracy, to nayziujs migdzy sola bezpdrednio umow.
W pewnym sensie taka ,gwarancja” lub #heos¢ statego zatrudnienia dla
pracownika tymczasowego jest perspekiyva stad prag. Pracownik tym-
czasowy, ktOry rozpoczyna prag informacy, iz istnieje dla niego midi-
wos¢ zatrudnienia bezgoednio w firmie uytkownika, wkiada d#o wiecej
energii i przywizuje wiccej uwagi do przydzielonych mu obakow. Taka

! Dotykamy tutaj problemu etyczéa takiego dziatania, jednak jest to wtek na oddzielne
rozwazania.
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perspektywa sprzyja zekszeniu satysfakcji pracownika tymczasowego
z pracy, nawet gdyby miata bytudr.?

Czynniki, ktére ksztattuj zjawisko zadowolenia z pracy $ardzo
waznym elementem magym sprawt, ze firma odniesie sukces i dlatego
warto zadbé o stworzenie pracownikom odpowiednich warunkowpwano
pracy, jak i ptacy.
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Shaping Job Satisfaction of Temporary Workers
Summary

However the global economic crisis haven't affegbetish economy
too drastically, Poland did not escape from it.é3ubf the free market based

? Dotykamy tutaj problemu etyczé takiego dziatania, jednak jest to wtek na oddzielne
rozwazania.
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on the principle of supply and demand (althougmslkated by appropriate
action rulers) are relentless — demand for the yobdr service shaping de-
mand for labor. The mechanism has an impact oréneand for temporary
workers who do not constitute a burden for the eygl in terms of work

deficit.

Therefore, since we work in the labor market insmegly dominated
by the demand for temporary work, we should asls@ues: how to moti-
vate in case of creating the temporary employexdispatisfaction?

For this and similar questions the author will bgnig to answer in
this article.

Key words: job, job satisfaction, temporary workers.
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UWARUNKOWANIA | ZAGRO ZENIA ZWI AZANE
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Abstrakt

W artykule przedstawiono zagadnienia dogpez uwarunkowa i za-
grozen wspotczesnej pracy, ze szczegolnym uwdgieniem problematyki
czasu pracy, w kontékie petnienia przez osoby pragcg ré&norodnych rol
spotecznych. Zjawisko pracy ponad miapisano w odniesieniu do zyza-
nych z nim dysfunkcji i oddziatywazaburzajcych maliwos¢ rownowae-
nia sfery zawodowej i osobistej. Poruszane zagadnanalizowano odwotu-
jac sk do literatury przedmiotu, ze szczeg6lnym uwdgieniem przedsta-
wionych z tego zakresu badaraz wynikoéw ogoélnopolskich sonda

Gtowng czes¢ artykutu pdwigcono prezentacji wynikow batlavia-
snych opracowanych na podstawie przeprowadzonyehiagpw indywidu-
alnych z osobami pracgymi zawodowo. Zgromadzony materiat empirycz-
ny odnosit s miedzy innymi do takich kwestii jak: czas i zaangaanie
poswigcone pracy, pracoholizm, poczucie rownowagi prageie.

Stowa kluczowe:praca, czas pracy, praca ponad miazalenienie od pra-
cy, rbwnowaga pracaycie.

Wprowadzenie

Zmiany w procesie pracy zgaane zwitaszcza z wykorzystaniem no-
wych technologii stwarzgjszczegblne mdiwosci w sferze zatrudnienia, ale
takze wywotup przeobraenia w funkcjonowaniu wspoétczesnych pracowni-
kow. Wedtug Jeremy Rifkina tendencja do zmniejszam@ipotrzebowania na
prac ludzks bedzie postpowa coraz dalej, obejmag nowe dziedziny go-
spodarki, a po znamienny dla tytutlu jego opracowania — kongacy
(Rifkin 2003). Wprawdzie pogtly Rifkina i innych wizjonerow w kwestii
pracy cztowieka przedstawigperspektyw istnienia spoteczsstwa bez pra-
cy, to jednak dla wielu pracownikow dtugotrwate mgazowanie zawodowe
powoduje, ¥ nie maj oni czasu naycie osobiste. Jednocaee z ogromnym
przyspieszeniem maiwosci komunikowania sii dziatania, wzrasta rownie
powszechne poczucie corazewszego braku czasu (Foityn 2012: 83-92).
Pomirgwszy sytuagj bezrobotnych, ktérzy wbrew swojej woli pozbawieni
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s3 mazliwosci pracy, poszerza ¢izjawisko takiego funkcjonowania zatrud-
nionych osob, ktére utrudniaadz wrecz eliminuje maliwosci realizacji
wielu ich potrzeb pozazawodowych.

Richard Sennett analizig dezintegragj zycia wielu wspoétczesnych
pracownikow stwierdzazi... miejsca ich pracy przypomingjaczej dworce
kolejowe nd wiejskie wspolnoty, aycie rodzinne zostatlo rozregulowane
przez wymogi pracySennett 2010: 6). Zdaniem tego badacza czas naréw
instytucji, jak i pojedynczych ludzi zostat wypugnay zzelaznej klatki or-
ganizacji biurokratycznych, ale podpgdkowano go nowym formom od-
gornej kontroli i nadzoruElastyczné¢ zrodzita batagan, ale nie wols®
(Sennett 2006: 74).

Celem niniejszego artykutu jest prezentacja wynikdada wia-
snych autorki, dotyegcych czasu pracy i jego odniesiewigzanych z za-
gadnieniem uzafmienia od pracy i problematykgodzeniazycia zawo-
dowego i osobistego.

Problematyka podja w przeprowadzonych badaniach dotyczyta
mlqdzy innymi takich zagadnigak:

Czas wykorzystywany na praczroznicowanie dziata wchodzcych

w zakres aktywnixi zawodowej.

+ Czasizaangawanie w pra¢ zawodowy azycie osobiste pracownikow.

+ Praca ponad miai jej odniesienia do problemu uzatéenia od pracy.

« Znaczenie pracy w aspekcie innych istotnych wéartav tym gtow-
nie rodziny.

1. Wspoiczesne uwarunkowania pracy wptywajce na czas pracy

W czasach globalizacji, przeokea spoteczéstwa informacyjnego,
oraz cagtych zmian technologicznych nasiagic debaty na temat pracy i jej
przyszigci (Walczak-Duraj 2010: 343-362; Wiatrowski 2008:-28; Sennett
2006: 13-35). Technologie informacyjne i szybki ggiyw komunikaciji,
umazliwiajac staty dosip do pracownikoéw dla pracodawcéw i klientéw, po-
wodujg tym samym ograniczanie ich czasu przeznaczonegsiebie i poza-
zawodowych relacji z innymi ludgini. Silna presja konkurencyjna, zmiany
demograficzne i spoteczne oraz deregulacja rynkayppowoduj narastanie
problemow i wyzwé zwigzanych z dzeniem do ksztattowania wdewych
relacji medzy prag azyciem pozazawodowym. W zgaku z tym coraz ¢z
sciej pojawiay si¢ analizy dotycgce harmonizowania gtéwnych obszarow
zycia poprzez budowanie odpowiedniego spotecznggalowiska pracy
(Robak, Stodiska 2013: 105-117).

Teoretycznie tygodniowy czas pracy w Polsce nieipi@n przekra-
cza 40 godzin. Jest to jednak miara przéta, co oznaczae diuga¢ po-
szczegolnych tygodni roboczych peosk nieznacznie rini¢. W przyjgtym
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okresie rozliczeniowym (nie diszym ni 4 miesjce) przegitna liczba
przepracowanych godzin nie powinna przekréca0 (Oleksyn 2003).
W praktyce za spraywgodzin nadliczbowych, czy dodatkowego zatrudnienia
tygodniowy czas pracy odbiega od tego modelu.

W badaniach przeprowadzonych przez CBOS w 2012, nukuepre-
zentatywnej prébie losowej dorostych mieszb@w Polski, analizowano
mobilnas¢ zawodow pytagc miedzy innymi o czas, jaki przeznaczaje-
spondenci na aktywidé zawodowy (Kowalczuk 2012). Jak wynika z opra-
cowanego komunikatu z bagdaprzecgtny pracugcy Polak przeznacza na
prac; zawodowy srednio 46 godzin w tygodniu. Tylko 11 proc. badamyc
poswieca na prag zawodowg mniej niz 39 godzin tygodniowo, co w zdecy-
dowanej wgkszaici przypadkdéw oznacza praev niepetnym wymiarze go-
dzin. Dwie pite pracujcych (41 proc.) deklarujese ich tygodniowy czas
pracy to widnie 40 godzin. Natomiast, co istotne z punktu wdaeanali-
zowanej problematyki, niemal jedna czwarta (24 prpracuje 41-50 godzin
w tygodniu, a co pty (21 proc.) - ponad 50 godzin. Na szczegaiwag
zastuguje faktze wérod tych ostatnichzal2 proc. stanowiosoby, ktorym
sfera zawodowa zajmuje powgj 60 godzin tygodniowo.

Na dojazdy do pracy i powr6ét do domu badani przezalasrednio 5
godzin tygodniowo. Wykluczenie z analiz osob, ktargkonup swop prac
w domu lub tak blisko domu,e docieraj do niej w cagu zaledwie kilku
minut, jako niedojedzajagcych do pracy, pozwolito oszacoivaredni czas
dojazdow na 6,5 godziny w tygodniugdznie, zatem na aktywl®zwigzarg
ze swoy pra@g zawodow, jak wynika ogolnopolskiego sondaprzeprowa-
dzonego przez CBOS, 83 proc. Polakowwggcata 51 godzin w tygodniu,
co przektada si w pieciodniowym tygodniu pracy na ponad 10 godzin
dziennie spdzanych w pracy lub na dojazdach do niej.

Dane GUS z lll kwartatu 2013 roku, dotyce czasu pracy Polakow,
odbiegag nieco od wynikébw CBOS, co jest efektem odmiennsgosobu
zbierania informacji na ten temat. Wedtug GUS pirgag tygodniowy czas
pracy w gtbwnym miejscu pracy wyniost 40,9 godam gektorze publicz-
nym — 38,3 godzin, a w sektorze prywatnym — 41 6zgy natomiast prze-
cietny tygodniowy czas pracy w gtdbwnym miejscu pragracy dodatkowej
wyniost 41,9 godzin. Czas pracy kobiet byt niecotgey - 39,1 godzin w
stosunku do czasu pracymezyzn 44,0. Jak wynika z danych GUS v o)
niz jednym miejscu pracy pracowato 6,8 proc. ogétucpgrych Polakow
(GUS 2013: 5-6).

Formalnie przepracowane dodatkowe godzinyazamne z dhiszym
pozostawaniem w miejscu pracy lub dodatkowe zatemie czsto stanowy
jednak tylko czs¢ czasu, jaki zabiera wspotérge sfera zawodowa. Coraz
czesciej, bowiem pracodawcy oczelupie tylko zaangsowania pracowni-
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kow, ale take ich dyspozycyjnai czasowej, co stwarza sytuagonflikto-
wa z gzeniem pracownikow do nibwosci wptywania na diuge i rozkiad
swojego czasu pracy (Rostowska 2009: 197).

Praca zawodowa zajmygj czsci pracownikOw coraz wcej czasu
powoduje, = czesciej analizuje si zjawisko pracy ponad mia(Grabus, Za-
sadzka 2010: 45-54). Nadmiernie dtugie godziny pmeykle maj zrazni-
cowane przyczyny. Magone wypltyw& zaréwno z norm funkcjonagych
w organizacjach, jak i przestanek finansowych, pspdzycji osobowscio-
wych pracownika, czy tale sytuacji na rynku pracy.

Duze zaangzowanie w pra¢ czesto przyczynia si do pagwiecenia
na ng maksimum czasu, egto kosztem innych istotnych wagto, co powo-
duje dostosowanie catego trybycia do wymogdw pracy. Nadmierne ofpci
zenie prag oznacza najgiciej wykonywanie pracy niekoniecznej, wykra-
czapcej poza standard, potrzeby czyainwosci. Moze mi& ono r@ne przy-
czyny i najczsciej niesie ze sapnegatywne skutki (Paluchowski, Hornow-
ska, Hatadz#iski, Kaczmarek 2014: 9).

Chat zjawisko dlugich godzin pracy dotyka przedstawiciéznych
zawodow, mgzczyzn i kobiet w rénym wieku, to szczegoélnie naeni $ na
nie przedsibiorcy (Robak 2012: 315-323) oraz meneawie (Witkowski,
Zaktada 2008: 39-46). Z batl&atarzyny Biegaskiej, analizujcych uchz-
liwosci pracy wynika,ze przedsibiorcy pracug srednio okoto 10 godzin
W ciggu przecgtnego dnia pracy, (2 godziny ggej od pracownikow szere-
gowych) a cgé¢ z nich deklarowata,7zal2-14 godzin pracy dziennie (Bie-
ganska 2011: 241-255). Autorka wykazata ponadiam wigksza liczba go-
dzin pracy dziennie, wygza spostrzegana ggiwos¢ pracy, weksze psy-
chologiczne koszty pracy, tymasiza jakéc zycia przedsibiorcow.

Na konflikty zwigzane z wptywem pracy na sgerycia prywatnego,
w tym w szczegolnii wynikajace z dlugiego czasu pracy, koniec&rio
duwzego zaangawania s¢ i wymaganej dyspozycyjsoi, naraeni $ czesto
pracownicy, ldacy rodzicami (Lachowska 2012). Jak wynika z ogoébilep
skich bada dotyczicych wyzwa stogcych przed rodzicami w miejscu pra-
Cy, pracugcy rodzice wskazygjwiecej problemow, jeeli chodzi o godzenie
obowigzkéw zawodowych zyciem prywatnym, ri pracownicy bezdzietni.
Badania te wskazaly ponadta pracujce kobiety § w wickszej mierze ri
mezczyzni obchzone obowazkami rodzicielskimi i w konsekwencji mgj
wicksze trudnéci na rynku pracy (Kacprzak- Chiska, Zemigata 2013: 87-
104).

Idea work-life balance,dolaca odpowiedz na r&nego rodzaju czyn-
niki powodupce konflikty w relacjach praca zycie prywatne, zakfada za-
chowanie rownowagi porilzy zyciem zawodowym i osobistym (Borkow-
ska 2004), w tym tate harmonii pomidzy czasem przeznaczanym na te dwa
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giébwne obszary funkcjonowania osob pracygh (Greenhaus, Collins,
Shaw 2003: 510-531).

2. Uwarunkowania i zagrozenia zwizane z czasem pracy — badania
wiasne

Przeprowadzone badania jakmwe miaty na celu analjzopinii pra-
cownikOw na temat uwarunkowa zagrazen zwigzanych z ich praczawo-
dowy. Jednym z kluczowych atkéw tych bada byla problematyka czasu
pracy, stanowgica postaw niniejszego opracowania. Analizowany materiat
badawczy, stanowt wstp do szerszych eksploracji w zakresie tej tematyki,
pozyskano na przetomie 2013 i 2014 roku, za pamooviadow indywidu-
alnych z 32 osobami aktywnymi zawodowo.

Podgta w przeprowadzonych wywiadach problematyka badawc
odwotywata s¢ do nastpujaco sformutowanych pytabadawczych:

» Jakiego rodzaju aktywrdé wchodzi w zakres pegia czas wykorzy-
stany na pragzawodovg?

» lle czasu badani przeznaczaja prac i jesli pracug ponad obowjz-
kowy czas to, co ich do tego skfania?

» Czy badani postrzeggjsiebie jako pracoholikow, bz jako osoby
skionne do uzalmienia od pracy? Czy dostrzegajakie osoby
W Swoim miejscu pracy?

* Czy obecna praca pozwala badanym na udgoie rodzinne, towa-
rzyskie, przeznaczenie czasu na wtasny wypoczymeehizacg zain-
teresowa?

* Czy badani skorzystaliby z mlovosci posiadania elastycznego czasu
pracy?

* lle czasu badani chcieliby przezna€na pra¢ zawodovg?

Dobér proby do badabyt celowy i opierat si na dostpnaici bada-
nych (Babbie 2004: 204-205). Gtownym kryterium dabgespondentow
byto ich zr&nicowanie pod wzgdem wykonywanej pracy oraz pici, wieku
I sytuacji rodzinnej. Heterogeniczny charakter leglayrupy stwarzat mo
liwosci szerszego rozpoznania i upgkowania gtdbwnych zagadmiedo
przysztych bada prowadzonych metodami standaryzowanymi. Badanymi
byly osoby w wieku od 23 do 57 lat, zatrudnionestenowiskach szerego-
wych oraz kierowniczych, a tak, jako samodzielni specjadi. Wsrod re-
spondentow byto 13 kobiet i 19¢titzyzn. Badanych charakteryzowat z+6
nicowany sta pracy ( od 1 roku do 27 lat) orazzna sytuacja rodzinna (0so-
by wolne, posiadgfe maktonka/partnera, bezdzietne, mg od 1 do 3 dzie-
ci), natomiast cechwspolny wszystkich rozméwcow byto zatrudnienie na
terenie wojewodztwalaskiego. Pracowali oni, jako: przedstawiciel handlo-
wy, doradca klienta w ustugach bankowych, sprzedawauczyciel, piet
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gniarka, kelner, pomoc kucharza, kasjer, fizjotetdp, dyrektor szkoty, le-
karz, kierownik supermarketu, nauczyciel akademickeednik, prywatny
przedsgbiorca, specjalista technik, operator ggdzen produkcyjnych, poli-
cjant, telemarketer, wojskowy, informatyk.

Jak wynika ze zgromadzonego materiatu empiryczizeganie ulega
tradycyjny obraz pracy i zakres czysop ktére g za ni uznawane, bowiem
respondenci bardzo ¢zto podkrélali roznorodnag¢ podejmowanych dziata
wchodzcych w sfe¢ ich pracy zawodowej. Oprocz typowych czyscio
w miejscu zatrudnienia zegzanych z charakterem wykonywanej pracy, wy-
mieniali oni gtdbwnie aktywn& dotyczca przemieszczaniagwv zwigzku z:
ustugamiswiadczonymi dla klienta w dogodnym dla niego miajspozy-
skiwaniem nowych klientéw, czy specydipracy w organizacjach siecio-
wych.

Jestem przedstawicielem handlowym i moja praca ragrawd
sprowadza % gtdwnie do aiglego przemieszczaniaesistale jestem w dro-
dze. To zajmuje mi zdecydowaniecgj czasu 1ii spotkania zawodowe. Albo
jade na umowiop rozmow albo szukam nowych klientégymnezczyzna, 29
lat).

Bardzo czsto w wypowiedziach respondentow powtarzagansyma-
gana od nich dyspozycyji® odnagnie odbierania telefonéw, maili, czy
wrecz dyspozycyjnét zwigzana ze stawieniemeSiv miejscu zatrudnienia po
formalnym zakdéczeniu godzin pracy.

Pracuj niby 8 godzin, ale zawsze jest jeszczendecej do zrobienia,
to tg godzink dtuzej zawsze gizostaje. W domuidey czsto telefony, jakie
rzeczy do uzupetnienia wynikag z biurokracji. | dodatkowo jestem zobo-
wigzany by pod telefonem do 22 — tak mowi regulamin, aleciaksie stanie
to jesten¥ciggany nawet i w nocy w sytuacjach awaryjnyehgzczyzna, 43
lata).

Sfer pracy zawodowej wypetniaty tak dziatania dotycgce rozwoju
zawodowego, w tym obligatoryjne kursy i szkolendgkszapce kwalifika-
cje zawodowe, oraz studia podejmowane w celu aweasa, fadz jedynie
zachowania pracy.

Formalny czas @niu godzin petnoetatowego pracownika, jak wynika
z przeprowadzonych wywiadéw, zkszany byt mgdzy innymi poprzez
nadgodziny i podejmowanie dodatkowego zatrudnig@tawny powod pra-
cy poza podstawowym miejscem zatrudnienia stanowagledy finansowe,
natomiast godziny nadliczbowe zwane byly z dodatkowymi obogzkami
wynikajacymi z nieobecn&i wspotpracownikéw lub szczegdlnym oze-
niem pracy w przedgbiorstwie (np. wykonywanie okresowych sprawazda
finalizowanie zad&, zlecenia wykonywane pod prgszasu)
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Pracug 8 godzin w urgdzie, czasem wyjeézam na szkolenia, kursy
i jesli w pracy nie mam czasu przeczyteowych rozporzdze: to muse wte-
dy zabra& je do domu. Ponadto 2 godziny w tygodnismpecam dodatkowej
pracy zawodowefkobieta, 37 lat).

Cz¢s¢ pracownikdéw przeznaczgjych na prag wiele godzin podkre-
slalo swoje niezadowolenie, zwtaszcza gdy mimo idbraymiego zaanga-
zowania wykonywana praca nie byla dobrze wynagraalzaodpowiednio
doceniana przez przedonych.

Moje zadowolenie z pracy nie jestzduDosy niepokogce dla mnie
jest to,ze od pewnego czaswgle musz szuka jakiejs dodatkowej pracy,
zeby sobie dorobdi To wize sk z tymze stale jestem zozony i w zwjzku z
tym nie jestem zadowolony z obecnej §akswojegazycia, bo to, co wyko-
nuje stanowi dla mnie zbyt de obcizenie.(mezczyzna, 50 lat).

Jednak, to nie formalnie zatwierdzone i optacagdz lodbierane po-
nadwymiarowe godziny pracy stanowilty o rzeczywisty@angaowaniu
czasu w sfer zawodow. Czsto duo czasu zawtaszczaty diugie dojazdy do
pracy a take dodatkowe czynrdoi ( np. raporty, opracowania zalegtej do-
kumentacji, analizy statystyczne, zapoznargezsiowymi przepisami), ktore
badani zabierali z miejsca pracy do domu.

Czas mojej pracy plus dojazdy okoto3 godziny icesprawie zawsze
musz wzig¢ cas do zrobienia w domu, stale jestem pod telefonefatego
moim domownikom wydajegste jestem w pracy caty czg&obieta, 23 la-
ta).

Wsréd rozméwcedw diy czesé stanowity osoby angaijace sg 10
I wiecej godzin dziennie w ihego rodzaju czynr$oi zwigzane z prag (do-
tyczyto to gtdwnie przedstawicieli handlowych, mdneréw i przedsibior-
coOw), a co szczegodlnie znamienne ta wydha aktywné¢ zawodowa ogsto
przenikata sj z ichzyciem osobistym.

Wypowiedzi badanych esto wskazywaly na obecfio zachowa
i postaw typowych dla pracoholikéw.

Poza praq telefony stale odbieram i mysmie’ staly dostp do
komputera. Jagt na wakacje zabieram komputer a jak jestem naypla
myle ile mam nowych mailimezczyzna, 29 lat).

Praca jest dla mnie domingga. Na przyktad odpowiadam na maile
0 2 czy 3 w nocy, chaviem,ze trzeba wstao 5 a czasem i 0 4. W niedziele,
kiedy nie jestem w pracy to przedgam pocz firmowg zeby nie wyp&

z obiegu. W trakcie urlopu, chetaram s¢ nieodpowiada na maile to wiem,
ze ten kij ma dwa kice i potem pde miat caly poczt zawalow - i dlatego
musz Sie tym zagé. (megzczyzna, 35 lat).



278 UWARUNKOWANIA | ZAGRZENIA ZWHZANE Z CZASEM
PRACY W OPINIACH PRACOWNIKOW

Niezaleznie od r@nych ug¢ tego zjawiska, to €sto przyjmuje s, iz
jest to taki sposob funkcjonowania pracowniczedorykmanifestuje si po-
przez:

+ spdzanie czasu wolnego na czydaiach zwazanych z pragzawo-
dow,

+ myslenie o pracy podczas przebywania poza miejsceroy@awo-
dowej,

+ pracowanie ponad to, czego organizacja zatrughdapczekuje od
swojego pracownika (Dudek, Szymczak 2011: 272).
Charakterystyczna dla pracoholizmu jest nieim@s¢ regulowania

nawykéw pracy oraz przesadne przyzwolenie nagpkasztem wykluczenia
innych formzyciowej aktywndci (Luczak 2009: 151). @sto zaangsowa-
nie w prae inaczej postrzegane jest przez samych pracoholikdnaczej
przez ich rodziny.

Paswigcam pracy wdcej ntk inni, i moi przetéeni to widz, ze jestem
dyspozycyjny. Nawet nagrody w gekiu z tym jakiedostap. Jednak moja
zona mowize przesadzanmig powinienem miedystans do pracy. Nawet jak
jade na wakacje to zawsze jest jakelefon do pracy albo oni dzwanjak
cas sie dzieje. Tak to juteraz funkcjonuje po tylu latach pracyg praca tro-
che przestania miycie.(megzczyzna, 38 lat).

Dzisiaj jest tak,ze poczta jest w telefonie to trzeba odpowieqzie
w domu jest dogp do maila, to tétrzeba odpowiedzie- nie tak jak praco-
wato sk dawniej.(kobieta, 48 lat).

W odpowiedzi na pytanie, czy obecna praca pozwaladanezycie
rodzinne zwizane z przeznaczeniem czasu dla wsp&omda/partnera
i dzieci, na 28 respondentow posiaggch wiasg rodzire, tylko 15 osob
potwierdzito zachowanie w ichyciu rbwnowagi praca-rodzina. Pozostale
osoby wskazywaly na dominacgfery zawodowej nad rodzinprzy czym
cze$¢ rozmowcow przyzwalata i akceptowatasytuacg, pozostali natomiast
wyrazali swoje ubolewania z tego powodu.

Dzisiaj wszyscy mugzviecej pracowa - to normalne. Najpierw pra-
ca a potem jest uzgodnienie jakzeczy zwjzanych z domenfmezczyzna,
43 lata).

Nie chciatbym pracowatyle, co teraz, bo to jest yeliwe i dzieje st
kosztem rodziny. 10-12 godzin pracy nie sprzyjazirod, zawsze kfoma
jakies ale,ze nie mam dla niego czasu allde,jak przyjeédzam to ju jestem
tak zngczony i nie chce migjuz nigdzie nawet wy§ a to se odbija nazyciu
rodzinnym(mezczyzna, 35 lat).

Tak se sklada,ze mojazona te jest menetkbrem, jest dyrektorem
szkoly ponadgimnazjalnej i bardzozdupracuje. Szczerze powiedziawszy to
my s rzadko widzimy. Ona jak przychodzi do domu magm@ce a ja te.
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Dzieci g juz duze: corka studiuje, syn jest prawie dorosty i gmajz swoje
zycie. Nie wiem czy to jest dobre, czynaoinaczej(mezczyzna, 47 lat).

Lepiej respondenci ocenili swoje tlisvosci czasowe odrimie zycia
towarzyskiego a tale realizacji swoich zainteresoivawypoczynku. Czsto
jednak powtarzali onize gdyby chcieli to znaiiby czas na te obszaty-
cia, co mae oznaczé ze ch@& teoretycznie posiadgjwolny czas, to by
moze g zbyt zneczeni na jego aktywne sgizanie. Gorzej w tej kwestii wy-
padly osoby posiadge dzieci, dla ktoérych praca zawodowa i obgzki
rodzicielskie wypetniaj niemal caty posiadany czas.

Dla gkbszego wniknicia w problematyk czasu pracy wspotcze-
snych pracownikéw, obok analizy ich dotychczasowdgokcjonowania
zawodowego, bardzo vme jest poznanie opinii ha temat zmian, jakie
wprowadziliby oni odnénie tej sfery swojegaycia. W zwizku z tym po-
prositam moich rozméwcow o wypowiedzi dotyce preferencji zvazanych
Z posiadaniem elastycznego czasu pracy oraei itzasu, jaki chcieliby oni
poswiecat na prae.

Wsréd badanych — 14 pracownikéw oflil® swoj czas pracy, jako
elastyczny, bdz czesciowo elastyczny. Natomiast pozostali zapytani p to
czy jesli mieliby mozliwosé¢ to zamieniliby swoéj dotychczasowy czas pracy
na elastyczny, w wkszdaci odnieli sie do tej zmiany negatywnie (12 osob),
a tylko 6 z nich skorzystatoby z takiej miavosci. Rozmowcy, ktorzy odrzu-
cali ten sposob pracy uzasadniali to opawzmniejszenie dochoddéw lub
preferencjami pracy w dotychczasowym, wygodnymmitd unormowanym
systemie. Jednak, #6 osob pracujcych w elastycznym czasie pracycanie
Z respondentami deklaagiymi che¢ zmiany na elastyczny czas praeyiad-
czy o wadze tego zagadnienia dla zawodowego funkegyania moich roz-
mowcow.

Badani proszeni o wypowiedzi odimee czasu, jaki chcieliby oni po-
swigcat na prae - stwierdzali najcgciej (15 oséb)ze tyle samo - ile do-
tychczas. 12 os6b, gdyby miato alios¢é wyboru, pracowatoby mniej, a 5
0s6b - wecej. Respondenci akcepday swoj czas pracy to po i osoby,
ktGre pracuj osiem godzin i ta sytuacja ich zadowala, oraz qacy, kto-
rzy stwierdzali podobnie jak jeden z rozméwcéw,.i.chee pracowa’ tyle
samo ile dotychczas, bogaeej sk juz pracowa nie da Wypowied: ta dobit-
nie podkréla catkowite wypetnienie czasu przez gsfeawodowy i akcepta-
Cj¢ tej sytuacji przez ¢%¢ badanych. Ich zgoda na diugie godziny pracy wy-
ptywata nie tylko z przestanek finansowych, bowieaangaowanie i dys-
pozycyjng¢ zawodowa moich rozméwcow o nie przektadatasbezpo-
srednio na wysze wynagrodzenie. Przyczyn tych uwarunkawalery upa-
trywat gtdwnie w normach funkcjonagych w zatrudniajcych ich organiza-
cjach, powazanych z sytuagjpanujca na rynku pracy. Ictzrodet mana
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dopatryw& si¢ takze w indywidualnej sytuacji rodzinnej i predyspoaa)
osobowdciowych pracownika do angewania s¢ w prag¢ ponad miag.

Natomiast osoby wyrajace cle¢ pracy w didszym wymiarze czasu, Mi
dotychczasowy podkskaty finansowe podize tej deklaracii.

Podsumowanie

Zgromadzone wypowiedzi respondentow, podlaje szczegolne
znaczenie dwoéch warai, jakimi 3 rodzina i praca, co znajduje potwierdze-
nie zarobwno w sondach ogélnopolskich (Boguszewski 2013), jak i bada-
niach wybranych spoteczém (Swadba 2012). Jednak, jak wynika z mo-
ich bada, zaangaowanie i czas pavigcany aktywnéci zawodowej cgsto
zaburzaly meliwos$¢ godzenia, tych dwéch podstawowych sfgcia. Pozy-
skane informacje dotygee czasu wykorzystywanego przez badanych na
prac; zawodow, a take postrzeganie przez nich relacji pasych pomé-
dzy prag a czasem wolnym, czy mldwvosci petnienia ranorodnych rél po-
zazawodowych wskazujna przenikanie pracy zawodowej w inne obszary
zycCia, w tym gtéwnie rodzig

Dtugi czas przeznaczany na sfeawodovd, w tym nie tylko godziny
ponadwymiarowe lub dodatkowe zatrudnienie, lecznomici zawodowe
wykonywane w domu, diugotrwate dojazdy, a przedeystkim poczucie
statej dyspozycyjni powodug, ze cz$¢ badanych czujeziich zycie zdo-
minowane jest przez pracPrzyczyn tej sytuacji natg doszukiwé sic
gtéwnie w dostosowaniu spracownikow do wymogow kultury zatrudniaj
cych ich organizacji, gdzie pozytywnie ocenianeosoby pracujce ponad
norme oraz stale dyspozycyjne. Dodatkowo na zatrudnmseby wpltywag
uwarunkowania wspoétczesnego rynku pracy, pobudeapbawy o utragt
pracy iswiadoma¢ duzej konkurencji wréd osob poszukegych zatrudnie-
nia. Cke¢ utrzymania pracy, ale tak& potrzeba rozwoju zawodowego powo-
dujg zwigkszory aktywna¢ i poswigcenie znacznej eci posiadanego czasu
na sfee zawodowy. Analizugc przyczyny dtugich godzin pracy nie sposob
takze pomimg¢ czynnikow finansowych, ktore decydup pozycji jednostki
w wspoétczesnym spoteczstwie konsumpcyjnym.

Dilugi czas pracy postrzegany byt, jakozduobcyzenie zwitaszcza
przez osoby, ktorele oceniaty swoje spoteczdeodowisko pracy. Natomiast
cze$¢ badanych (gtownie osoby z derym staem, zajmujce wyzsze sta-
nowiska) pomimo dtugich godzin zaargavanych w prag byta zadowolona
z takiego funkcjonowania i podiglata czerpane z tegomdorodne korzici
takie jak: wypracowana w ten sposOb wysoka pozyej@odowa, poczucie
rozwoju i samorealizacji.
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Determinants and Threats Associated with Working Time in the Opin-
ions of Employees

Summary
The article presents the issues of the determirsardghreats of con-
temporary work, with particular emphasis on theessf working time, in the
context of the performing by workers various soc@és. The phenomenon
of working excessively was shown with respect te thlated dysfunctions
and impacts disrupting the ability to balance pssienal and personal
spheres. Issues discussed were analyzed refeoriing titerature of the sub-
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ject, with particular emphasis research in thisaamd the results of nation-
wide surveys.

The main part of the article was devoted to thesgmeation of own
research results based on the conducted interwigtnspeople working pro-
fessionally. The collected empirical material refey issues such as: time and
engagement devoted to work, workaholism, a sens®-life balance.

Key words: work, working time, excessive work, work addictievork-life
balance.
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PATOLOGICZNE MECHANIZMY WLADZY JAKO
PODLOZE DEZINTEGRACJI ZAWODOWEJ W SRODO-
WISKU PRACY NA PRZYKLADZIE PROBLEMU
MOBBINGU W SZKOLACH WY ZSZYCH

Prawdziwa cywilizacja nie polega na sile,

ale jest owocem zwysitw nad samym sgb

nad mocami niesprawiedliwa, egoizmu i nienawti,
ktore g zdolne znieksztatcprawdziwe oblicze cziowieka
Jan Pawet II

Abstrakt

Istoty podgtych w artykule rozwzen stata st istniegca w kadej
spotecznej strukturze wiadza, ktéra nazbysta staje si celem dziatania
grup czy jednostek ze wzglu na swdj instrumentalny charakter, a nie ze
wzgledu na maliwosci jakie niesie stanowt nie cel sam w sobie &odek
do realizacji dziata zmierzagcych do rozwoju spotecznego. Intencje akto-
row organizacyjnych, posiadajych wtadz lub o ni zabiegajcych stag si
w podgte] analizie kluczowe dla catoksztattu zachgmyrh w okrélonych
strukturach relacji. Grupy i jednostki spraweg wtadz map bowiem niezli-
czone maliwosci realizowania interesOw- najistotniejszym probéem po-
zostaje to, czy interesy tg wtasnymi partykularnymi interesami czy intere-
sami catej spoteczioi, ktorych realizacja powoduje rozwoj struktur spo
tecznych. Mobbing w podiej analizie traktowany jest jako patologiczny
mechanizm wtadzy i nieformalnej kontroli, ktéry efyana prywatnych inte-
resach mobbera powoduje jednagre dezintegraejspotecznego otoczenia.
Specyfika mobbingu sprowadza diowiem do dziaka niszczcych i agre-
sywnych , ktére jednak przez dikzy czas magpozosta niejawne. Artykut
traktuje 0 mobbingu uczelnianym, bowiem uczelnéktiowane s jako insty-
tucje spotecznego zaufania a wiedza naukowa jestplve przesytu infor-
macjami o niskiej jakgri, traktowana jako najwgza nobilitacja idei.

W zwigzku z powyszym dbaté¢ o wiasciwe relacje wignie w tym
srodowisku staje si kluczowa dla rozwoju nie tylko samych uczelni, ale
rozwoju struktur spotecznych o szerszym ggusi W artykule wykorzystano
dane uzyskane w wyniku prowadzonych w latach 20@ER22wieloetapo-
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wych bada prowadzonych woéd pracownikow naukowo-dydaktycznych
oraz dydaktycznych patwowych szkot wyszych.

Stowa kluczowe wiadza, organizacja, patologiczne mechanizmydmga
mobbing uczelniany, dezintegracja spoteczna.

Wprowadzenie

Od czasow szkoty human relations kwestiegzane ze znaczeniem
jakaosci relacji w srodowisku zawodowym staty gistotnym elementem roz-
wazan socjologicznych. Odkrycie roli systemu wabw grupie i wptywu
tych wartgci na efektywné pracy byto momentem przetomowym, ktéry
zadecydowat o dalszych badaniach wetnanej organizacji grupy, weznie
Z badaniami problemu racjonakooludzkich zachowaw grupach zorgani-
zowanych. Najogciej wskazuje s, ze jedynie izolowane jednostki mgpg
zachowywa sie racjonalnie w sensie psychologicznym, co znajcw®je
podiaze w naciskach strukturalnych. Struktura jednak fé/niez dzietem
jednostek i pomimoze formowanie si i krystalizacja uktadu statuséw od-
bywa s¢ na podstawie okéonych oczekiwa, to ukonstytuowane pozycje
| statusy nawet gdy tych oczekiivaie spetniaj, oddziatug nadal na relacje
W grupie.

Istotnym problemem, ktéry postanowiono w zeku z powyszym
podjg¢ w prezentowanym artykule, jest kwestia znaczealacji wtadzy
i nieformalnej kontroli w organizacji jako podstawstrukturalnych naciskow
wywieranych na cztonkéw okinych systemow. W artykule odwotang si
do przeprowadzonych w latach 2009-2012 ldigd&asciowych i ilosciowych
nad zjawiskiem mobbingu uczelnianego wigtavowych szkotach waszych,
ktory jako patologiczny mechanizm wiadzy i niefotnmg kontroli w organi-
zacji wptywa negatywnie zarowno saedowisko zawodowe powodyg jego
dezintegragj, jak i na efektywn&é pracy blokujc w znacacy sposob reali-
zacg zasadniczych celdw, jakie system szkolnictwazsgggo stawia pra-
cownikom naukowo-dydaktycznym i dydaktycznym. Badawparto na kla-
sycznej teorii gier organizacyjnych Michela Croaier Erharda Friedberga,
co stanowi daeid nie podejmowanperspektyw badawca. Mobbing trak-
towany jest tutaj jako specyficzna gra organizaaypsama organizacja jako
arena starcia pordzy logiky systemowych celow organizacyjnych i logik
gry zespotow ludzkich. W rezultacie badajawniono racjonalnid dziata
mobberéw i manipulacyjny charakter ich wpltywu naaatenie spoteczne,
ktore w efekcie stosowania racjonalizacji zatraaganalngc.
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1. Organizacja i wtadza jako system dziata

Wszystkie bardziej pogbione analizy realnegaycia ujawnity, jak
ztozone g zachowania ludzi d¢aacych cztonkami organizacji i jak bardzo
wykraczaj poza uproszczone modele mechanistycznej koordynpopsty
determinizm (Dickson, Roethlisberger 1939; Blau3;96rozier 1967; Cro-
zZier, Friedberg 1982; Giddens 1987).

Niewatpliwie sparod catej gamy madiwych form strukturalizacji ob-
szaréw ludzkich dziafaorganizacja jest najbardziej wyra i sformalizo-
warg a take zawsze przynajmniej xiowo zinstytucjonalizowani swia-
domie kontrolowas formg pozwalagca bada te same, co w przypadku in-
nych form dziatania zespotowego, problemy kooperaggajemnej zaleno-
sci aktorow dzacych do zrealizowania rozlieych, a czsto nawet sprzecz-
nych celéw indywidualnych. Analizag, w tym kontekcie, dziatania zespo-
lowe Ixda stanowé one zawsze koaligjludzi zawazywarg w celu rozstrzy-
gania problemow o charakterze materialnym.

Jak wskazu Michel Crozier i Erhard Friedberg, w swoich rozaa
niach dotyczcych ograniczé dziatania zespotowego, k@dy problem mate-
rialny zawiera w sobie znaczmoz niepewndci, czyli niezdeterminowania
konkretnych sposobow jego rozmywania. Mana, wec przypé, ze nie-
pewna¢ stanowi podstawowy atut we wszelkich negocjacjastanowizro-
dio wiadzy. Aktorzy zdolni do kontrolowania oktenych zrédet niepewno-
sci wykorzystug ten atut w pertraktacjach z innymi, ktdrzy na skutego
stap sic od nich zaleni. To, co stanowi niepewt6é z punktu widzenia pro-
blemu staje si zatem wiadz z punktu widzenia aktorow. W ten sposob sto-
sunki medzy aktorami (indywidualnymi lub grupowymi) oraz gdzy nimi
a rozwgzywanymi przez nich problemami strukturaliz\gic w obszar wia-
dzy i zalenaosci.

Wiadza jest, zatem specyficznym rezultatem wykdeaya przez ak-
torow odpowiednichzrodet niepewngci, ktére kontrolug oni w strukturze
danej gry, aby zapewhisobie lepsgz pozycg przy wchodzeniu w relacje
i prowadzeniu negocjacji z innymi aktorami - ucpdsami tej gry.

Analizujac zjawisko wiadzy naley zwrécié uwag;, ze kazde oddzia-
lywanie jednego cztowieka na drugiego cztowieka kvedlonym zespole
moze zawiera w sobie elementgzantau i manipulacjj poniewa dziatanie
zespotowe nie jest nigdy catkowicie zdeterminowaneprzez struktury ani
przez panujcy poradek spoteczny (Crozier, Friedberg 1982: 27-28).-Pod
stawowg przyczyn rozbieznosci pomidzy wyobraeniami o funkcjonowa-
niu organizacji a rzeczywistoig jest fakt,ze funkcjonowanie kalej organi-
zacji zawiera w sobie zaréwno sfaiziatar formalnych, zwazanych z regu-
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lacjami formalno-prawnymi, jak i nieformalnej kooli; ktéra oparta mae
by¢, obok pozytywnych aspektow nieformalnych relagfasnie na szantai

I manipulacji. Stusznym wydajec¢sz perspektywy analizy funkcjonowania
organizacji, aby obszar dziatdormalnych i nieformalnych traktowarow-
nowaznie - nie ma bowiem nitiwosci aby instytucja funkcjonowata jedynie
w obszarze struktury sformalizowanej. Istotnym jgstnak jak dziatania
nieformalne wptywaj na struktug formalmg i w jakim kierunku § modyfi-
Kuja.

Bez wzgbtdu na zakres analizy dziatania organizacji, ugdgiajacy
mniej lub bardziej sferniesformalizowas, wtadza powinna stasie istot-
nym przedmiotem rozwan badaczy poniewadziatanie zespotowe jest nie-
ustanm polityka. Uwzgledni¢ zreszj trzeba,ze samerodia wiadzy nie maj
charakteruscisle formalnego chociazwigzane § bezpdrednio ze struktur
instytucjonall i celami organizacyjnymi. Rzeczywiste stosunki dzg na-
wigzujace s¢ wewmgtrz danej organizacji nieanigdy prostym i wyranym
odbiciem stosunku sit i form dominacji uwarunkowehystruktug spo-
leczry, czy podziatem pracy. Struktura organizacyjget jednak czynnikiem
wyznaczajcym obszary, na ktérych mggawigzywa si¢ stosunki wiadzy
oraz okreélajacym warunki, na jakich one¢sodbywaj.

Michel Crozier i Erhard Friedberg zaproponowali piaél na typy
wladzy odpowiadaice szczegdlnie charakterystycznym dla organizadi
diom niepewnéci: 1) wtadza ekspercka wynikajgca z opanowania szcze-
golnych umiegtnosci lub z okrélonej specjalizacji funkcjonalnej, ekspert,
ktory potrafi rozwgzywat wazne dla organizacji problemy ma pozycde-
cydowanie korzystniejgzw negocjacjach; 2) l&dza zwgzana z kontrel
powigzai organizacji z jej otoczeniemotoczenie, &cislej mowiac te seg-
menty otaczajcego organiza¢jspoteczastwa, z ktdrymi jest ona powda-
na, g dla niej zawsze potencjalnymodiem perturbacji w jej wewttrznym
funkcjonowaniu, stanowc nieunikniora sfeg niepewndci: zdolng¢ kon-
trolowania otoczenia jest wg istotna dla funkcjonowania organizaciji;
3) wtadza wynikajca z dostipu do kanatdbw komunikacyjnych oraz do okre-
slonych typow informacji powstaje w rezultacie wykorzystanie przez akto-
row miejsca i pozycji zajmowanych w procesie samgpgucjonowania or-
ganizacji i zwjzana jest z dysponowaniem informacjamimgani dla ma-
liwosci dziatania partnerow; wokot utrzymania i trangmiaformacji po-
trzebnych dla kadej ze stron powstgjprocesy negocjacji, czy przetargu;
4) wkadza wynikajca z ogolnie obowizugcych regut organizacyjnych jest,
w wiekszym stopniu ri pozostate, konstrukgjsztuczg i moze by rozu-
miany, jako odpowied dyrekcji na problemy wynikage z istnienia trzech
pozostatychzrédet whadzy; dotyczy przede wszystkim formutowapiaepi-
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séw, co rownie nie ma charakteru jednokierunkowego poniewawet jgli
przepisy ograniczajswobo@ dziatania podwtadnych to petnia takama
funkcje w stosunku do subiektywizmu kierownikow (Crozidtiiedberg
1982: 81-89).

Jak wynika z powsszego podziatu jedynie jedrimodio wiadzy wy-
nika z obowazujacych regut formalnych, pozostate satomiast zakorzenio-
ne w strukturach instytucjonalnych ale niglsezpdrednio zwiyzane z for-
malnymi regulacjami, chocianog na nie wplywa.

Réwnie istotnym w obszarze zrozumienia logiki daiedystemowych
jest charakter przyjmowanych przez aktorOw organyigg/ch strategii dzia-
tania (Crozier, Friedberg 1982: 90-91). Strategmaldnia przyjmowane
przez aktorow organizacyjnych zawieraj sobie dwa przeciwstawne i kom-
plementarne aspekty: I)nikanie ogranicz€ swobody witasne} strategia
defensywna, ktérej podstawowym celem jest poszézaarginesu swobo-
dy organizacyjnej poprzez whasny rozwéj; dj)enia do ograniczenia swo-
body dziat@ innych uczestnikdwstrategia ofensywna, ktéra w obszarze pa-
tologii organizacyjnej, stosowana @ by jako narzdzie manipulacji
I ,zniechecania” do dziatA rozwojowych, natomiast w obszarze dzata
etycznych stanowimoze srodek kontroli tych aktoréw, ktérzy dziatania nie-
etyczne traktuj jako norng organizacyijy.

Istotnym jestze znaczenie | wanos¢ kazdego z aspektéw zmienigsi
W przestrzeni i czasie w zaleosci od sytuacji dziatania oraz od atutow, ja-
kimi aktor dysponuje.

Zalozy¢ nalezy, ze aktorzy nie posiadgy silnych atutéw organiza-
cyjnych ani maliwosci zdobycia tych atutéw, czyli aktorzy o niskim @z
mie kompetencji organizacyjnych, dla poszerzaniaswego marginesu swo-
body stosowa beda przede wszystkim manipulacje ogranigeagj dziatania
aktorow o wyszych potencjatach a w sytuacji, gdy na podstawagjgtych
strategii, zdobda oni formalry wtadz podstaw ich dziatania, obok manipu-
lacji w sferze nieformalnej, stanieg9rzymus w sferze formalnej a nie ne-
gocjacje, jak ma to miejsce w przypadku autorytetadzy.

Tak wiec formalne i nieformalne reguty gier okl@a mazliwosci
wygranych i przegranych. Olglena konfiguracja stosunkow interpersonal-
nych oraz przyjmowane przez aktoréw strategietaaia tworz rzeczywi-
st osnowe zycia organizacyjnegoa¢zac rozbiene z natury cele poszcze-
golnych aktoréw i nada¢ im wymiar spoteczny. Charakter domigeych
W organizacji strategii wyznacza natomiast typ kyltorganizacyjnej, ktora
maoze sprzyjé rozwojowi instytucji Bdz by¢ dysfunkcjonalna w odniesieniu
do celéw organizacyjnych.
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W tym sensie kluczowym stajecgproblem patologicznych mechani-
zmow wiadzy i nieformalnej kontroli w zinstytucjdiEwanych strukturach
spotecznych.

2. Patologiczne mechanizmy wiadzy

W kazdej organizacji spotecznej toczy svalka o cenne zasoby takie
jak wtadza, presticzy pienydze. Kade z wymienionych débr ma rownie
wartas¢ instrumentaly, a wec mazna je wymient na inne cenione dobra
a na obecnym etapie spotecznego rozwoju walka ojasie nieodicznym
elementem wewgtrzorganizacyjnej polityki, ktora odbywaesta padrednic-
twem okrélonych strategii.

Wiadza jest dobrem spotecznym specyficznym poniewgstepuje
we wszystkich relacjach spotecznych: w mikrostrukth jest podstaywela-
cji pomiedzy jednostkami lub pozycjami spotecznymi, w makmdgurach
jest natomiast podstawdominacji w relacjach gospodarczychedry pai-
stwami. Podstawowym problemem w dyskursiéwigconym zagadnieniom
wiadzy, powinna stasic wedtug wielu badaczy, kwestia intencji dziajao-
dejmowanych w ramach relacji wkadzy zaréwno w wymeamikro- jak
I makrostrukturalnym, czyli kwestie ,zakulisowe” tyozace okrélonych
interesow (Pietrowicz, Stankiewicz 2012). Chacraektore klasyczne ju
dzisiaj analizy wtadzy nie uwzgdniajp w wystarczajcym wymiarze owych
intencji (Clegg 1989: 39, 41-46), to najerowniez zwréck uwag, ze ju
Max Weber sformutowat swgjdefinicjie wikadzy uwzgédniagc znaczenie
woli sprawujcego wiadz, co w istotny sposob zwiane jest z intengj
(Weber 1922/2002: 39).

Nawigzujagc do owej klasycznej definicji, zwrdcinaleey uwag, ze
wola maze by przeprowadzona na trzy zasadnicze sposobpofijzez na-
rzucanie whasnej wolt czyli egzekwowanie okénych zachowa nawet
wbrew czyje$ woli lub tez zdolnag¢ do niewykonywania czynioi, ktdrych
ktos zada (Weber 1922/2002: 39); Ppprzez przeprowadzanie wiasnej woli
dzieki definiowaniu zagadnie— czyli definiowanie zagadnie ktére naley
rozwazat, ale rownie blokowanie zagadnie ktorych rozwaanie mae by
niebezpieczne z punktu widzenia sprawowania i uterya wiadzy (Ba-
chrach, Baratz 1963: 641); Bpprzez przeprowadzanie wkasnej woliclei
definiowanie pragnié — czyli sprawowanie wiadzy poprzez ksztattowanie
oczekiwa i pragnieé jednostek (Lukes 1974: 23).

Narzucanie wiasnej woli w relacji wiadzy nie musilzjawiskiem
negatywnym, zwlaszczagje struktura spoteczna znajduje; v sytuacji de-
formacji, wynikapcej z dominacji atmosfery permisywdwo lub tez, prze-
ciwnie punitywndci. Przywddca, ktorego podstawgmtencp jest przywro-
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cenie w spoteczsstwie stanu réwnowagi i rozw0j spoteczny musi bawie
dysponowa srodkami przymusu, ji negocjacje i przekonywanie do zmia-
ny postaw nie magby¢ w danym momencie efektywne.

Inaczej sytuacja ksztattuje¢siv przypadku analizowania problemu
definiowania zagadnie gdzie zwréai naleey uwag na jednostronng
w procesie ksztattowania zbiorowgyviadomdaci, czyli na to, jakim znie-
ksztalceniom jest celowo poddawany proces postriagezeczywistéci
oraz jakie dziatania shgce utrzymaniu tych deformacjg podejmowane.
Analizujac, wigc dominujce wartdci i procedury organizacyjne czy poli-
tyczne mana wykry, ktdre osoby i jakie grupy zyskupa utrzymywaniu
znieksztatcé postrzegania rzeczywisin, a ktore w wyniku ich wygpowa-
nia g upasledzone. Mana rownieg, analizujc wkadz z tej perspektywy,
odkry¢ sposob, w jaki osoby i grupy zainteresowane uteayiem status
quo” staraj si¢ ograniczy proces podejmowania decyzji do bezpiecznych,
z ich punktu widzenia, kwestii. Najgksze maliwosci blokowania wejcia
~niewygodnych” zagadnie do zbiorowejswiadomaci map te osoby i gru-
py, ktére ju zyskaly wtadez, co oznaczaze obecny uktad wladzychzie
podtrzymywany i reprodukowany. Limitowanie infornianigdy nie jest
zjawiskiem etycznym ponievzapozbawia podwiladnych nmtiwosci doko-
nywania wolnych wyborow, o co zresathodzi w tym przypadku okéke-
nym grupom interesu.

Poréwnujc sprawowanie wiadzy przez definiowanie zagatirie
sprawowaniem wiladzy przez definiowanie pragnienazna wyodebni¢
istotrg rdznice, ktdra nakazuje traktowanie drugiej formy jakozgze bar-
dziej cynicznej. W pierwszym przypadku jednostkd lgrupa zdaje sobie
spraw z tego,ze istotne dla niej problemy nig sbecne w dyskursie, ale nie
moze ich do niego wgczy¢ ze wzgédu na @wiadomione ograniczenia.
W drugim przypadku jednostka lub grupa nie zmavigczy¢ do dyskursu
waznych dla siebie kwestii, gdynie zdaje sobie sprawy z ich istnienia oraz
Z tego,ze w obecnej formie dyskurg pyskryminuje. Tak wic dana osoba
ulega wtadzy nie dlategage otrzymatla takie polecenie i nie dlatege,jej
punkt widzenia jest wgtzony z publicznej debaty i uznany za nieuprawnio-
ny, ale dlategoze wydaje jej si, ze robi to, czego chce. Taki sposob spra-
wowania wladzy jest oczysgie szczegolnie wyrafinowany, ponieivprzez
pryzmat witasnych intereséw jednostki i grupy spraee wtadz definiujs,
co jest prawg a co za rj nie mae by uznane. Jest on rowaiskuteczny,
poniewa w rezultacie mge odwotywa sie do ,, zdrowego rozglku” jedno-
stek i grup manipulowanych. (Hensel, Ramus 200%k: 66
Obydwie formy przeprowadzania witasnej woli uzmealezy zatem za pato-
logiczne mechanizmy wiadzy.
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Chocia witadza nie musi hyzjawiskiem wartéciowanym negatyw-
nie a polityka nie musi siopiera& o manipulagj spoteczg , to jednak czsto
stosunki wiadzy oparteaso patologiczne mechanizmy, zwlaszcza w tych
strukturach gdzie zakorzenitagsanomia spoteczna. Przyjnagj w pewnym
uproszczeniuze uniwersala prawidtowacia etycznych relacji wkadzy jest
dziatanie ukierunkowane na spoteczny rozw0j a @migoartykularne interesy
okreslonych grup spotecznych, patologiczne mechanizmgdwey zwizane
beda zawsze z wymiernszkod, okreslonych zbiorowéci podczas, gdy etyka
w relacjach wtadzy prowadzibedzie do zrownowzonego rozwoju wszyst-
kich grup wywgzujacych s¢ z umowy spotecznej na zasadach élkreych
przez uczestnikOw systemu.

Wedtug niektorych analitykdw, niedostatek rzeczyejignalizy relacji wia-

dzy w organizacji sprowadzagsido tego wtanie, ze wicksza¢ autoréw po-

dejmupcych zagadnienia wtadzy organizacyjnej pisze raczgm jak orga-

nizacja powinna funkcjonowaa nie jak funkcjonuje, poniewaanaliza rze-

czywistaci organizacyjnej mogtaby prowadzilo demoralizacji i kontestacji
(Hensel, Ramus 2006: 67).

Jednym z pierwszych, ktory patlfemat wys¢powania zjawisk pato-
logicznych czynic je obiektem refleksji naukowej, byt Emile Durkirgi
ktory to co normalne i co patologicznegtuparéwno w kryteriach jakeio-
wych jak i ilesciowych (Durkheim 2000: 132-133). NiektGrzy autopaygyj-
mujg, ze praktycznie kade ze zjawisk spotecznych posiada swego rodzaju
“awers i rewers”. Kada forma pozytywnej aktywroi cztowieka rodzi ob-
szar, lgdacy jej negatywnym odbiciem. W zg#ku z tym dewiacja pojawia-
jaca s¢ w polu polityki, czyli walki o wiadg, jestscisle pohczona z kadym
dzialaniem majcym tam miejsce.

Tym, co r&ni polityczny obszar patologii od pozostatej patplepo-
lecznej, to czynnik iléciowy i jakasciowy. Najczsciej zjawiska destrukcji
w obszarze polityki dotykajwicksz iloé¢ podmiotow w sposob bezfred-
ni, a zwtaszcza poedni. W odniesieniu do jakoi zjawiska wejcie patologii
w obszar polityki dotyczy procesu dystrybucji d@bajgcego miejsce przez
publiczny mechanizm wiadzy. Pole politycZnoobejmuje wszelkie zacho-
wania whzace s¢ z walky o wladz, zabiegami o jej utrzymanie, czyzte
dziataniami skierowanymi - wptyw@gymi na procesy decyzyjne w jej @br
bie. Te elementy przgdzap o polityczndci badz nie, decyzji, czy tedzia-
tan. Zjawiska spoteczne mgge dewiacyjny charakter mggabra politycz-
nego charakteru, o ile ze wzdlu na skad, intensywné¢ czy tez konsekwen-
cje wkrocz w pole polityki. Jednoczeie wicksza¢ zjawisk, ktdre mogliby-
smy zaliczy¢ do patologicznych w polityce, ma miejsce i takinseharakter,
poza obszarem polityczém, czyli poza dziataniami hierarchicznych struktur
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formalnych (Miyniec 2008: 77-87). Dotyczy to takigfawisk jak: korupcja,
klientelizm, oszustwo, przemoc, manipulacja, dysknacja czy mobbing.

Mobbing, jako specyficzna gra organizacyjna, nist jeatem kon-
struktem charakterystycznym tylko dla konkretnegmutspotecznej struktu-
ry, nie istnieje té w catkowitej izolacji od spotecznego otoczeniaamgacji,
zaréwno tego bkiszego- wtaciwego jak i dalszego, rozumianego tutaj, jako
catoksztatt kulturowych uwarunkowa

Analizujgc dostpne w tym obszarze dane zwrHaaleey uwag, ze
mobbing jest gy oparty na patologicznych mechanizmach witadzy wysfa-
cych na ranych poziomach spotecznej organizacji.

3. Mobbing uczelniany jako patologiczny mechanizm wiagy
Charakterystyka mobbingu

Po wielkim poruszeniu, jakie miato miejsce w zZgku z wprowadze-
niem pogcia mobbingdo Kodeksu Pracy, naglita w ostatnim czasie reflek-
sja nad problemami, ktore a¢g Sie z proponowanymi rozwkaniami praw-
nymi. Wedtug istnigjcych danych problem mobbingu nie tylko nie zostat
rozwigzany, ale stale sipogkbia. Czsto spotykas reakcy na mobbing jest
bagatelizowanie tego problemu przez aktorow orgaymych zobowjza-
nych przepisami prawa do przeciwdziatania mobbingdliewatpliwie brak
odpowiednich procedur przeciwdziatania temu istotnespotecznemu pro-
blemowi oraz przewlekkt postpowania gdowego w sprawach o mobbing,
ktGra zwhzana jest rowniez brakiem jasno okéeonych uwarunkowa tego
zjawiska, umaliwia takie postawy.

Do polskiego i swiatowego prawodawstwa przenity przede
wszystkim definicje objawowe oparte na badaniacmielLeymanna, ktory
okreslit mobbing jako wrog i nieetyczm komunikacg miedzy jednym pra-
cownikiem lub ich grup a innym pracownikiem, ktory zostat zepattgido
pozycji obronnej i pozbawiony pomocy. Dziataniaztéarzag sie czesto, co
najmniej raz w tygodniu i co najmniej przez potupk powodu ktérych mal-
tretowanie kaczy st znacznym umystowym uszkodzeniem i ubostwem wy-
nikajacym z urazow psychicznych powodaych niezdolné obrony do-
tychczasowego miejsca pracy i znalezienia nowegudaienia (Leymann
1993: 21). Definicje mobbingu wielu innych badagrgblemu, pojawiajce
sie w polskiej iswiatowej literaturze, rowniebazuy na symptomach zjawi-
ska nie wskazygg jego uwarunkowa (m.in. Grabowska 2003: 9-10, Hiri-
goyen 2002: 52; Szewczyk 2002: 10).

W rezultacie w czasach, gdy manifestuje giosSno brak zgody na
wszellg jawrng agresg i nietolerangt problem agresji ukrytej, zwykle celowo
niedostrzeganej lub umignie kamuflowanej i w zvgzku z tym niewidocz-
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nej, pozostaje nierozezany. Tymczasem mobbing, w swojej istocie, jest
jedmg z najbardziej destrukcyjnych form ¢dizyludzkiej agresji zvazanej

z patologicznymi mechanizmami wtadzy i nieformalkeptroli w organiza-
cjach.

Niestety, jak wskazgjprowadzone badania nad problemem mobbin-
gu uczelnianego (Wyiatek 2012) mobbing jest giorganizacyjn tolerowa-
na rowniez w niektorychsrodowiskach akademickich. #6d respondentow,
z ktorymi przeprowadzono wywiady, nikt nie wskazs zdecydowan
| efektywrg interwencg przetaonych w sytuagl mobbingu. W badaniach
ankietowych sytuacja wygilata juz nieco odmiennie, co wskazujee obok
systeméw patologicznych, istrdejrodowiska akademickie, w ktorych sto-
sowanie przemocy psychicznej jest gmpane. Wydaje si wiec, ze pojawia
sie w srodowisku akademickimwiadoma¢ faktu, iz akceptacja lub biersé
wobec tego rodzaju aberracji utrwala charakter agakorowadzi do wbu-
dowania mobbingu w kultgrorganizacyjg, co przestaje shy¢ catej organi-
zacji.

Wystepujace w srodowisku akademickim dzialania mobbingowe
mozna natomiast podzi€lina kilka grup, ktéregszblizone do mobbingu wy-
stepujagcego w innychsrodowiskach zawodowych, z tym jednak zasteze
niem, ze mobbing uczelniany ¢gto zwizany jest zezrédtami niepewngci
wynikajacymi z eksperckiej wiedzy, czyli tego obszaru, kté@ryznaczony
jest, w przypadku uczelni, celami istnienia orgaojz Ze wzgédu na posia-
dane maliwosci manipulacji innymi ludmi wynikajace z posiadanej wie-
dzy, mobberzy potrafi dziatania mobbingowe w strukturach akademickich
doprowadzt do perfekcji, ogsigajgc tym samym efekt albo szybkiej konfor-
mizacji zachowania aktora w taki spos@b,zostaje on pozbawiony tworcze-
go potencjatu, albo jego eliminacji #®dowiska zawodowego.

Do strategii mobbingowych zaliczagsiv srodowisku akademickim
przede wszystkim:

1) dyskredytowanie osoby lub nieuzasadni@rytyke jego pracy; 2) rozpo-
wszechnianie nieuzasadnionych, salwych plotek, anoniméw, &sto na

tematy osobiste, np. o braku zrownaemia, niewtaciwych cechach charak-
teru, o chorobie psychicznej, niewykonaniu obgakodw, ktorych nie przy-
dzielono, albo zablokowano wykonanie - mimo przgtlzi 3) publiczne
upokarzanie np. wobec studentow, innych pracownjkdavzebraniach na-
ukowych itp.; 4) ignorowanie pracownika przy twanie zespotow badaw-
czych, dydaktycznych, przy nagradzaniu itp.; 5ydezelaniu pracownikowi
obowigzkow poniej, albo powyej jego kwalifikacji lub takich, ktérych nie
moze wykon& np. zlecanie asystentowi wyktadow na poziomie roeygz-

nej wiedzy profesora, przydzielanie profesorone@@jonizej ich kompeten-
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cji; 6) wydawanie sprzecznych polécelb polecé niezgodnych z prawem,
zlecanie wykonania prac bezsensownych, odbierarde wczéniej zada-
nych/uzgodnionych do wykonania; 7) nieudzielanirimacji np. o przy-
dziale zag¢ dydaktycznych, a naginie oskaranie, ze zagcia nie zostaly
przeprowadzone; 8) nieuzasadnione zarzuty o b, e negatywne od-
dziatywanie na kolegow, studentow, bez wykazansadadci zarzutow; 9)
nieuzasadnione zarzuty o brak kwalifikacji, bez azdnia zasaddoi zarzu-
tow; 10) wymuszanie dopisywania innych pracownikda wykonywanej
jednoosobowo pracy aby np. pomniejszgle, oskgniccia; 11) wyszydzanie
pracownika, gréby ustne, zastraszanie np. zwolnieniem z pracyjezlgez-
podstawn negatywig oceny; 12) grazenie przemaogfizyczrg. (Por. Wieczo-
rek 2009: 17-20)

Lista dziats&h mobbingowych stosowanych na uczelniach jest oewiel
diuzsza, nie sposob natomiast wymiemwszystkich aywanych strategii
mobbingowych, poniewa zaleza one przede wszystkim od #riovosci
I ,kKreatywnasci” mobberow.

Istotnym jest, w kontefkie dotychczasowych rozwan, ze na mob-
bing uczelniany nar@ne g okreslone kategorie jednostek.

Charakterystyka jednostek mobbowanych

Najbardziej narzone na mobbing uczelniany pdnostki zagrzajace
kontroli okrelonych, cenionych w organizacjirédet niepewngci, czyli
przede wszystkim ci aktorzy organizacyjni, ktérzytamujg sie z systemu na
podstawie wtasnych naukowych potencjatdw oraz wimejci identyfikacji
gier rozbienych z celami istnienia organizacji i jawnym spiinean wobec
nieetycznych postaw. Jednostki zdolne oraz ergtigjanie nastawione do
pracy, ktére identyfikuj i krytykuja dziatania nieetyczne stagic najczsciej
ofiarami mobbingu. Na uczelniach wszych, gdzie awans zawodowy zwi
zany jest z awansem naukowym, atutygaane z rozwojem naukowym mo-
ga stanowé zagraenie dla kontroli zrédet niepewnéci wynikajacych
Z 0golnie obowjzujgcych regut organizacyjnych, czyli stana@wiagraenie
dla aktorow sprawggych okrélone funkcje zwtaszcza wowczas, kiedy wia-
sne cele tych aktoréw odbiegajy znaczcy sposob od celow organizacyj-
nych a zakres posiadanych kompetencji merytorydznymazliwosci wia-
shego rozwoju jest istotnie ograniczony wkasnymglima sciami.

Uzyskane dane w czasie prowadzonych w latach 2002-%vywia-
dow (21 respondentow), dotyre subiektywnie odbieranych przyczyn wia-
snej sytuacji przez osoby mobbowane, wskazuja sukcesy zawodowe
i jawny brak zgody na dziatania nieetyczne i nieatwg jakozrodto proble-
mow.



296 PATOLOGICZNE MECHANIZMY WLADZY JAKO PODHD
DEZINTEGRACJI ZAWODOWEJ ¥RODOWISKU PRACY NA
PRZYKLADZIE PROBLEMU MOBBINGU W SZKOtACHZXSYYCH

Do przyczyn zwizanych z wtasnymi sukcesami zawodowymi wli-
czano:

1) wyzsze od wgkszasci wspotpracownikow kwalifikacje i bardzo dabr
znajoma¢ przedmiotéw kierunkowych; 2) prélzdobycia wyszego tytutu
naukowego; 3) szybki rozwéj naukowy; 4) publikag@nografii i artyku-
léw; 5) zdobycie i realizagjgrantdw zewstrznych; 6) zagraniczny sta7)
dobry kontakt ze studentami.

Wsréd przyczyn zwgzanych z jawnym brakiem zgody na dziatania nieetycz
ne i niemoralne wymieniano niezgpdha dziatania: 1) dotygeze innych
wspotpracownikow; 2) dotygee studentow; 3) dotygeze zaradzania zaso-
bami materialnymi wydziatu/uczelni; 4) dotyce nepotyzmu; 5) dotygee
korupcji; 6) dotycace nieuczciwej konkurenciji.

Okreslono zatemze najczsciej przyczynami podejmowania strategii
mobbingowych wobec okémnych aktoréw jest posiadanie przez nich tych
atutow organizacyjnych, ktére powinnydga uczelniach szczegdlnie cenio-
ne oraz brak zgody na uczestnictwo w grach, luk toterancji wobec takich
gier, ktore zagraaja celom istnienia organizacji. Dane te potwierdzrosta-
ty w badaniach iléciowych, gdzie zaréwno jednostki mobbowane , jak-
serwatorzy mobbingu podawali podobne przyczyny jakgjujace dziatania
mobbingowe (Wyleatek 2012: 180-181).

Mobbing odbija si destrukcyjnie nie tylko na tych aktorach, ktorzy
go dawiadczaj.

Wypacza on osobowé rowniez tych aktorow, ktorzy podejmajstrategie
mobbingowe w wyniku manipulacji mobbera, inigcggo i kierugcego pro-
cesem.

Charakterystyka mobberow

Bezwzgbdnai¢ i cechy osobowiziowe mobberdw - manipulatoréw,
na ktére wskazywali badani pozwalaynioskowd, ze inicjujgcymi dziata-
nia mobbingowe gaktorzy o dyssocjalnych cechach osob&sioDziatania
mobberéw polegage na manipulacji otoczeniem spotecznym opastéas
braku empatii i odruchéw moralnych oraz kalkulatym typie relacji inter-
personalnych opartych na przydatciannych do wtasnych celow.

Margaret S. Stockdale wskazuje; waznym elementem facyligggym
zachowania sprawcy mobbingu jest posiadana whadbgbtrzeba posiada-
nia wtadzy oraz negatywne motywacje kowgigj z rywalizacyjnym sposo-
bem funkcjonowania, takie jak za&wiczy zazdré&’. Wsrod cech temperamen-
talnych i osobowstiowych wskazuje sitakle na wysoki poziom agresji
I impulsywndé¢é w sytuacji krytyki{Stockdale 1993: 84) Spostéemia powy-
sze potwierdzaj badani respondenci wskazajjednoczénie, ze mobberzy
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potrafig umiegtnie pozyskiwéa sympat¢ innych aktorow organizacyjnych,
jesli ci sg im przydatni do realizacji wkasnych strategii. Bdto manipulator
po mistrzowsku operuje stowem wykorzysgtujetyle, jako narzdzie kre-
owania swojego wizerunku, postuguje siedoméwieniami i potprawdami,
wykorzystuje nieporozumienia na swokorzys¢, co uniemaliwia, przy-
najmniej do pewnego momentu, waave odczytanie rzeczywistych intenciji.

Aktorzy organizacyjni z dyssocjalnym zaburzeniarsolmowdci po-
siadaj przy tym zazwyczaj wiszy niz przecetnie poziom inteligencji ope-
racyjnej, co umgliwia im skuteczné¢ podejmowanych strategii. Ich zdolno-
sci intelektualne ograniczajsic jednak przede wszystkim do przewidywania
dziataa innych aktorow i manipulowania otoczeniem. Nie ipdap oni
w zwigzku z tym zazwyczaj istotnej kontroli nadddtami niepewngci wy-
nikajacymi z wiedzy eksperckiej, co inicjuje mobbing wokektoréw orga-
nizacyjnych kreatywnych i zdolnych.

W zwigzku z powyszym najistotniejsza dla optymalnego funkcjono-
wania wszystkich struktur organizacyjnych, z ucie wyzszymi whcz-
nie, powinna b strategia doboru kadry zadzapcej oparta na podstawach
merytokratycznych. Spoteczna przydatha@wigzana z jednej strony z jed-
nostkowymi potencjatami, a z drugiej strony nakaeajich konstruktywne
wykorzystanie dla rozwoju spotecznych organizagianowé powinna
gtéwny wskanik dla ustalania zasobu przywilejow, na czele ads.

Sytuacja na wielu uczelniach wszych wygida jednak zgota od-
miennie. Uzyskane w trakcie wywiadow i badankietowych informacje
wskazug, ze nadmierna hierarchiczffostruktur organizacyjnych bywa wy-
korzystywana do samoreprodukcji wikadzy formalngjn@cza to najezciej,
ze okrdglone strategie uruchamgmechanizmy prowadeze do utrwalania
whadzy okrélonych aktorow bez wzgtlu na zakres, w jakim realizupni
cele organizacyjne. Fasadaodemokracji w niektorych waszych uczel-
niach, stanowi bardzo istotny problem systemu sikbla wyzszego, po-
niewaz w tak funkcjonujce ,demokracje” umietnie wpisuj sie dyssocjalni
aktorzy, ktorzy bez problemw sv stanie oszukawtasne otoczenie i dziata-
jac tylko dla wikasnych partykularnych intereséw, zgbbviadz. W tym
przypadku interesy catej organizacji gowanie zagraone, poniewa dys-
socjalny aktor posiadg wtadz wynikajgca z ogolnie obowgzujacych regut
organizacyjnych wykorzystuje; twladz do zwkkszania swojej przewadgi,
kosztem innych. Zanim inni aktorzy organizacyjnicogtap wiasciwie in-
tencg manipulatora dochodzi judo zaburzenia relacji pracowniczych, a bar-
dzo czsto do zablokowania rozwoju struktur organizacyfnybPla dysso-
cjalnych aktorow rozwoj organizacji, a ¢gi rOwniez stwarzanie wisciwego
klimatu dla rozwoju naukowego, jest catkowicie mmczenia. Jedyna ich
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aktywna¢ zwigzana jest z poszerzaniem wilasnego marginesu swaired
ganizacyjnej kosztem innych aktorow, czyli z zagtesniem ofensywnych
strategii na czele z mobbingiem.

Wysoka efektywn& podejmowanych przez ten typ aktorow strategii
powoduje ponadto przejmowanie mechanizméw ¢gpastania przez innych
aktoréw ,podatnych” na dyssocjalne zaburzenigdg® wczeniej narz-
dziami w gkach manipulatora e¢sto sami staj sic mobberami. Zalay¢
rowniez nalery, ze po wielu latach stosowania olenych strategii, osta-
tecznie zmienia siréwniez struktura ich osoboweoi. Jest to, wic swoiste
spoteczne ,dziedziczenie” zabufze

Sytuacja obecrigi strategii mobbingowych w strukturach uczelnia-
nych oraz brak dostatecznej spotecznej reakcjiemaigtotny problem jest
tym bardziej niepokaga, gdy uwzgidnimy ska¢ problemu.

Skala problemu

Prowadzone badania ankietowe oparte byly o kevestiusz ankiety
opracowany z wykorzystaniem wskekOw mobbingu zaczerpgtych
z kwestionariusza LIPT Leymann Inventory of Psychological Terroraz
danych uzyskanych z przeprowadzonych hgd&osciowych. Kwestiona-
riusz zostat bezpoednio rozdystrybuowany przez ankieterowréd 1260
wylosowanych respondentow. Skonstruowano prabzliwie zréznicowars,
uwzgkdniajgca takie aspekty jak: typ uczelni, obszar nauki oesfenta,
stopieh naukowy respondenta (Wylgtek 2012: 120-123). Skala zwrotu wy-
niosta 49,7 proc. (n=626).

Ustalagc skat mobbingu przyjto, mierniki bardziej rygorystyczne
niz w szwedzkim pierwowzorze. Wynikato to z konieca&ricuwzgkdnienia
innych wskanikow czstotliwosci niz w oryginalnym kwestionariuszu LIPT,
co zwhzane jest ze specyfipracy kadry naukowo - dydaktycznej i dydak-
tycznej wyzszych uczelni. Okigeniom umieszczonym w ankiecie autorstwa
Heinza Leymannacodziennie, prawie codziennie, raz w tygodniu akikzy
miesgcznie, rzadziej, nigdyodpowiadaj zwroty: zawsze, prawie zawsze,
czesto, czasami, rzadko, nigdyoniewa granice aytych okrélen nie g tak
ostre jak w przypadku oryginalnego kwestionariulstRr, postanowiono dla
rzetelndci wynikow przyp¢ mierniki, wedtug ktérych mobbing wygiuje
wowczas, gdy ktorakolwiek z podanych strategii mogbwych ma miejsce
.Zawsze” lub ,prawie zawsze”, przez co najmniej pdku i stosowana jest
przynajmniej przez 2 osoby.

W zwigzku z tym zaakcentowano rownigbiorowy charakter dziata
mobbingowych i przyjto, ze w mobbingu uczestnicgymusz co najmniej
trzy osoby. W diadzie bowiem nie istnieje Hiiwo$¢ manipulacji otocze-
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niem spotecznym, co charakterystyczne jest dla nmgjob- nie wystpuje,
w zwigzku z tym, istotny dla dziatamobbera element dezorienjcy ofiar.
Uznano,ze strategie identyfikowane przez respondentow tylkednym ak-
torem stanowg konflikt interpersonalny, ktory ni@ przerodz sic w mob-
bing, jesli do gry wejdy kolejni aktorzy. Brak wskazania przy ktorejkolwiek
z wymienionych i pogrupowanych w oklene kategorie strategii, traktowa-
no réwnoznacznie z brakiem @aadczenia okrdonego dziatania, ale nie
ujmowano go 4cznie z odpowiedziami ,nigdy” w przypadku stosowvaani
mobbingu wobec respondenta, lub z odpowiggaie” w przypadku obser-
wacji mobbingu stosowanego wobec innych pracownikow

Rozktad wskazaw pytaniu dotycgcym wystpowania i cgstotliwo-
sci stosowania rinych typow strategii mobbingowych, ktére pogrupowan
zgodnie z oryginakpankiet, LIPT, przedstawiony zostat w pasizej tabeli.

Tabela 1

Doswiadczanie i obserwacja strategii mobbingowych przeresponden-
tow (N=626)
Ob -

Serwo Doswiadczane

wane .

Strategie Zaw Prawie Rzad
Tak | Nie Czesto| Czasami Nigdy
sze | zawsze ko

1. JAKOSC RELACJI INTERPERSONALNYCH

Ograniczenie ma-
199 | 318 | liwosci wypowiedzi 1 5 39 63 119 375
przez przetazonego
Ograniczanie
184 | 33y | MOEWosCiwypo- |, 3 25 66 | 137 359
wiedzi przez inne
osoby
299 | 215 | Trzerywanie wy- 2 7 67 148 | 159 213
powiedzi
174 | 336 | Krzykii kiotnie 0 3 22 50 129 388
330 | 190 | Krytyka pracy 3 11 48 129 171 235
113 400 KYWka Zycia 0 1 18 29 58 485
prywatnego
24 | 485 SerOZby telefonicz- | 0 1 10 17 560
74 | 436 | Ustne pogréki 1 1 6 21 50 511
30 | 477 | Pisemne pograki 0 0 1 6 17 561




300 PATOLOGICZNE MECHANIZMY WLADZY JAKO PODHD
DEZINTEGRACJI ZAWODOWEJ ¥RODOWISKU PRACY NA
PRZYKLADZIE PROBLEMU MOBBINGU W SZKOtACHZXSYYCH

Obserwo- L
Doswiadczane
wane .
Strategie Zaw Prawie Rzad
Tak | Nie Czesto| Czasami Nigdy
sze | zawsze ko

Krytyczne gesty
227 | 278 |oraz spojrzenia o 1 4 33 82 139 337
negatywnej tresci

Napomkniecia, bez

296 | 215 | uwag bezpdred- 1 5 45 108 189 241
nich
2. IZOLACJA SPOLECZNA
209 | 307 | Brak rozmoéw 2 6 40 59 121 367
257 | 260 | Unikanie kontaktu 1 6 34 94 146 317

Zaangazowanie do
zadan na stanowi-
63 | 438 | sku pracy, na kt6- 0 1 8 21 38 503
rym osoba jest
izolowana

Zakaz przetazo-
35 | 480 | nych rozmawiania 2 0 2 16 20 547
z Panem/j

Ignorowanie obec-

159 | 349| 2 "
NOSsCI

3 1 11 50 96 427

Pisemne graby

1 1 0 4 14 565
lub pogroézki

21 | 486

3. ZADANIA ZAWODOWE

Brak jakichkol-
137 | 366 | wiek zadan w pra- 5 3 17 36 69 453

cy

Przydzielanie za-
205 | 297 | dan bezsensow- 5 10 38 87 144 310
nych

Przydzielanie za-
55 | 441 | dan niezgodnych z 0 1 6 25 32 516
prawem

Przydzielanie za-
44 | 454 | dan zagrazajacych 0 0 7 23 32 521
zdrowiu

Przydzielanie za-

. 5 10 36 107 126 309
dan ponizej kom-

235 | 268
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Obserwo-
wane

Tak

Nie

Strategie

Doswiadczane

Zaw-
sze

Prawie
zawsze

Czesto

Czasami

Rzad-
ko

Nigdy

petencji

177

321

Przydzielanie
zadan powyzej
kompetencji

17

57

118

386

182

314

Ciagte przydziela-
nie nowych zada

74

82

115

304

37

455

Otrzymywanie
zadan obrazliwych

20

547

86

414

Rozliczanie z za-
dan nieprzydzielo-
nych

36

73

467

138

353

Odbieranie prac
wczeniej zada-
nych

13

41

95

423

206

305

Wymuszanie dopi-
sywania innych
pracownikéw do
pracy wykonanej
jednoosobowo

10

30

57

82

408

233

270

Ignorowanie przy
tworzeniu zespo-
tow zadaniowych,
nagradzaniu

10

16

38

98

131

300

4. PONIZANIE W SRODOWISKU ZAWODOWYM

292

219

Negatywne obma-
wianie

5

7

42

105

139

293

237

271

Rozpowszechnia-
nie plotek

32

98

116

333

191

319

Osmieszanie przed
wspOtpracowni-
kami lub/i studen-
tami

16

51

83

436

54

450

Oskarzenia o cho-
robe psychiczm

570

495

Zmuszanie do
poddanie sé bada-

584
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Obserwo-
wane

Doswiadczane

Strategie Zaw Prawie Rzad
Tak | Nie Czesto| Czasami Nigdy
sze | zawsze ko

niom psychia-
trycznym

Wysmiewanie

22 482 .
utomnosci

0 0 2 3 7 574

Nasladowanie
69 | 436 Z3chowanialub 0 0 1 7 26 551
glosu, aby osob

osmieszyé

Atakowanie pogh-
120 | 383 | dow politycznych. 2 3 9 33 53 487
lub religijnych

Atakowanie lub
52 | 450 | osmieszanie po- 1 1 5 8 18 551
chodzenia

Przydzielanie prac
naruszajacych
wiare we wilasne
82 | 416 | mozliwosci- gtow- 1 2 8 20 60 486
nie zadah niezgod-
nych z kwalifika-
cjami

Btedna ocena pra-
147 | 362 | cy formutowana z 2 4 13 51 93 426
premedytacija

247 | 26g | KWestionowanie 3 5 22 71 183 | 306
decyzji

Wyzywanie obsce-
nicznymi lub poni-
39 | 465 | zajacymi w inny 1 0 0 8 17 560
sposob, wyzwi-
skami

Propozycje seksu-
50 | 459 alne lub inne for- 0 0 1 9 15 561
my seksualnego

molestowania

5. PRZEMOC | ZAGRO ZENIE PRZEMOC A
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Obserwo-
wane

Doswiadczane

Strategie Zaw Prawie Rzad
Tak | Nie Czesto| Czasami Nigdy
sze | zawsze ko

Zmuszanie do prac
36 | 470 | szkodzcych zdro- 0 0 3 10 29 545
wiu

Zmuszanie do prac
szkodzcych zdro-
23 | 481 | wiu, pomimo zlego 0 0 1 9 20 557
stanu Pana/i zdro-
wia

Grozby fizyczng
przemocy

9 496 0 0 0 1 3 581

Stosowanie "ta-
godnych" form
107 | 398 | przemocy- presji, 0 1 9 31 65 482
aby da¢ Panul/i
nauczke

Fizyczne szykano-

7 493 .
wanie

0 0 0 1 3 581

Powodowanie
kosztow po Panali
stronie, aby Panul/i
zaszkodzé

41 | 463 1 0 6 11 24 546

Wywotywanie
14 | 4gg | SZKed W Panal 0 0 2 3 11 568
domu lub na sta-

nowisku pracy

Seksualne gko-
czyny

11 | 490 0 0 0 1 3 578

Zrodio: badania wiasne: Wylatek Joanna, 201Mobbing uczelniany jako
problem spoteczny. Specyfika, uwarunkowania orgayjpne oraz konse-
kwencje przemocy w miejscu pracy na przyktadziét szszych Wydaw-
nictwo SGGW, Warszawa, s. 197-200.

Badanie pozwolity ustali skat problemu mobbingu na uczelniach
wyzszych, ale jednoczeie ujawnity zt@zonas¢ problematyki dotyczcej za-
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burzonych relacji interpersonalnych w sytuacji, dkiezaburzé tych nie
maozna jeszcze ujmowaw kategoriach mobbingu.

Z uzyskanych danych wynikae wsrod pracownikdéw naukowo- dy-
daktycznych i dydaktycznych fistwowych uczelni wiszych, co dziegta
osoba jest mobbingowana lub zagma mobbingiem.

Wykres 1
Mobbing i zagrozenie mobbingiem
7.0%
° 3.4%
H osoby mobbowane
MW osoby zagrozone
mobbingiem
pozostate osoby
89.6%
N= 626

Zrodio: badania wiasne. Wylatek Joanna. 2012obbing uczelniany ja-
ko... op.cits. 146.

Ustalono, wedtug przgfych kryteriéw,ze mobbingowanych byto 7
proc. respondentéw (n=44) a 3,4 proc. responderighv zagraonych
mobbingiem (n=21).

W  zwigzku z tym w badanyndrodowisku co dziegta osoba byta mobbo-
wana lub bezpwednio zagreona mobbingiem. Posiadaj wiedz na temat
destrukcyjnéci mobbingu réwnie dla aktorow organizacyjnych, ktorzy nie
uczestnicz bezpdrednio w strategiach mobbingowych, wskik ten okréla
alarmupcy skak zjawiska. Sytuacja zagrenia mobbingiem zostata rowuiie
jasno zdefiniowana (Wykatek 2012: 146).

Spasrod wszystkich respondentéw 89,6 proc., czyli 56@tonie do-
swiadczyto mobbingu, ani nie byto nim zagome, jednak spodd tej grupy
6,6 proc. czyli 37 oséb obserwowato mobbing stosgwaobec innych pra-
cownikéw naukowo-dydaktycznych lub dydaktycznycha §rupy oséb ob-
serwupcych mobbing zaliczono tych respondentow, ktorznzazyli, w co
najmniej potowie przypadkow wymienionych strategiobbingowych,ze
byli swiadkami ich stosowania.



305

Joanna Wylgatek

W zwigzku z tym z mobbingiem, dwiadczanym lub/i obserwowa-
nym, oraz z bezpoednim zagreeniem tym zjawiskiem zetkty sic w pai-
stwowych szkotach waszych 102 osoby, co stanowi 15,6 proc. badanej po-
pulacji.

Traktugc mobbing jako patologiczny mechanizm wiadzy i oiefal-
nej kontroli w organizacji zagadnieniem otwartynzpstaje pytanie o cha-
rakter stosowanych w uczelniach strategii dzialamganizacyjnego. W tym
kontelgcie istotna staje siprzede wszystkim troska o mlisvosé spetniania
w szkotach wyszych postulatu Prof. Stanistawa Ossowskiego veggdto-
rego podstawowym obowzkiem naukowcow powinno dogiepostuszéstwo
w myleniu.

Podsumowanie

Respondenci, z ktérymi prowadzono wywiady oraz ettkvani pra-
cownicy naukowo-dydaktyczni i dydaktyczni wskazbbsunkowo zgodnie,
ze usprawnienie systemu szkolnictwa 283ego, mge nasipi¢ przede
wszystkim poprzez: 1) stanowcze gmanie nepotyzmu, korupcji i nie-
uczciwej konkurenciji, za pomgadstniegcego systemu kar dyscyplinarnych;
2) deprecjonowanie nieetycznych dziajaodejmowanych wobec wspotpra-
cownikdw oraz studentéw; 3) tworzenie systemu jetiElo mediacyjnych
rozstrzygajcych w sprawach z zakresu wszelkiego typu dyskrgjinnie-
uczciwasci | braku etyki w dziataniach na terenie uczekuc§¢ responden-
tow wskazywata na konieczéoniezalenaosci tych struktur od wtadz rektor-
skich); 4) zarzdzanie zasobami ludzkimi oparte na motywowaniu de n
ukowej wspotpracy, zmniejszgie znaczenie strategii rywalizacji; 5) realne
wspomaganie pracownikow w naukowym rozwoju, zwtaaaw zdobywaniu
tytutdw naukowych poprzez dzielenie sviedz, dawiadczeniami, zapew-
nianie odpowiednich warunkow pracy (Wxédek 2012: 191-192).

Zwroci¢ nalezy wiec uwag;, ze dziatania wskazane przez responden-
tow s ponielkgd odwrotndcig czynnikow lgdacych zrédiami patologii spo-
lecznej (Por. Turner 1998: 182-186).

Tymczasem w odniesieniu do mobbingu uczelnianegblemem
pozostag konsekwencje prowadzonych manipulacjiednta interpretacja
prowadzonych gier, niewdaiwa identyfikacja aktorow zagrajagcych rozwo-
jowi a nawet istnieniu organizaciji, a w sdjl, gdy gra zostanie zidenty-
fikowana, bierné¢ aktoréw organizacyjnych wynikgja, z obawy o wkagn
pozycg, oraz z braku wiary w reajrmazliwos¢ zmiany istniegcych mecha-
nizmow, zwlaszcza woéwczas, kiedy strategie mobbwegs juz wbudowane
w kulture organizacyjn. Psychologiczne rezultaty manipulacji przektadaj
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sie ha spoteczne reakcje na mobbing, ktére blpkuajiare regut gier organi-
zacyjnych.

Praca w atmosferze wzjemnej nieufaip napecia emocjonalnego,
frustracji i kku o wiasm pozycg zawodowy niewiele ma wspoélnego
z komfortem pracy. Wobec zawajacego s¢ rynku pracy, konformizm staje
sie¢ jednak dominujcy. Organizacje z wpisanymi w kultuiorganizacyjn
strategiami mobbingowymi nie m@gsie optymalnie rozwija , co musi
oznaczé kryzys zaréwno dla instytucji , jak i dla zatrudnych w nigj
organizacyjnych aktorow. Do nagstszych przyczyn nieetycznego pgsi-
wania w organizacji, a Wt zarowno w systemie szkolnictwa igygego, jak
i w organizacjach psstwowych czy strukturach globalnych z ponadpa
stwowymi instytucjami, zalicazynalezy postawy jednostek i grup kontroduj
cych istotne ze spotecznego punktu widzemiagta niepewngci, czyli tych
jednostek i grup, ktore posiadayvtadz organizacyjp. Wsrdéd najczsciej
wymienianych nieetycznych postaw wystijacych w organizacjach wskazu-
je sk, takie, ktére wpisuj si¢ w ,kultur¢ organizacyjs mobbingu”: 1) nada-
wanie pierwszestwa sprawom krétkoterminowym; 2) regularne przeksa
nie wewntrzorganizacyjnych norm oraz kodeksow; 3) nied@gtanie pro-
bleméw etycznych i konsekwencji nieetycznych decy4) utrat postaw
etycznych w obliczu zyskéw finansowych; 5) wprowawiz etyki tylko, jako
narzdzia kreowania image’u; 6) traktowanie cztonkowieppeistwa, jedy-
nie jako podwtadnych a nie, jako suwerennych obglaf) brak poparcia
I motywacji do posipowania etycznego; 8) brak programow etycznych-i ak
tywnej polityki wspierania pogpowania etycznego (Fobel, Fobelowa 2007:
38-39).

Istotnymi stag sie w takiej sytuacji strategie wewnzistytucjonalne
przetamugce istniejce problemy i tworgce wiaciwg atmosfe¢ pracy, ktdg
maozna okréli¢, jako zespot spostrzen i przekona, ktére odzwierciedla;
sposoOb, w jaki pracownicy postrzegdj oceniag srodowisko pracy oraz
atrybuty organizacji, lub inaczej jako sposob, Wi jeednostki sprawujce
wladze organizacyjp i pracownicy postrzegawzajemne relacje.

Jednym z parametrow dobrej atmosfery w pracyZzestanie, ktore
nalery traktowa jako swoisty kapitat spoteczny firmy, poniewawvorzenie
atmosfery zaufania jest waym sposobem wplywania na zaangaanie
personelu.

Tworzenie odpowiednich warunkéw do budowania kyltzaufania w silnie
zhierarchizowanych patwowych szkotach wiszych, zaley przede
wszystkim od wtadz rektorskich dyspoacych formalnymi zasobami insty-
tucji. Chocia, ze wzgtdu na charakter struktury uczelnianej, wzajemne
relacje wladzy pozostajréwniez relacjami wzajemnej zataosci, to jedynie
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rektorzy mog podpé¢ dziatania zmierzagre do jasnego wytyczenia granicy
pomidzy formalnymi regulacjami a nieformalnymi dzialami, ktore

w niektérych przypadkach blokujozwdj instytuciji. W tym kontedcie istot-
nym jest tworzenie w szkotach wszych realnie funkcjonagych, niezdetermi-
nowanych systemowo struktur rozaiijacych problemy mobbingu uczelniane-
go oraz prowadzenie szkaldla kadry pracowniczej na temat istoty mobbingu
i jego konsekwencji dla rozwoju struktur instytutgnych. Jako przykiad
dobrych praktyk akademickich dotycych procedur przeciwdziatania
mobbingowi uczelnianemu wska&zanazna dziatania podejmowane od maja
2013 roku w Szkole Gtownej Gospodarstwa WiejskiegowWarszawie, gdzie
decyzp Rektora, zarowno dziata Komisja ds. Przeciwdziathobbingowi jak

I prowadzone gszkolenia na temat mobbingu uczelnianego dla katdjy pra-
cowniczej w ramach obowikowych szkolé z zakresu bezpieargtwa i higie-
ny pracy.Swiadomda¢ braku tolerancji dla mobbingu uczelnianego stajée-
wiem w tej uczelni podstawowym i zasadniczym czkiem przeciwdziata-
jacym temu istotnemu problemowi organizacyjnemu

Wazng kwesth, wymagagca rozwigzan systemowych, pozostaje
w tym kontekcie zakres kompetencji Rzecznikbw Dyscyplinarnyebzo-
stap oni bowiem, ze wzghblu na charakter swojej funkcji, zygani licznymi
krzyzowymi relacjami wtadzy w strukturach uczelnianych wianie od ich
decyzji zaley w kazdym przypadku, wjcznie z mobbingiem, zastosowanie
sankcji w postaci nagany. Prz§jjednak mana, ze wypracowanie odpo-
wiednich procedur w tym zakresie jest kwgstzasu.

Postawy rektorow wobec problemu mobbingu uczebgansta sic
wiec obecnie kwesfikluczows, nie mana bowiem oczekiwg ze rozwiza-
nie problemu pojawi giz zewntrz systemu szkolnictwa vigzego poniewa
szersza struktura spoteczna borykazspatologiami o podobnym, a byno-
ze jeszcze bardziej ztonym, charakterze.

Presti uczelni jako instytucji spotecznego zaufaniazemdy zatem
tylko podtrzymywany i reprodukowany przez same srkayzsze. Ze
wzgledu na charakter i jaké zmian spotecznych w szerszych strukturach
zastosowanie sido tej wiedzy umgiwia samym uczelniom zachowanie
niezdeterminowania systemowego, aavizachowanie wysokiego stopnia
autonomii niezbdnego dla rzeczywistej pracy twoérczej, ktéra nizenmie
miejsca w sytuacji braku wzi spotecznych i spotecznej integracjiswodo-
wisku zawodowym, o znaczeniu ktorych pisat wieldkie Prof. Wiadystaw
Jacher (Por. Jacher 2005).
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Dysfunctional Mechanisms of Power Underlying Profesional Disintegra-
tion in a Work Environment Exemplified by the Issueof Mobbing in
Institutions of Higher Education

Summary

The main point of discussion included in the &atis power which
exists in every social structure and becomes timecadiactions of groups or
individuals bearing in mind solely its instrumentakracter too often instead
of possibilities it creates - power is not an etself but a means to an end;
that is, social development. In the analysis, iti&1s of organizational ac-
tors; who have power or struggle for power, becéumelamental to relations
taking place in specific structures. Groups andviddals wielding authority
have numerous possibilities of pursuing interestee-main issue is whether
these interests are own particular interests oirttezests of whole commu-
nity where this pursue causes a development oéksitucture. In the analy-
sis, mobbing is viewed as a dysfunctional mechamépower and informal
supervision, which is based on personal interdsasnoobber and; simultane-
ously, causes disintegration of social environm&he specific character of
mobbing is especially visible in destructive andyr@gsive actions, which
often do not see the light of day for a long tiriae article concerns mob-
bing in higher education institutions since theseteeated as institutions of
social trust, and scientific knowledge is perceiasdhe highest elevation of
the idea at a time of overfilling with low qualitgformation. Therefore, tak-
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ing care of appropriate relations in this environimis fundamental for the
development of not only higher education institngidout also of social struc-
tures of wider range. The article used data obththeough the multistage
research study conducted between 2009 and 2012garesearch and didac-
tic workers, and didactic workers of state higtaraols.

Key words: power, organization, dysfunctional mechanismsagr, mob-
bing in higher education institutions, social disgration.
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PRACOWNICY WIEDZY A PROCESY INNOWACYJNE
PRZEDSIEBIORSTW. UJECIE MODELOWE

Abstrakt

Przyznanie wiedzy pod koniec XX wieku miana zasstrategiczne-
go, znaczco wptyreto na zmiag relacji midzy organizag a pracownika-
mi. Jednostka ludzka stateg siiezwykle cenna dla przedbiorstwa z racji
posiadanej wiedzy, zdoldo uczenia s i doskonalenia. Rozwdj personalny
oraz zmiana otoczenia rynkowego ukonstytuowaty daie pracownikow
wiedzy. Uwzgedniajgc przypisywane im liczne atrybuty, pracownicy wigdz
odgrywap znacacg role w procesach innowacyjnych przegsorstw. W
artykule w sposob teoretyczny zostata przedstawkaegoria pracownikéw
wiedzy. Zestawionogj z takimi pogciami, jak digitariat, kognitariat, klasa
kreatywna. Zaprezentowana zostata istota innowaej cel ich wdrzania.
Proces innowacji zostat roza@ny na gruncie teoretycznym z uwgdsie-
niem cech charakterystycznych dla pracownikéw wyed® sposéb mode-
lowy wykazano, w jaki spos6b pracownicy wiedzy wpsjs na kreowanie
oraz wdraania innowacji.

Stowa kluczowe pracownicy wiedzy, innowacja, proces innowacyjny.

Wstep

Turbulentnd¢ otoczenia sprawiaziwiedza staje sijedynym pew-
nym parametrem decydigym o sukcesie. Wiedza jest podstawowym zaso-
bem gospodarki XXI w. Pobudza kreatywoinicjuje zmiany, jest natz
dziem wiadzy, gd¥ powstaje w ludzkich umystach. Wiedza jest zatefn na
cenniejszym kapitatem, stanowiodio przewagi konkurencyjnej oraz kom-
petencji. W niestabilnynswiecie warunkuje efektywr$d, produktywndc,
jak réwniez skutecznéé zarzdzania. Przyznanie wiedzy wastd nadrzdnej
wywotato lawire zmian, na bazie ktorej wylonitagsgospodarka oparta na
wiedzy. W jej ramach wykrystalizowalaggyrupa pracownikow uznawanych
za znacacy element rozwoju nowoczesnej gospodarki. Pradadwni ktorzy
wykonujg swop prag w sposob bardziej produktywny i wydajny. Pracowni-
kow, ktorzy cechujc sk intelektualm przedsgbiorczacia determinug roz-
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wOj organizacji. Wspoitczesna rzeczywigimczekuje bowiem innowacyjnej
wartasci dodanej, ktagy mogy stworzy tylko jednostki obdarzone unikalnymi
kompetencjami.

1. Pracownik — ,$wiatynia” wiedzy

Nowe uwarunkowania i nowa sytuacja spoteczno - ekvozna
w sposob bardzo widoczny zachwiaty dotychczasstratyfikacy spoteczg.
Wraz z naddgiem spoteczestwa informacyjnego (Sl) proces informatyzacji
odcisnyt pietno na wszystkich dziedzinach, przyczyacask jednoczénie do
profesjonalizacji oraz wzrostu konkurency§oo Dostp do wiedzy i umie-
jetnos¢ tworzenia jej zasobow statyesileterminantami sukcesu. Charaktery-
styczne dla spoteczstwa informacyjnego systemy teleinformatyczne, nowe
kanaty komunikacji oraz technologie komputeroweagphy, ze proces gene-
rowania informacji zaley w znacznym stopniu od tego, na ile skutecznie
jednostki potrati korzyst& z narzdzi oferowanych przez nowe spotefize
stwo (Abbott 1988: 40). Dlategozéo profesjonakici, eksperci, znajdgjsie
na uprzywilejowanej pozycji z punktu widzenia tzmalki klas”. Sg to gru-
py, ktére najlepiej pojmuyjides pracy opartej na wiedzy, jednoémée naj-
skuteczniej postuga¢ sk mechanizmami SI. Najmocniej usamiaj Sie
Z przedsibiorstwem, w ramach ktorego pragKunda, van Maanen 1999:
64). Wykazug si¢ znaczig lojalncscig w stosunku do pracodawcy, maja
uwadze przede wszystkim dobro catej organizaciyna samym warunkuyj
jej lepsz pozycg. Takie podejcie znacgco poprawia ich miejsce w hierar-
chii oraz podkréa znaczenie wiedzy.

Cyfrowy podziat$wiata, ktérego wszyscy jestay zaréwnoswiad-
kami, jak i uczestnikami, jeszcze bardziej akcentarjaczenie jednostek wy-
korzystupcych swoj potencjat intelektualny i spoteczny dtaqusebiorstw.

Z tego obrazu wytania sinowy poradek spoteczny. Dominacja pracy opar-
tej na wiedzy jest bowiem réwnoznaczna z g@shiem proletariatu przez
kognitariat (Toffler, Toffler 1995: 55). Pojawiagstatem nowy schemat stra-
tyfikacji, nawigzujacy do modelu U. Eco, ktory oparty jest na stosunku
wzgledem technologii informacyjnych. Tradycyjne kategorostaty zast
pione pogciami proletariatu, kognitariatu (kogitariatu) omdigitariatu. Prole-
tariat, zwany niekiedy ,informacyjnym lumpenproletdem”, jest warsty
spoteczy korzystajca biernie z technologii informacyjnych, nowyehddet
przekazu informacji. Ludzie ci skupaagic gtdwnie na prostej, powszechnie
dostpnej rozrywce. Kognitariat twogzjednostki, ktéreswiadomie i clgtnie
korzystajy z oferowanych im zasobow informacyjnych. Jedmeagostugujc
si¢ komputerem w sposob bierny, nie majptywu na pojawiajce s¢ tresci.
Na samym szczycie zredefiniowanego tradycyjnegozisda klasowego
znajduje s} digitariat, a zatem warstwa najbardziej uprzyvaleana. Jed-
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nostki te biegle korzystajz komputera, ktory shy nie tylko jako medium
rozrywki. Umiegtnie postuguj sie technologiami informacyjnymi, ale jed-
noczénie maj wptyw na zasoby wiedzy. Nigg zatem uzalenieni od prze-
kazow audiowizualnych, ale sami je twoiErzysztofek 2007: 92, Bierowka
2009: 84). Warto nadmiefji iz warstwa proletariatu stopniowo ulega skur-
czeniu. Wynika to z faktuziobecnie komputer znajdujecsi niemate kaz-
dym gospodarstwie domowym, a dgstdo Internetu i nowych technologii
jest powszechny. W obecnym spotataie tylko ci, ktérzy nie chgnie
korzystay ze zdobyczy cywilizacyjnych. Jednostki zatem satagviap so-
bie bariery przed midiwoscia zyskania wiedzy, wptywania na jej tworzenie,
a tym samym zwkszenia swojej przewagi i poprawy sytuacji.

Dokonupce s¢ przemiany, zarbwno w spoteestwie, jak i w sekto-
rze przedsbiorstw, doprowadzity do pojawieniagskolejnej kategorii spo-
lecznej. Wzrastafa informatyzacja, profesjonalizacja, ptaskie gk or-
ganizacji oraz rogite wymagania przeddiiorstw sprawity,ze w obecnym
spoteczéstwie wiedzy, spotechstwie informacyjnym, pojawita sigrupa
pracownikow wiedzyknowledge workers, KW)Po raz pierwszy tego okre-
slenia wyt w 1960 roku P. Drucker. Scharakteryzowat ich waas jako
tych, ktérym do wykonywania pracy niedbe jest formalne wyksztatcenie
i ktérzy ju niedlugo ledg stanowé w niektorych spotec#stwach grup za-
wodow, przy czym najprawdopodobniej nigdy nigldp stanowd wiekszdci.
[...] starg sie nie tylko widcicielami najwaniejszegasrodka produkciji, ja-
kim kedzie wiedza, aledalg tez kapitalistami w tradycyjnym tego stowa zna-
czeniu (Drucker 1994: 282). Rozbudowajp&niej te definicig dodat, &
wiedz; oni o swojej pracy wtej, nt ktokolwiek inny w ich firmi¢Drucker
1994: 283). Wykwalifikowani specjati, jakimi 3 pracownicy wiedzy, to
praktycy, ktérzy potrafi zastosowa zdobyt wiedz w pracy. Stanovgi oni
przeciwwag dla pracownikéw z okresu kapitalizmu, ponievegieraj swo-
je dziatania gtdwnie o takie naidzia produkcji, jak wiedza i zdobyte umie-
jetnasci. W ujeciu P. Druckera najcenniejszym zasobem przédsistwa jest
juz nie tyle sama wiedza, ile pracownicy, ktorzy pbirgg w petni wykorzy-
sta w dziataniach organizacyjnych. ki ich kreatywndci oraz otwartéci
na zmiany maliwe jest zatrudnienie catego cztowieka.

Pracownicy wiedzy wykazajwysoki stopi@ samodzielnéci na wie-
lu ptaszczyznach. Zdaniem P. Gottschalka fragownicy wiedzy to osoby,
ktore g w stanie samodzielnie znale zrozumié i zastosowa wiedz
w danej organizacji. Ponadto pracownicy wiedzyqusiz ha wiasm reke i
poszuku; stosownych informacji we wszelkich @pstychzrédtach. & oni w
stanie wykorzystazdobyy wiedz w codzienne] pracy do rozyaywania
problemow klientéw(Dgbrowska 2005: 39). W pracownikach wiedzy tkwi
nieustanna aft poszerzania wiasnych kompetencji oraz uczeniaRizy-
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czyniapc sk do wzrostu kapitatu intelektualnego organizaopjekszap jej
wartasé, a tym samym pozyejkonkurencyjg. Pracownicy wiedzy w ka
dym przypadku & zrodiem lub przekanikiem informacji. Potrafj dostoso-
wat wiedz do wymaga przedsibiorstwa oraz tworzyjej zasoby na przy-
sztas¢. Pracownicy wiedzy stanowipewnego rodzaju ,hybryd. Efektyw-
nie i umiegtnie bowiem 4cza wiedz fachowy, oparg na intelekcie, ze zdol-
nosciami interpersonalnymi czyzeanalitycznymi. Pracownicy wiedzy nie s
teoretycznym wytworem naukowcow i futurologéw, jatarza si jeszcze
mysle¢ niektérym. § rzeczywistécia, realnymi jednostkami, na co wskazuje
w swej definicji N. Becl®...) pracownicy wiedzy to specjédi, menede-
rowie wyszego szczebla, personel techniczny, naukovyniarowie, czyli
WSZYSCy pracownicy organizacji wynagradzani zalemye (Morawski 2006:
273).

Zgkebiajagc zagadnienie pracownikow wiedzy nie sposéb pamin
stanowiska T. H. Davenporta. Stwierdza an(.i.) pracownicy wiedzy re-
prezentyy wysoki poziom wiedzy specjalistycznej, wyksztetcarb do-
swiadczenia, a do najwaiejszych celow ich pracy naletworzenie, rozpo-
wszechnianie lub praktyczne wykorzystywanie wig@auenport 2007: 22).
Zarabiaj oni myleniem, w zwijzku z czym narmziem ich pracy jest
umyst. Do ich zadanalery najczsciej rozwigzywanie problemow, analizo-
wanie wymaga klientdw i spetnianie ich oczekiwiaoraz podejmowanie
decyzji przy wspotpracy z pozostatymi pracownikami.

Pracownicy wiedzy wykazajszereg cech odtdiajacych ich od po-
zostatych pracownikéw, a tak jpmlanych przez przeddiiorstwa. Spérdd
rzeszy pracownikow wytdia ich wysoki poziom kapitatu intelektualnego.
Posiadaj specjalistyczg wiedz, a ich gtbwnym ,nargdziem pracy” jest
umyst. Istotne znaczenie odgrywa zakmobilng¢ i che¢ zdobywania do-
swiadczenia. Z definicji pracownicy wiedzy samodzielni, ale wykongg
wspotzaleng prae na r@&nych stanowiskach na catyfwiecie powinni wy-
kazywa sie umiegtnoscia wspotpracy z lugimi oddalonymi od nich niekie-
dy o setki kilometréw i pochodzymi czsto z rénych kregdw kulturowych.
Musz w sposoéb efektywny wykorzystywadobyt wiedz i dokonywa jej
aktualizacji. Korzystanie z cywilizacyjnych uspraed jak technologie in-
formacyjne, przychodzi im z tatwoig. Pracownikow wiedzy charakteryzuje
takze znaczny poziom innowacyjfm oraz kreatywngci. Jednoczaie wy-
magaf wigkszej autonomii dziafa Ich praca, oparta na wiedzy, jest stabo
ustrukturyzowana, dlategoztérudno jest stwierdzj czy pracownik w danej
chwili pracuje, tzn. mdli. Pracownicy wiedzy sami decydyljdlaczego reali-
zuja zadania w taki sposob i sami je usprawi#azda ich czynn& ma
logiczne uzasadnienie. Knowledge workegstakze bardzo zaangawani
w prae, a przez to niezwykle ambitni. Chsami decydow@o jej podmiocie
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I sposobie wykonania. Zdarzas sidwniez niekiedy, ¥ 53 bardziej kompe-
tentni od wlasnego szefa. Wykagupkze wysoki poziom lojaln€ci w sto-
sunku do wspétpracownikOw oraz usamiaj Sie z organizagj. Bardzo wy-
soko cery sobie posiadanwiedz, ktéra jest dla nich nagdziem pracy. Nie
oznacza to jednakze w organizacji niemdiwy jest swobodny przeptyw
wiedzy oraz wymiana dwiadczenia. WWgcz przeciwnie. Zastosowanie od-
powiednich technik zagrlzania pracownikami wiedzy implikuje tworzenie
nowych zasobOw wiedzy, a przez to rozwoéj organizgak i jej cztonkdw
(Davenport 2007: 24-31).

Majac na uwadze wspomniany poxey nowy model stratyfikacji
mozna s¢ zastanowd, gdzie naleatoby w takim razie umigi¢ pracownikow
wiedzy? Czy mena ich sklasyfikowé? Z jednej strony, jest to warstwa na
tyle zr@nicowana i wymykajca s¢ wszelkim regutom, z trudno mowé
0 sztywnym przypisaniu tej kategorii do konkretkigsy. Wydawa by sk
mogto, & w pewnym sensie pracownicy wiedzy blisgydsgitariatowi. Row-
niez umiegtnie korzystaj z technologii i przyczynigjsie do tworzenia zaso-
bow wiedzy, jednak, jak mma zauway¢ powyzej, charakteryzujich nie
tylko umiegtnosci techniczne i zdolng kreowania wiedzy, ale przypisywa-
nych jest im znacznie wiej atrybutow, ktdre wptywajna ich unikatows.
Tu z pomog przychodzi R. Florida wraz z gmjem klasy kreatywnej. Bio-
rac pod uwag fakt, iz pracownicy wiedzy odgrywajznaczaca rolg w proce-
sie tworzenia i wdrania innowacji, mgna zauway¢ znacaca zbieznosé
migdzy tymi dwiema kategoriami. Klasa kreatywna, wcuj R. Floridy,
powstata na bazie ekonomicznej, poniew@funkcja ekonomiczna definiuje
nasze wybory, stytycia czy preferencje spoteczno — kulturowe. Do Kite$
nalezg ludzie, kt0rzy poprzez swpkreatywndé zwiekszap wartas¢ ekono-
miczrg. Z pelnym zaang@waniem wykonuj pag polegagca na tworzeniu
nowych form. R Florida klaskreatywny dzieli na superaktywny rdaeoraz
tworczych profesjonalistow. W sktad pierwszego komgntu zaliczani g
naukowcy, iynierowie, analitycy, nauczyciele, aity, etc. Nie jest istotne,
Z jakiego kegu zawodowego wywodzsi¢ ludzie zaliczani do superaktyw-
nego rdzenia. Najistotniejsze jest, aby byli w pemangaowani w proces
tworczy. Ich praca nie polega tylko na rozmywaniu problemow, ale tak
na ich poszukiwaniu. Twérczy profesjortali pracuy natomiast w sektorach
wymagajicych zaawansowanej wiedzy. Rozmywanie problemoéw wymaga
od nich rozlegtej wiedzy, a co za tym idzie, wysglo stopnia kapitatu inte-
lektualnego. Wymaga giod nich samodzielnego i niestandardowegalely
nia (Florida 2011: 38-39). Zestawjajzatem cechy przypisywane pracowni-
kom wiedzy z charakterystykklasy kreatywnej mma pokust sie o stwier-
dzenie, ¥ knowledge workers stanogvczes¢ tejze klasy. Niektérzy twierdg
jednak, & takie przypisanie jest niewdiewe, gdy kategoria ta jest stosun-
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kowo zbyt szeroka, obejmuje wiele rdl, etc. Inkiatei postulug o traktowa-
nie pracownikow wiedzy jako zupetnie g@linej grupy. Warto jednak pod-
kresli¢, iz definiujgc klag kreatywry Autor wigczyt do niej pracownikow
wiedzy. Podzajac zatem za mya R. Floridy oraz po rozwaniu podejmo-
wanej problematyki, na potrzeby niniejszego artykpizygto, iz pracowni-
cy wiedzy stanowdi czes¢ klasy kreatywne.

Zanik tradycyjnie pojmowanych klas c@napawea niepokojem i utwier-
dza w twierdzeniu o spotecastwie ryzyka. Niestabilne otoczenie, ppsiacy
w szybkim tempie rozw0j oraz przemiany spoteczmgospodarcze sprawigjze
coraz cgsciej mowi s¢ o procesie prekaryzacji. W efekcie pojawia ldasa
prekariuszy, bdagca w procesie tworzenia, ktéra nie jestetdgadnymi zabez-
pieczeniami. Prekariusze czigic nieustannie zaggeni, niepewni swej przy-
sztdici, wykonup swg prag w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia bez
szansy rozwoju. Prekaryzacja meoprzejawia sie w zbytnim uzalenieniu
od pracy. Zbyt wielkie przywianie do organizacji wzmocnione oferowa-
nymi zabezpieczeniami sprawigg pracownik nie wyobra sobiezycia poza
firma, Zwolnienie jest dla niego ciosem, unieriwiajacym przezwygjze-
nie nowej sytuacji. Dlugookresowe zatrudnieniezen@atem prowadzido
utraty kontroli i zdolnéci do podejmowania samodzielnych decyzji. Szcze-
golng uwag zwraca take, niekiedy sztuczne, nadawanie tytutdw. Pozorne
oznaki awansu zawodowego tusgujeefektywndé¢ pracy lub jej zbytecz-
nos¢. Zepchngcie do warstwy prekariatu ngpuje take w wyniku zbyt du-
zej presji ze strony organizacji czyzt@iedostosowania do tempa zmian
(Standing 2011: 24, 81). Czy zatem, uwggliajgc cechy pracownikow wie-
dzy, mog oni cz\« si¢ zagraeni zjawiskiem prekaryzacji? Czy ich elastycz-
nos¢ i mobilnas¢é moze zepchn¢ ich do warstw najiaszych? Wydaje gj ze
nikt nie mae czy¢ sie bezpieczny, poniewapewnych sytuacji nie mma
przewidzi€, Jednak pracownicy wiedzy majicksze szanse na wge
z tak trudnej sytuacji. Ich nieustannag€trozwoju nie ogranicza im jasno
sprecyzowanej wizji przyszioi. Kapitat intelektualny, umiefnos¢ postugi-
wania s¢ howymi technologiami, kreatyw®dé oraz elastyczrig sprawiag,
ze pracownicy wiedzy potrafiadaptowa sie do kadych warunkéw, bez
szkody dla wtasnej pozycji i kariery. Pracownicyedzy potrafi odnale¢
tzw. ,ztoty srodek”. Samodzielnie kremjwtasny rozwaj, sid tez nie obawia-
ja si¢ zmian. Nie oznacza to tym samypg tak jak prekariusze, wykonyj
prae na podstawie elastycznych form zatrudnienia. Ozad&c bowiem tyl-
ko tyle, ze nie poddaj sic presji otoczenia, poniewav kazdych warunkach
s3 tak samo efektowni i w sposob satysfakcjgoyjwptywap na tworzenie
I wdrazanie innowacji.
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2. Innowacja przewag nad pozostatymi

Wspoiczesna gospodarka cechujevezrostem znaczenia innowacyj-
nosci, a co za tym idzie przedsiorczaci. Oryginalnd¢ dziatai i rozwigzan
podejmowanych przez przeglsiorstwa, a niekiedy rownieich eksperymen-
tatorstwo, przyczynia sido wzrostu przewagi nad innymi organizacjami.
W nieustannym wdcigu do sukcesu istotne jest wyprzedzenie konkyirenc
Przewag i lepsz pozycg zapewnia innowacyjrsé oraz umiejtnosé¢ sku-
tecznego wdrzania zmian i pomystow.

Termin ,innowacja” jest powszechnie stosowany.K&jej mana p
okresli¢ jako kada zmiarg, ktéra wprowadza nowy produkt czy usfugaje
nowy jakas¢ lub ca ulepsza. Perie to jednak przeszto ewolggjzwigzar
z odktadaniem na drugi plan czynnikow materialnyztpodkrélaniem zna-
czenia wiedzy, kapitatu intelektualnego czy spahego. Jako pierwszy po-
jecie ,innowacja” wprowadzit do nauk ekonomicznych Schumpeter.
Wskazalt, # stanowi ona podstawozwoju, rozumianego jako proces wypie-
rania starych technologii przez nowe, bardziej vjiydalnnowacje odnosit
do takich zdarzg jak wprowadzenie nowego towaru lub nowej metory p
dukcji, otwarcie nowego rynku, zdobycie nowegrddta zasobéw czy te
wprowadzenie nowej organizacji przemystu (Schump&&60: 104). Jed-
nakze z biegiem czasu, uwzglniagc nowe czynniki produkcji, powstgje
koncepcje rozszerzyly zakres pojmowania innowachgptechnik. W szer-
szym zakresie odnosity to pgje do procesu, czyli dziatanastpujacych po
sobie, prowadgcych do tworzenia i wprowadzania nowych produktow,
ustug, wartéci, itp. Przesuricie znaczenia innowacji z aspektu technicznego
na ekonomiczny podkékt P. Drucker: (...)systematyczna innowacja polega
na celowym i zorganizowanym poszukiwaniu zmiansystematycznej ana-
lizie okazji do spotecznej lub gospodarczej inngiyatdrg taka zmiana mo-
gtaby umaliwi¢é (Drucker 1992: 44). Najnowsze definicje innowatggktujg
ja jako proces wprowadzgjy nowe wartéci, a jednoczéie jako zwrot ku
globalnemu rozwojowi. Innowacja przeksztatca te¢bgie w nowe produk-
ty i ustugi, ktore staj sie wartcscig dla jej odbiorcéw, wprawiag w ruch
machire wzrostu gospodarczego. W. Grudzewski i |. Hejdustrzegaj
natomiast innowagjjeszcze szerzej. W ich perspektywie jest to (karda
myl, zachowanie lub rzecz, ktéra jest nowa, czylofalowo r&na od form
istniejgcych (Grudzewski i Hejduk 2000: 138). Innowacje magiet zatem
charakter materialny lub niematerialny,awic sk z nowymi technologiami,
rozwigzaniami czy te produktami.

Innowacg mazna rozumié jako rezultat lub jako proces. W pierw-
Szym znaczeniu innowacja oznacza wynik zastosowkomiretnej wiedzy,
wynalazku lub adekwatnego rozwania. Drugie natomiast podkla, iz nie
tylko efekt kaicowy innowacji jest istotny, ale ta& (a mae przede wszyst-
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kim) dziatania, ktére umdiwity jego zaistnienie. Rozrienie to okréla
podefcie do zjawisk innowacyjnych.

Wprowadzanie innowacji statogsprocesem naturalnym, traktowa-
nym jako szansa rozgaania problemu, poprawy efektywdod, wzrostu pro-
duktywndici, etc. Takie stanowisko wynika ze zmiany funkgwmania go-
spodarki, w ktorej istotnrole odgrywaj wiedza, komunikacja, relacje, ¢xi
I technologia. W zaistniatych warunkach mamy doniegia ze spiral kon-
kurencyjndci, ktora tym bardziej podkéa znaczenie innowacyjdo. Kaz-
de przedsibiorstwo chce w wikszym stopniu zaspokdjgotrzeby klientow,
ktorzy decyduj o jego istnieniu. Konieczne zatem staje godejmowanie
ryzyka, zwhzanego z rozwojem produktow, ustug, procesow telciyncz-
nych oraz technik zagdzania. Wspotczai konsumenci $ bardziejswia-
domi, skupiag swop uwag; juz nie tylko na cenie, ale ta& na jakéci i ob-
studze, ktore to wptywajna ich wybor. Celem innowacji jest rownidaze-
nie do obnienia kosztow. Aby zwkszy efektywnd¢ dziatan, organizacje
poszukug rozwigzan i usprawni@ coraz bardziej radykalnych. Krétszy cykl
zycia produktu jest kolejnym czynnikiem sprawczymowacji. Z miesica
na miesic pojawiaj sic nowe pomysty, nowe towary, ktérg gmkosciowo
lepsze od poprzednich. Jest to widoczne zwitaszcdaiedzinie elektroniki.
To, co jeszcze wczoraj budzito podziw i zdziwierdes jest juz praktycznie
niezauwaalne. ROwnie zmiana przepiséw prawnych oddziatuje na wzrost
znaczenia innowacji. W ostatnich latach corazsoej podkréla sk ko-
niecznd¢ dbania osrodowisko przyrodnicze, wprowadzaj rygorystyczne
rozwigzania prawne. Aby dostosowaic do nowych warunkéw, wiele firm
musi podj¢ kroki zmierzagce do zmian w technologii lub w produkcji. £
znaczenie dla tworzenia innowacji ma 4aksytuacja demograficzna i spo-
leczna. Pospujace starzenie gispoteczastwa ukierunkowuje organizacje
na poszukiwanie rozwkan zaspokajajcych potrzeby, ktére niegdybyty
marginalizowane. Z punktu widzenia samych przgaisrstw, najwaniej-
szym celem innowacji, obok pozyskania klientowt jpsomowanie swego
wizerunku, co w efekcie przekladagsna stabilizag pozycji na rynku.
Z powyzszych przyczyn wzrostu znaczenia innowacygnavytania s¢ na-
tomiast jeden podstawowy cel: rozwoj spotéstea w szerokim tego stowa
znaczeniu.

Zastanawiajc sk nad wprowadzeniem innowacji, najemie¢ na
uwadze korzici, jakie wytaniaj sie z tego procesu.gnimi przede wszyst-
kim nabywanie wiedzy, wzmocnienie marki, rozwijarekosystemu oraz
wzmochnienie organizacji. Podczas realizacji innoyagh projektéw two-
rzona jest nowa wiedza, zkszapca zasoby firmy. Zwykle jest to wiedza
dotyczca konkretnego produktu, mava do zastosowania w dziatakt
przedsgbiorstwa, wiedza o potencjale pionierskim oraz weedkdaca pro-
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duktem samym w sobie. Kor@&yi mogs wykracz& poza produkty czy ustugi

i oddziatywa& na cate przeddbiorstwo. Poprzez innowacyjgoklienci lepiej
postrzegaj dary marke, chetniej kupup produkty sygnowane #i a ich za-
ufanie do firmy wzrasta. Bywag nie dostrzegajwzrostu cen, co ¢sto jest
wykorzystywane przez przegbiorstwa. Ponadto zamieszanie wywotane
wprowadzeniem innowacji pozwala na szybkieagsikcie wysokiej sprze-
dazy. Ekosystem rozumiany jest jako Gi@rganizacji i podmiotéw. Dzialag

w obszarze innowacji nina nawjzat relacje na wycznaé¢. Skutkuje to m.
in. pozyskaniem dogbu do paadanej grupy klientoéw czy fesieci dystrybu-
cji. Pdsredny korzyscig wynikajgca z innowacji jest wzmocnienie organiza-
cji. Przedsibiorstwo zaczyna wierZyw swoje zdolnéci, dostrzega swoj
potencjat i maliwosci dziatania oraz afinie] podejmuje ryzyko. Skutkiem
jest realizowanie atrakcyjnych projektow, przyganie talentow, a tym sa-
mym poprawa konkurencyjdoi i atrakcyjngci rynkowej (Andrew, Syrkin
2008: 65).

Przyczyn, dla ktorej innowacje statyesiak istotne we wspotczesnej
gospodarce, jest potrzeba konkurowania. Produkghriologie i wiedzaas
wymieniane bez wkszych przeszkdd. Potrzeby klientéw riezwykle réG-
norodne i zmienne, wobec czego przehisirstwa zmuszonegsiieustannie
kontrolowa ich preferencje i jak najszybciej reagawaa zmiany. Réwnie
dynamiczny rozwdj technologii podikta znaczenie innowacji. M@ na
uwadze wyej wymienione aspekty nie sposob nie zakwbaiz w procesie
innowacji kluczowy pozycg zajmup pracownicy wiedzy.

3. Atrybuty pracownikéw wiedzy a wdrazanie innowacji

Procesy innowacyjne nie naledo tatwych, wymagajduzej wiedzy,
ale przede wszystkim wytrwalc. Skiadag sic z dziata realizowanych
w celu wdraenia innowacji. Przebiegaw pewnej kolejnéci i s3 ze sol
powigzane przyczynowo. Procesy innowacji uvezigiiajg rézne etapyzro-
dia i czynniki w zalenosci od sytuacji gospodarczej. Przyjmuje gdnak,
ze proces taki skladagshajczsciej z czterech etapow: identyfikacji innowa-
cji, planowania wdrgenia, wdrgenia oraz monitoringu i modyfikacji inno-
wacji. Kazda z faz wymaga odpowiedniej wiedzyzmérodnych technik oraz
specjalistycznych umiejnosci, sid tez rola pracownikow wiedzy, jako kre-
atywnych specjalistow w swojej dziedzinie, okazsigeby¢ znaczaca.

Pracownicy wiedzy uczestnigz w procesach innowacyjnych podno-
szy ich skuteczn& oraz wpltywag na jakaé¢ wprowadzanych zmian. Pierw-
szy etap, identyfikacja innowacji, e St z rozpoznaniem potrzeb przed-
siebiorstwa oraz klienta. Na tym etapie, za spraesiadanej wiedzy specja-
listycznej oraz ogolnej, pracownik wiedzy jest \varse szybko reagowana
zmiany i wprowadzanowe rozwazania. Myli perspektywicznie, co pozwa-
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la mu analizow& problem z ranych punktéw widzenia. ROwnieswobodne
postugiwanie s narzdziami informatycznymi oraz telekomunikacyjnymi
utatwia identyfikagg pojawiapcych s¢ potrzeb, poprzez zdobycie aktual-
nych informacji (Morawski 2009: 47). Pracownik wisgl posiadajc umie-
jetnasci interpersonalne, z tatwoia dociera do klientdéw, rozpoznaje ich pre-
ferencje i uprzedzag pozostate organizacje wprowadza stosowne kzawi
nia zaistniatych problemow. W trakcie poszukiwamigskuteczniejszej tech-
nologii zaspokojenia rozpoznanych potrzeb, n¢enla okazuje sikreatyw-
nos¢ pracownika wiedzy oraz ¢b ciagtego zdobywania wiedzy. Tak posta-
wa pracownikéw wiedzy sprawiae przedsibiorstwo, z ktérym g oni zwig-
zani, szybciej reaguje na pojawieg s¢ na rynku potrzeby. Tym samym
wyprzedza konkurengj stabilizugc przy tym wiasa pozycg oraz podno-
szac wiasny jakos¢ | znaczenie. Kolejny etap procesu innowacji tanpiaa-
nie wdrazenia innowacji. Dochodzi tu do negocjacji zaanych z wyborem
technologii wprowadzenia innowacji, zlecenia jepygotowania oraz opra-
cowania planu wdrgenia innowacji. Podczas planowania pracownik wiedzy
uwzgkdniajgc zasoby przeddbiorstwa oraz jego nitiwosci, analizuje kosz-
ty i przewiduje efekty dziata Warto réwnie na tym etapie innowacyjnego
procesu zwro¢ uwag na pragmatyzm wsparty €leiadczeniem. Naley
bowiem pamgtat, iz obecnie najwikszy wartcicig oraz zalet nabywania
produktu ladz ustugi jest aytecznd¢. Dlatego te pracownik wiedzy powi-
nien uwzgédniac aspekt przydatrgi w procesie planowania. Ponadto pra-
cownik wiedzy racjonalnie selekcjonuje rozwania, a techniki potrafi do-
stosowaé do konkretnych sytuacji. Podczas wiknia innowacji istotny oka-
zuje st odmienny tok mglenia pracownikéw wiedzy. Sprawy oczywiste nie
s3 dla nich oczywiste, a el tworzenia czegonowego, unikalnego, nie po-
zwala im na schematyzm. Bki temu wprowadzane innowacje ragpio-
nierski charakter, a organizacja w#agca je zyskuje nowych klientow
I umacnia sw marke. Natomiast sam model wdienia zmian pracownik wie-
dzy opracowuje uwzgtiniagc wieldé¢ perspektyw, szans i zagsb. Nie
maozna bowiem dokorazmian nie licac sk z mazliwymi przeszkodami
stojgcymi na drodze tegoprocesu. Nie d&zie on wéwczas efektywny, a tym
samym nie przyniesie oczekiwanych rezultatow. Wyandotychczas praca
okaze st wowczas bezwartgiowa. Maze okaza sie to zgubne dla organi-
zacji, jako catéci. Dlatego tak wzne staj sic zdolngci analityczne pracow-
nikdw wiedzy oraz pewnego rodzaju wizjonerstwoaB@mvym etapem pro-
cesu innowacyjnego jest monitoring i ewentualna yfikdcja innowacji.
Aby sprawowad kontrok nad jakdéciag wprowadzonego produktu lub ustugi,
niezkedna jest komunikacja poguzy ptaszczyzyp sprzeday, produkcji,
marketingu a badaniami opinii klientébw. Ujawniae sutaj umiegtnosé
wspOtpracy pracownikow wiedzy. &dy wykonuje powierzone mu zadania
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samodzielnie, ale nie me ich wykonywé w oderwaniu od pozostatych.
W przeciwnym przypadku nie mioa oczekiwé znacacych efektow syner-
gicznych, tak istotnych dla rozwoju przegsorstw. Z punktu widzenia pro-
cesOw innowacyjnych znamienne jestzakiz pracownik wiedzy umigjnie
zarzdza czasem, a zadania wykonuje szybcigjpozostali pracownicy. Re-
aguje natychmiast na sygnaty naptyyea z otoczenia, przez co neow od-
powiednim momencie przeksztatavprowadzog innowacg. Jest to o tyle
istotne, ¥ zmiany preferencji i potrzeb zachadz niezwykh szybkacia,
stad tez dla przedsibiorstw, ktére chg preznie sk rozwijat i by¢ liderami
W swojej dziedzinie, tak istotne znaczenie ma c@dsecnie to klienci decy-
duja o sukcesie firm. Dlatego im szybciejda one reagowaty na oczekiwa-
nia ptymce z otoczenia, czasem nawet je wyprzegza tym samym kreu-
jac, tym wikszych korzyci mog si¢ spodziewd. Nalezy rowniez nadmie-
ni¢, iz zmiany organizacyjne, jakie wywotuje proces innojvanie stanowg
dla pracownika wiedzyadnego problemu. Ceghwyrdzniajaca go parod
innych cztonkéw organizacji jest bowiem elastycgnamobilng¢ oraz na-
stawienie na rinego rodzaju modyfikacje. Taki stan rzeczy jeszuaelziej
aktywizuje go do dziatania, twérczego §tenia i gromadzenia nowej wie-
dzy.

Procesy innowacyjne przebiegay sposob nieliniowy. Charakteryzu-
je je ponadto interakcyjsé oraz multidyscyplinarni. Wyrazem tego stanu
rzeczy jest wielosekwencyjdd procesow, odibncs¢, a take sprzzenie
I wspotzalenos¢ faz (Jurczyk — Bunkowska 2014: 25-27). Taka syaaaj-
lepiej stymuluje innowacyjnié pracownikéw wiedzy. Odnajdawjsic oni
w kazdej sytuacji, czy to pracag w interdyscyplinarnych zespotach, czy te
indywidualnie. Nie przeszkadza im tze raz g liderami, innym z& wyko-
nawcami. Cechuje ich stabilftoemocjonalna, gt tez potrafg pracowa w
réznych konfiguracjach zespotowych. Jedndoze mog wykonywa Kkila
zada, przez co efektywrig i wydajna¢ ich pracy jest znacznie gksza.
Poniewa realizacja procesu innowacji zygana jest z pozyskaniem, dyfgzj
oraz wykorzystaniem wiedzy, istotne jestgte uczenie si Pracownicy
wiedzy posiedli¢ zdolna¢, jak mato kto. Jest to niemal ich cecha wrodzona.
Potrafg uczy sic na poziomie indywidualnym, zespotowym, organizacyj
nym, jak rownie miedzyorganizacyjnym. Uczeniegsstanowi podstagre-
alizacji procesow innowacyjnych. Pracownicy wiedeykazup che¢ dosko-
nalenia s, rozwijania swoich kompetencji i umégsnosci, pozyskiwania no-
wej wiedzy. § chetni do wspotpracy, poniewamap swiadomaé przewagi,
jaka daje im rozbudowana sieelacji. Wspotpraca z innymi jednostkami czy
tez organizacjami stanowi dla nich impuls do podejmolaaozwgzan in-
nowacyjnych.Srodki i metody podpatrzone u innych potsafi tatwdicia
zaadaptowado warunkow i potrzeb ich macierzystego przgusrstwa. Co
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wigcej, praca nad innowacjami sprawia pracownikom wyediezwykh
przyjemndé¢. Nie musz jej wykonywa dla celow czysto zarobkowych.
Wazna jest satysfakcja, spetnienie i poczucie wlasmajtasci. Innowacje

z udziatem pracownikdw wiedzya soryginalne, bardziej doprecyzowane,
jakosciowo lepsze. Wprowadzgjone bowiem zmiany réwntew samych
pracownikach. Z perspektywy przeglsiorstw kategoria pracownikow wie-
dzy jest znacxca, a w dobie spotecastwa wiedzy nieustannie wzrasta. Pro-
cesy innowacyjne, ktére warunkujrwanie, efektywne funkcjonowanie oraz
rozw0j organizacji przebiegajsprawniej, jéli zaangaowani § w nie pra-
cownicy wykwalifikowani, profesjonaici, eksperci. To od ich kreatywsm,
potencjatu intelektualnego, szylbkd reagowania na zmiany, a fa&k od
umiegtnosci wizjonerskich zaley skuteczné zaspokajania pojawiggych
sie potrzeb i oczekiwg tworzenie nowej rzeczywisto, a tym samym po-
zycja i rozwQj przedsbiorstwa. Pracownicy wiedzy skotem nagdowym”
postpu spoteczno — gospodarczego.

4. W kierunku zmian

Pracownicy wiedzy nazywang snicjatorami zmian. Ich kreatywio,
umiegtnos¢ dostosowywania ¢i do zmieniaggcych sé warunkow, brak
schematyczni@i w dziataniu, pragmatyzm, a przede wszystkim sigana
che¢ pomnaania swej wiedzy, warunkajprocesy innowacyjne zachoge
w organizacjach. Pracownik wiedzy nie anagja st w innowacje ze wzgt
du na wynagrodzenie pietine, ale z uwagi na satysfakcjvzrost poczucia
wiasnej wartéci, spetnienie i niezalmos¢. Ich umiegtnosci organizatorskie,
szybkie reagowanie na zmiany, zddi©icanalizy procesu innowacyjnego
oraz pewnego rodzaju dalekowzrocghopozwalag im dziat& szybciej,

a jednoczénie efektywniej nt pozostatym pracownikom. Dlategaztevdra-
zanie innowacji nie mee przebiegabez ich udziatu.

Pracownicy wiedzy doskonale odnajglgje w nowych realiach. Go-
spodarka oparta na wiedzy stwarza warunki, w ktoryezy se to, na ile
jednostka ludzka potrafi korzysta posiadanego potencjatu i w jakim stop-
niu z tych zasobdéw korzystaprzedsgbiorstwa. Organizacje zmuszorgdo
poszukiwania takich mechanizméw funkcjonowaniar&tbapewry im sta-
bilizacje, a zarazem innowacyjgé@ Obecnie o sukcesie decyduje bowiem
w znacznym stopniu zdol&® adaptacyjna, umigjnos¢ wykorzystania tech-
nologii informacyjnych oraz uczenieggdracownikow, jak i catych organiza-
cji. Pracownicy wiedzy wraz z przypisywanymi imzigymi atrybutami s
tymi, ktérych potrzebuj wszystkie przedsbiorstwa i instytucje. Wspottwo-
rzac klag kreatywny cechuj sie zaangaowaniem, niekonwencjonalnym
podefciem do problemow, pasgdobywania wiedzy i osobistego doskona-
lenia warunkujc tym samym procesy innowacyjne, ktore réepodwaal-
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nym atutem przedgbiorstw na drodze do sukcesu. Ngi@odkréli¢, iz pra-
cownikOw wiedzy nie trzeba szukdaleko. Ma@na ich ,stworzy” w ramach
wiasnej struktury organizacyjnej. W warunkach gakpki opartej na wie-
dzy intensyfikowanie kreatywioi pracownikdw oraz budowanie postaw
przedsgbiorczych w myleniu i dziataniu, przektada ina innowacyjnéc
przedsgbiorstwa, a w konsekwencji tworzy szanseaggania sukcesu oraz
przewagi konkurencyjnej.
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Knowledge Workers and Innovation Processes of Entprises

Summary

Granting of knowledge at the end of the 20th centhe title of stra-
tegic resource, significantly influenced the chamjethe relationship be-
tween the organization and the employees. The reaanbe extremely valu-
able for the enterprise due to its knowledge, thiéty of learning and im-
provement. Personal development and change of markéronment have
established the category of knowledge workers. &ftarized by their high
level of expertise, education and experience. Rermain objective of the
work have the creation, distribution and use ofdeolge. Knowledge work-
ers are generating the value added of the orgamizatharacteristic of this
group high level of innovation and the originaliy action are a kind of
"bargaining card" in the race to success. Therefooasidering numerous
properties attributed to them, knowledge workeeskaving such significant
role in the innovation processes of enterprises.

Key words: knowledge workers, innovation, the innovationqass.
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Guy Standing (przet. K. Czarnecki, P. Kaczmarski, harolak), Prekariat.
Nowa niebezpieczna kladdyWWN, Warszawa 2014, ss. 368.

O tej kshzce byto gidno na diugo przed tym, nim ukazata si jezy-
ku polskim. Wydana w 2011 roku publikacja brytyplo badacza spotecz-
nego i ekonomisty, profesora w School of Orientadl &frican Studies na
Uniwersytecie Londfskim, szerokim echem odbitagsiv Europie. Przyczy-
na wydaje s dosy¢ oczywista: Guy Standing peagljsie opisu zjawiska, ktére
jest coraz bardziej dostrzegalne, lecz trudne daitgoznego uchwycenia.
Duch uelastycznienia &ty nad Europ (i swiatem catym), a kgizka dosko-
nale s¢ w niego wpisuje.

Elastyczné¢, tymczasowét, brak zawodowej tisamdaci — wszyst-
kie te aspektygsilnymi faktorami wspotczesnego rynku pracy. Wapak-
niu ze zwekszapca sie liczbg os6b wykonujcych niskoptatne prace w sekto-
rze ustug (tzwworking pooj, tworzy to nowe perspektywy relacji cztowieka
Z prag zawodowy. Problem ten widoczny jest rowuiiev Polsce, gdzi¢ed-
nym z istotnych czynnikbw nasilanig giroblemu pracujcych biednych
jest wianie rozwagj ranych elastycznych form zatrudnier(isluster 2012:
39). To widnie te zjawiska Standing uznaje ze kluczowe przygayyod-
rebnienia st nowej klasy prekariuszyDgzenie do elastycznych stosunkéw
pracy byto giéwn i bezpdrednig przyczyp wzrostuswiatowego prekariatu
(s. 85).

Ksigzka brytyjskiego profesora sktad& i siedmiu rozdziatow. Opa-
trzona zostata przedma@vautora napisanspecjalnie z m§tg o polskim czy-
telniku. Zwraca on w niej uwggna dwa charakterystyczne dla najnowszej
historii Polski zjawiska — wysoki poziom emigrapp 2004 roku oraz rela-
tywnie duwe bezrobocie. Statyegbne czynnikami wpisggymi wielu, szcze-
golnie miodych Polakéw, w funkcjonowanie na rynkraqy charaktery-
styczne dla prekariatu, istotnie wplyweymi na ich zawodowo-spoteczne
usytuowanie.

Specyficznie polski kontekst opisywanych przez 8iaga procesow
nakrélit w stowie wsepnym JacekZakowski. W trakcie przemian po roku
1989 czs¢ elementow charakterystycznych dla XX wiecznegoitkipmu
(np. limitowany czas pracy, prawo do urlopu) zgczrzedstawiajako po-
zostatdci antyrynkowej, peerelowskiej gospodarki. Duchsgtazngci mogt
wigcC rozprzestrzentasic w Polsce w wyjtkowo przyjaznym ku temgro-
dowisku.

Czym jest tytutowy prekariat? W pierwszym rozdzialgor podejmu-
je préke jego definicji, opisujc go jako odtbng grups socjoekonomiczy
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ktOra najlepiej wyraa neologizm — patzenie bycia niepewnympfeca-
rious] z proletariatem. W nieco innym znaczeniu zostatudyty pierwszy
raz przez francuskich socjologéw w latach 80. X>¢kui. Autor odwotuje si
do — jak pisze — ,intelektualnych bohateréw” (s) ®sekariatu, do ktorych
zalicza przede wszystkim P. Bourdieu, M. FoucaultaHabermasa. 2ywa-
jac tradycyjnej nomenklatury, Standing okee prekariat mianem klasy
w procesie tworzenia, wytaniggej se w efekcie rozwoju doktryny neolibe-
ralnej. Rospca w sit armia prekariatu to przede wszystkim pracownicy
tymczasowi, zatrudnieni na niepetny wymiar, samaghtieni czy staysci.
Taka charakterystyczn dla prekariatu grup mogs by¢ pracownicy call-
center, ktorzy $ wszechobecnym ponurym symbolem globalizaggia w
zaprogramowanym elektroniczii@iecie i pracy wyalienowang(s. 59).

Co charakterystyczne — i rowni€ostrzegalne w polskiej nomenkla-
turze — praca prekariusza zorientowana jest ngekty’. Ciaggtos¢ jest kate-
gorig nieprzystajca do wspotczesnych realidw i potrzeb. Praca zawodowa
seria projektéw, na bigco weryfikowanych i rozliczanych. ,Uprojektowie-
nie” aktywnaci zawodowej pozbawia pracownika poczucia stali|izaa-
wodowej, lgdac rownoczénie doskonatym naegzlziem zarzdzania zasoba-
mi ludzkimi i mobilizowania pracownikow przez pratawe:. Nadgodziny,
praca w domu, koncentracja przespcej czsci aktywnaci zyciowe] na
wynikach pracy — wszystkie te elementy mdygc traktowane jako konse-
kwencje funkcjonowania zawodowego w ramachme ,projektow”. Kazdy
nowy projekt wymaga od pracownika potwierdzania jeyv@rzydatngci
niejako od pocgtku. Praca w takim rytmie jest specyficznymdachem nie-
przerwanych okresOw probnych.

Ciekawg cechy prekariatyzacji podnoszerprzez Standinga — a wi-
doczry szczegollnie jaskrawo w okresieztpo kryzysie 2008 roku — jest fik-
cyjna ruchliwag¢ zawodowa. Gtdwnym jej przejawem jest manie tytutdw
zawodowych i poszerzanie ich definicji. Szlachet@&ewnictwo ma przy-
kry¢ osuwanie si w prekariat i zneutralizowtaewentualny opér pracownika.
Po wybuchu kryzysu w miejsce podiek ptac pracownikom podnoszono
prestiz wykonywanej pracy poprzez jej szumne nazewnictiRi@cownicy
stawali s¢ z dnia na dzi@ kierownikami, nie posiadgg zadnego zespotu do
kierowania. Standing przywotuje anegdotyczne pragitw rodzaju ,za-
rzadcy ds. recyklingu” {mieciarz) czy ,konsultanta warunkow sanitarnych”
(spratacz toalet). Kryzys zostat taé wykorzystany przez pracodawcéw do
zalegitymizowania procesu przeniesienia rzeszyqwaikow z pracy staitej
do tymczasowej oraz outsourcingowaniaejulosci zada. Outsourcing stat
sie stowem-wytrychem dla éinorodnych roszad.

Z prekarnéciag wspotgraj technologie i rozwoj cywilizacyjny. Kroét-
koterminowd¢, doranosé, tymczasowgt to stowa klucze wspotczesnej
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epoki. Posfpujaca wirtualizacja, przenoszenie corazekgizych obszaréw
zycia do sfery on-line krewjefemeryczny, epizodyczniwiat codziennych
doswiadczé. W takim $wiecie praca nie jest zguz opolg statcci i stabili-
zacji, lecz podlega tej samej logitegowania i wylogowywania.Konse-
kwencje funkcjonowania w takim krotkim horyzoncieasowym, w poczu-
ciu niepewndci i niestabilndci s3 jeszcze @gle trudne do oszacowania. Jak
pisze Standingscyfrowanyswiat nie ma szacunku dla kontemplacji czy re-
fleksji; dostarcza natychmiastowej stymulacji i tyfikaciji, a tym samym
zmusza mozg do przyznania naksizej wagi krotkoterminowym decyzjom
i reakcjom. Chociama to pewne zalety, szkggonosi wyksztatcony,swia-

tly umysi< oraz sama zasada indywiduaicio(s. 64). W takiej rzeczywisto-
$ci turbulencje dotykéamogy podstawowych wymiaréw ludzkiej egzystenciji
— wedle autora dwviadczenie prekariatu opisanozna za pomag czterech
A: anger, anomie, anxiety, alienatioBharakter prekariackiej pracy utrudnia
znalezienie psychicznego oparcia w drugim cziowiekelastyczng pracy
degradujco wptywa na relacje rodzinne czy roén&ze. Traci take swoj
godnaciowa moc odwotywanie si do aksjonormatywnych regulacji —
w rezimie elastycznéci i dyktacie wydajnéci etyka pracy przestaje ndie
znaczenie, zanika na rzecz dargch korzyci, stagc sk czasem tylko nie-
niosgcym zadnych tréci pozorem, elementem budowania wizerunku organi-
zacji.

W drugim rozdziale kgiki, zatytutowanymDlaczego prekariat staje
sie coraz liczniejszy?autor odwotuje si do konkretnych wydarzez naj-
nowszej historii, ktére proces prekariatyzacji styowaty lub g jego wy-
mownym fenomenem. Historyczna systematyzacja jesgnd walorem po-
znawczym publikacji. Uzmystawia, jak szybko i ptyarpracownicy przy-
zwyczaili st do nowych regut, trakta¢ je niemate jako oczywiste i nie-
podwaalne. Tymczasem ichywot jest bardzo krotki,gsone czynd w rodza-
ju eksperymentu ostatnich lat. Z drugiej stronyistdryczne spojrzenie na
ksztattowanie si elastycznych warunkéw pracywiadamia,ze jest to pro-
ces, ktory ,widnie st dzieje”. Zmiany, ktorych jesteny swiadkami, obej-
mujg okres ledwie kilku dekad wstecz.

Autor przywotuje trzy przyktady z eédych stref geograficznych, kto-
re potwierdzaj powyzsze twierdzenia. W Japonii dopiero w 1999 roku uchy
lono zakaz kontraktow tymczasowym$z@o 2004 roku zezwolono na dzia-
lalnos¢ prywatnych agencji zatrudnienia rowhie obszarze produkcji fa-
brycznej. We Wioszech za wzrost prekariatu odpowiptzede wszystkim
tzw. pakiet Treu z 1997 roku oraz ustawa Biagiegd083 roku — & to
wszystko rozwdzania relatywnie nieodlegte w czasie. Jak piszendita,
jeden kraj po drugim uznawat globalizacyjpresp za podstaw do rozsze-
rzenia modelu pracy tymczasowsj 90). Objawia gito rowniez w struktu-
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rze ptac — w 2009 roku przetma firma amerykaska przeznaczata na
zmienne formy wynagrodzenia (na przyktad za wyd&ndwa razy wecej,
niz jeszcze w roku 1994. Place zggzby¢ coraz mocniej zwzane z syste-
mem premiowo-uznaniowym. Roéwnolegle coraz¢ksza czs¢ ryzyka
I kosztow przenoszona zostata na pracownikéw -wykle w zawoalowane]
formie uzasadniano ¢hig pozostawienia im wkszej samodzielrigi. Autor
przytacza przyktad koncernu Forda, symbolu amerski@ago kapitalizmu,
ktory zawieszajc wptacanie skladek emerytalnych swoim pracownikom
ttumaczyt to umaliwieniem pracownikom mobilni (s. 106).

Kontrowersyjne i z catpewndciag wzbudzajce dyskusje gsuflowa-
ne przez Standinga tezy dotyce zréwnywania obgken pracy zawodowej
z ,pra@” osoby bezrobotnej. Autor twierdzie bycie bezrobotnym ne by
petnoetatow pragz, ktéra wymaga do tego elastyczaio skoro niemal caty
czas trzeba kiyyna zawotanie(s. 116-117). O ile koszty psychiczne zréane
z bezrobociem — szczegblnie trwatym — mpdy¢ trudniejsze do udvignie-
cia niz znoj prekariackiej pracy, o tyle trudne gigodzé co do zrownywania
catoksztaltu petnowymiarowej pracy z aktywoia osoby bezrobotnej. Aber-
racip wydaje s¢ zrownanie — na przyktad — aktywdod pracugcego co mie-
sigc od nowa na swoje utrzymanie w firmie przedstaslécihandlowego,
przemierzajcego co tydzig setki kilometrow po kraju w poszukiwaniu no-
wych klientéw, z obowizkami osoby bezrobotnej. Owszem, jak zaimva
autor, poszukiwanie zatrudnienia, podpisywaniwiadczér o podejmowa-
nych dziataniach na rynku pracy i podobne akty$ehs czasochtonne
I absorbugce. Trudno wszate zgodzt sic na stawianie ich w tym samym
Szeregu co petnowymiarowa praca.

Mniej sporry kwesth i z cah pewndciag warlg uwagi jest podnoszona
w tym samym rozdziale zachaga zmiana relacji porgilzy organizacjami
pozaradowymi a instytucjami pastwowymi. Pierwsze z nich stagic — we-
dle diagnozy Standinga — nadziem, umaliwiajgcym administracji pu-
blicznej ckcie kosztow i przenoszenia arodnych zobowzan ze sfery
publicznej na rzecz darmowej sity roboczej. Pod iaghymi hastami mobili-
zacji spoteczéstwa obywatelskiego przenosie shbcihzenia z profesjonal-
nych pracownikOw na rzecz wolontariuszy i oséb udtionych na podsta-
wie prekarnych uméw. Podobne mechanizmy gyt w rozpowszechnio-
nych na nieprzyzwait skak w ostatnim czasie ofertach sya czesto, jak
sugeruje autor, chodzi o pozyskanie darmowej (latalo niskoptatnej) sity
roboczej, ktdg tudzi sk obietnicami potencjalnego zatrudnienia w przyszio-
$ci.

W trzecim rozdziale Standing prébuje odpowiedzaia pytanie kto
tworzy prekariat. Zwracag uwag na fakt,ze czsci osob prekariat kojarzy
sie W sposOb pozytywny — w rodzaju romantycznej wizyemancypowane-
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go wolnego ducha, odrzugaggo sztywne ramy pracy charakterystyczne dla
starej klasy robotniczej i materializm etatowychatipch kotnierzykéw” —
autor dzieli prekariuszy na dwie zasadnicze grugy moze nie najszcz
sliwiej nazwane ,¥miechnetymi” i ,narzekagcymi”, budz od razu skoja-
rzenia z podzialem na ,turystow” i ,wtoegoéw”, zaproponowanym kiedy
przez Z. Baumana (2000). Obydwie metaforyczne kokesje kczy fakt,ze
poszczegolne figury wspotistnigyv tych samych okoliczriciach, odczuwa-
jac je w diametralnie odmienny sposob.

Waznym aspektem globalnych przemian na rynku pracystatoich
latach jest kwestia aktywdo zawodowej kobiet. Przywotuje Standing nie-
gdysiejsa, charakterystyczndla epoki przemystowej umowrzasad ,pen-
sji rodzinnej” — pracujcy mezczyzna miat otrzymataky pensg, ktéra po-
winna pozwolé mu na utrzymanie nie tylko samego siebie, leczniéav
dwupokoleniowej rodziny. Kobiety pracowaly w domu opiekupc sk
dzie¢cmi i dbapc o0 dom. Emancypacyjne postulaty, sugerejaktywizac}
zawodow kobiet, odniosty paradoksalny skutek. Presja raazprawodovy
kobiety (jej ,wyjscie z domu”) spowodowata depreciaazynndgci wyko-
nywanych w domu, ktore przestaty btraktowane jako petnowagciowa
praca. Jak pisze autor, podmiotowy aspekt pracywplapcy na samoreali-
zacg, jest maliwy do osigniecia tylko przez dobrze wyedukowane kobiety
z klasysredniej, podczas gdgla wickszdci kobiet wykonujcych powtarzal-
ng prace na linii montaowej albo szyjcych gogczkowo na akord wle
oswietlonej fabryce odzig mieszczcej se w jakiny zautku lub godzinami
siedzcych za lad, zatrudnienie okazujegniezbyt wyzwalggre. Bdzie ono
stanowé czs¢ potrojnego obejzenia, w ramach ktérego kobiety w swoim
>wolnym czasie< mugz rowniez opiekowd Sie dzieemi oraz starszymi
krewnymi(s. 141). Ten ostatni aspekt wydaje stczegolnie istotny \éwie-
cie, w ktdrym dochodzi do uszczuplania systemow rgtaknych. Stending
formutuje w ksyzce brutalg prawd, z ktdéry zmuszeni $ zmierzy¢ sie mio-
dzi ludzie wchodacy na rynek pracyEra swiadczeé emerytalnych byta cu-
dem wspoiczesnegéwiata — nawet jdi stanowita jedynie krotki okres
w historii i byta czscig ztudzenia globalizacjis. 173).

Przemiany zwjzane z niepewr$gia na rynku pracy i reamem ela-
styczndci, wptywajg na szereg rodzinnych relacji, zmiega@ijch funkcjo-
nalny charakter. Dom — mana by rzec: na powrot — ma szamss sie jedy-
na W miar pewry przystam w tymczasowej, petnej nieprzewidywalnych
turbulencji rzeczywistei. Omawiagc coraz powszechniejsze zjawisko za-
mieszkiwania dorostych dzieci ze swoimi rodzica@tanding przywotuje
cytat z ksazki ,, Jilted Generation. How Britain Has Bankrupted Itsutt’
autorstwa Ed Howker i Shiv Malikvlamy tymczasowe prace i mieszkania
wynajmowane na krotkoterminowe umowy, trudno uchivMgieg poszcze-
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golnych etapdéw naszego zagmatwanggoa; dla wielu z nas jedyny punkt
oparcia stanowi nasz rodzinny don(s. 148). Warto spojrZzena déwiad-
czenie mtodych prekariuszy réwnie perspektywy socjologii rodziny, do
ktorej to subdyscypliny m@ wnigé ono sporo wanych argumentéw za-
przeczajcych teoriom gtosgcym erozg jej funkcji.

Ponurego obrazu kondycji wspoétczesnego prekadapetniaj kwe-
stie zwhzane z utowarowieniem edukacji. Tyleytualnie, co stusznie, to
wiasnie edukacja przedstawiana bywa jako remedium umdn& spoteczne
potozenie poszczegdllnych grup spotecznych. Tymczasetasiag swiad-
kami (niestety, rownie w nazbyt widoczny sposéb w Polsce) gwalttownej
przemiany niezalaego i autonomicznego ducha akademickev podlegty
rynkowej koniunkturze i wzgbem niej staalczy system ksztatcenia. Za
symbol uznéd mazna decyzj bylego gubernatora Kalifornii Arnolda Schwa-
rzeneggera, ktory po ajmjiu swojego stanowiska oltibudzet Uniwersytetu
Kalifornijskiego o 1 mid dolaréw. Czesne na uczelarosto o 20 proc., per-
sonel pomocniczy zwolniono, a pracownicy akademicwsieli wzigé bez-
ptatne urlopy. To jednak tylko element proceséwszgch, o (niestety) glo-
balnym zasigu. Jak pisze Standingdukacja wysza ma sta sie jeszcze
bardziej funkcjonalna ekonomicznia humanistyka i studia spoteczne s
uznawane za zne (s. 159). | chionie pisat tego na podstawie analiz pol-
skich trendéw w zakresie szkolnictwa #gyego, bez problemu znajdzie zro-
zumienie dla tej tezy $vod polskich czytelnikow.

Rozdziat czwarty kgizki poswigcony zostat specyficznej kategorii
prekariatu — migrantom, ktorych autor okkeemianem ,ptynnej rezerwy” (s.
213). Kapitat potrzebuje przybyszy z biedniejszyelgionow swiata jako
taniej sity roboczej, posiadgej mniejsze wymagania i zdecydowanie rza-
dziej skorej do walki o prawa pracownicze. W zawagl&kondycje migran-
tow wpisana jest tymczasowi ktdra wspoétgra z oczekiwarprzez praco-
dawcow elastyczrimig. Jak pisze Standingmnigrantéw wykorzystuje &ido
przyspieszenia wzrostu globalnego prekariatkresla ich metaforycznie
lekkg piechot; globalnego kapitalizmys. 232). Uzasadnigg swop tez au-
tor podaje przyktad Wielkiej Brytanii, w ktorejzypo wybuchu kryzysu (lata
2008-2010) liczba zatrudnionych pracownikéw, ktomampdzili sk na jej
terytorium spadia o 654 tysie — rOwnocz@ie zatrudnienie imigrantow
wzrosto o 139 tysicy. W tym kontekcie trudno si dziwi¢, ze — jak zauwza
autor — najwgkszymi przeciwnikami regulacji umbwiajacych prae imi-
grantom g cztonkowie klasy robotniczej orazzsiej klasysredniej, ktérzy
doswiadczeni przez globalizacpsuwaj sie w prekariat.

Osobn, lecz niezwykle istotn z globalnego punktu widzenia kwe-
stig, 3 omawiane przez autora migracje wetwvnne w Chinach. \Aféd sza-
cowanej na 977 min populacji obywateli Chin w wigkwdukcyjnym, okoto
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200 min z nich to migranci, ktérzy przybyli z éskich wiosek do gwattow-
nie uprzemystawiagych s¢ miast, produkujcych na potrzeby zachodniego
kapitatu. Warunki ich pracy dobrze opisuje przywytgrzez autora przykiad
korporacji Foxconn, ktgrStanding uwza za metafar globalizacji. Firma ta
jest najwekszym swiatowym podwykonawg zatrudnia w Chinach 900 ty-
siecy pracownikéw, z czego potawv Foxconn City w Szenzen. Skfada si
ono z kompleksu kilkunastagirowych wiezowcow, w kadym z nich pracu-
je sk dla innego klienta (np. Sony, Apple, HP, Dell, tdimdo). Niskie ptace
oraz intensywna praca (nadgodzinyagsty wymiar nawet 36 godzin mie-
siecznie) doprowadzity do serii samobojstw w latactp2@010 na terenie
City. W konsekwencji nieco podniesiono ptace, lperwsza bezpwednia
reakcja firmy Foxconn miata specyficzny charaktdaudynki otoczono siat-
kami, magcymi ztapd skaczcych z nich ludzi, zatrudniono réwsikonsul-
tantéw, by pomogli pracownikom roztadatvatres. Sprowadzono nawet
buddyjskich mnichéw mgych ich uspokdi Powanie rozwaano pomyst,
by poprosé pracownikbw o podpisanie >zobawania do niepopetniania
samobojstw<. Celebryci z Doliny Krzemowej wyraz#niepokojenigs. 81).
Takie rozwazania i taki poziom praw pracowniczyclistotnym elementem
wplywajacym na wspotczesny globalny rynek pracy.

Globalne powgzania objawiagj sie rowniez w najbardziej podstawo-
wym wymiarze ludzkiej aktywrigi: czasie. Zmianie jego odczuwania, Su-
biektywnemu ,kurczeniu gf oraz zanikaniu podziatu na czas wolny i czas
pracy péwiecony jest rozdziat pty ksigzki. Tradycyjne postrzeganie czasu
nie licuje z duchem elastyczsw, stawia bariery i utrudnia konkurencyfdo
Jak obrazowo pisze Standinegsli kraj, firma lub jednostka nie dostogugie
do kultury pracy >24/7<, bdg musialy za to zapta&i Pan Bog nie daje ju
temu, kto rano wstaje, lecz temu, kto w ogélespi€s. 236). Autor demito-
logizuje utarte frazesy dotygze rownowagi mgdzy zZyciem zawodowym
a osobistym Dla coraz wgkszej rzeszy pracownikdéw taki podziat jest
sztuczny i nieadekwatny wzglem ich codziennego éwiadczenia. Domo-
we zacisze dla wielu stajegesmiejscem pracy (sbowa korespondencja
mailowa mae by tego dobitnym przyktadem); réwnoleglecé& czynndaci
zarezerwowanych niegélylo przestrzeni domowej realizuje s pracy.

W spoteczastwie ustugowym zanika podziat na czas wolny i czas
pracy. Autor wprowadza cechigp prekariat pegie ,pracy-dla-
zatrudnienia’— nie posiada ona wadowymiennej, lecz jest zalecana lub
wrecz konieczna, by moc pracowaZalicza do niej midzy innymi catéé
zZwigzanej z zatrudnieniem logistyki i biurokracji (dpy, wystawanie
w kolejkach, wypetnianie tdego typu formularzy), budowanie sieci kontak-
tow poza godzinami pracy, pkagprzez weekend lub wieczorami w domu”
oraz ,szkolenia-dla-zatrudnienia”, czyli konieczaaiagtego indywidualne-
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go podnoszenia swoich kompetencji i kwalifikacjmazliwiajaca funkcjo-
nowanie na rynku szybko dezaktualigmyjch s¢ umiegtnosci zawodowych.
Wymogi rynku pracy spotecastwa ustugowego obejmypszereg mikkich
kompetencji, ktdrych opanowanie wymaga dlaeych cech osobowoio-
wych: Dobry wygkd, uroczy smiech, dowcipny bon mot wttony we wia-
sciwym momencie, radosne >dzidobry< — wszystko to w systemie ustug
osobistych staje giumiegtnasciami (s. 249).

Ostatnie dwa rozdzialy kgiki sg zatytutowane — odpowiednio — ,Po-
lityka piekfa” i ,Polityka nieba”. Pierwszy z nidlo analiza regut mdzacych
— wywajgc autorskiej nomenklatury — spotedazeévem panoptykonu. Wspo-
mniane ju chinskie miasto Szenzen, w ktérym 6 min pracownikow gtale
monitorowanych na swoich miejscach pracy przez kgnmzemystowe
(CCTV), staje si dla Standinga metafprproceséw szerszych.z@wa on
pojecia ,,szensenizm” w rozumieniu, ktére kigdyrzydawano ,fordyzmowi”
— jako okrglenie nowego systemu produkcji i kontroli pracyywatnac¢
jako kategoria jest jednak ograniczana w znaczomeglejszy sposob —
rowniez poprzez media spoteczimowe (z ktdérych mgemy jednak zrezy-
gnowa) czy Google Street View (z ktérego ,.znidi jest juz duzo trudniej).

W rozdziale tym znajdziemy jednak rowhigagmenty, ktdre z punk-
tu widzenia polskiego czytelnika brzgnilosy¢ osobliwie. W jednym z pod-
rozdziatéw, zatytutowanyniRozrzedzanie demokracji i faszyavirdd licz-
nych przyktadow, magych uzasadbiowe procesy znajdziemy zwygstwo
— jak to okréla autor — ,centroprawicowej” Platformy Obywatelkskw wy-
borach w Polsce. Odkrywanie takich przykiadéw wgkse powoduje raczej
rozrzedzanie zaufania wzglem trafndci licznie przywotywanych przez
autora w catej kgizce egzemplifikacji. W tej g&ci publikacji autor ja wy-
raznie porzuca chtodne analityczne spojrzenie na rzmdalicystycznego
Zaangaowania.

Rozdziat ostatni — ,Polityka raju” — ma athny, specyficzny charak-
ter i przypomina raczej gecy manifest rewolucjonisty aichtodr, rzeczo-
wa analiz. Z cah pewndciag formutowanie programu pozytywnego jest
czymg wspotczénie niezwykle odwanym, brawurowym wgcz. Nie zmienia
to jednak faktu,ze w proponowanych przez autora rozzéiniach pewne
propozycje mog zdumiew& swop naiwndcig. Nie ukrywagc swoich lewi-
cowych sympatii, autor probuje wskrzesitopijne mylenie, szukajc w nim
nadziei na zmian Na poziomie ogélnym Standing sugeruje powroét al i
atéw rewolucji francuskiej — wolrdgi, rownaci i braterstwa. Sty¢ temu
ma nowa odwana utopia — jak piszestnieje potrzeba nowej polityki raju,
umiarkowanie utopijnej... i niewstygt®j sk tego(s. 306). Brak wstydu nie
jest niestety gwarantem sensowrigoroponowanych rozwzan.
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Naczelnym postulatem propagowanym przez Standega,dochdd
podstawowy”, wyptacany wszystkim bez wifju obywatelom bezadnych
~-warunkow ws¢pnych” czy obostrag ktory w zaden sposob nie powinien
zalee¢ od zachowania jednostki. Nie powinn@ sid niej wymaga w za-
mian zadnej aktywnéci wzgledem spoteczestwa — co wjcej, takie oczeki-
wania uwaa Standing za zdecydowanie nagardepewnianie blinim pod-
stawowego bezpieozdwa nie powinno ky uzaleénione od widciwych
z moralnego punktu widzenia zachawdsli jakies zachowanie jest niedo-
puszczalne, natg go prawnie zabrodii objgé¢ stosown procedury sgdow.
Warunkowe podegie do ochrony socjalnej jest obchodzeniem prawhes
ktdrego rzekomo wszysay ®wni (s. 340). W innymi miejscu pisze jeszcze
ostrzej:Narzucanie warunkow, czy to odnée pagdanego zachowania, czy
tez zakresu dobr mitiwych do zdobycia, jest aktem zniewole ga 335).
Zaiste, zadziwiajca jest wciz wiara w przyrodzog cztowiekowi dyspozyej
do niestymulowanego altruizmu. Oczywaie, jeli potraktowa& koncepog
dochodu podstawowego jako peyvprowokacg, by¢ moze jest ona jako
uzyteczna w dyskusjach o redystrybucji dobr czy réenszans. X jed-
nak miataby by rozpatrywana zupetnie serio, trudno ogrze wrazeniu, ze
przypomina niegdysiejgzkoncepat bytego prezydenta RP, dotyca prze-
kazania kademu obywatelowi bonu na 100 min zitotych.

Rozdzial, w ktorym autor proponuje program pozytyww wielu
miejscach zdumiewa naiwfma. Sugeruyc koniecznéé¢ politycznej aktywi-
zacji prekariatu, a rownocgae odegnujc sk od powgzania dochodu pod-
stawowego z powinrsgiami obywatelskimi, Standing catkiem paoimee
sugeruje, aby otrzymagy dochddsktadali moralne zobowtanie do gtoso-
wania w wyborach krajowych i lokalnych, a zakdo uczestniczenia co naj-
mniej raz w roku w lokalnym spotkaniuspaeconym dyskusji nad aktualny-
mi kwestiami politycznyn{s. 351). Podobnie prostoduszna wydagevdara
autora w normotwoéregrole réznorakich kodeksow etycznych, funkcjoguj
cych w obszarze #hych cechow czy profesji. W chwili obecnej nie stamy
one skutecznych zapoér, meych chront pracownikéw przed nuiwo-
scig/konieczndgcig naginania czy tamania norm. YWiecie, gdzie dominuje
imperatyw maksymalnej efektywg@ i wydajndci, kodeksy takie stanowi
raczej nargdzie public relationsbrarry niz regulupcy zachowania zestaw
pryncypiow. A jednak to wkmie brak tyctie kodeksow uwaa Standing za
jedrg z przyczyn kryzysu finansoweg@awody, ktore nie miaty tradycyjne;
etyki zawodowej (np. bankierzy), w zngmyan stopniu przyczynity ¢ido
obecnego kryzysu finansowego. Prekariat musi nalegato, by kodeksy
etyczne funkcjonowaty w #dej spoteczndci zawodowej i przfwiecaty ka-
dej dziatalndgci gospodarczefs. 324).
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Autor podkréla co jaké czas konieczrié wytworzenia ,nowego ro-
dzaju podmiotu zbiorowego” czy ,zbiorowego Gtosutory miatby repre-
zentowa interesy prekariuszy. Nie ma ztudzeo do roli zwjzkéw zawo-
dowych, ktore oferuj nieadekwatne rozwzania wzgédem wspotczesnych
problemow pracowniczych. Wzywgj prekariat do instytucjonalnego poli-
tycznego organizowaniac¢siz nieukrywan raddcig przywotuje (obawiam
sie, ze zbyt wiellg rang im nadagc..) wszystkie przejawy aktywla spo-
lecznej, ktore pod ,budzenieggirekariatu” mana podpac.

Ostatnia cgs¢ ksigzki, w ktoérej autor porywa gina brawurowe kre-
slenie utopijnej wizji naprawy spotecigtwa, negatywnie wytdia st na tle
caldsci. Wpadagc w publicystyczny zapat Standing wychodzi z rolaktyka
| staje s¢ propagandzigi dopasowujcym rzeczywisté¢ do gtoszonych
przez siebie haset. Czasem nazbyt utatwia sobengpetykietupc i stygma-
tyzujac (np. minister pracy i emerytur Wielkiej Brytankitory nie wspierat
idei dochodu podstawowego zostat przedstawionyigz&s jako ,katolik” —
tak jakby wyznanie miato wptyw na decyzj innym miejscu amerykaka
Tea Party okrdona zostata po prostu jako ,neofaszystowska”).

Im dalej od rzeczowej, popartej licznymi przyktadamiagnozy
w strore proponowanych rozwzan, tym bardzieksigzka traci swoje walory.
Zle by st jednak stato, gdyby Kmowe rozczarowanie miato przesténvar-
tos¢ poznawca, ktdrg niewatpliwie publikacja posiada. Sportretowanie kon-
dycji zyciowej prekariuszy, dostrzenie tej coraz liczniejszej, a jednaksélo
trudno uchwytnej analitycznie kategorii i probaghazy jej powstawania
niewatpliwie stanowiy ciekawy wkitad autora do wspotczesnych rozaa
dotyczcych relacji cztiowieka i pracy. Bymaoze ten gtos bytby znacznie
mocniejszy, gdyby autor nie popadat w agitacyjnyviie. Mimo wszystko
»Prekariat. Nowa niebezpieczna klasacak pewndcia jest ksazka wazna,
ktora stanowd maze punkt wyfcia w badaniach nad losami wspotczesnych
prekariuszy.
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Kompetencje i kwalifikacje

Capatina E.: Skills and the evolution of wage iredify, Labour Economics
2014, vol. 28, s. 41-57.

Kwalifikacje a ewolucja nieréwrigi ptac

Artykut stanowi studium nieréwrsci wynagrodzé w USA, w latach 1980-
2010, w kontekcie zmian w zatrudnieniu zwaanych z modyfikagj zapo-
trzebowania na fizyczne i intelektualne kwalifikagity roboczej. Autorka
zauwaa, iz znacacy wzrost popytu na osoby wyksztatcone, w tym repne
tujgce wyzszy poziom zdoln&ei poznawczych, spowodowat gwattowne
zmiany w kompozycji i strukturze sity roboczej. Beetna zatrudniona sita
robocza rani sie w obrbie poszczegdélnych grup na rynku pracy, ale jej
przecetne kwalifikacje poznawcze, w ramach tych grup,qsbaty na statym
poziomie. Zapotrzebowanie na wysokie urtiepsci poznawcze wzrosto
gwaltownie w grupie pracownikdéw o najaszych kwalifikacjach, stopniowo
w grupach agsrednim poziomie umigjnosci, a najmniej Wrod pracownikow

0 najnizszych kwalifikacjach. Zmniejszyt sidrastycznie popyt na pracowni-
kow o okrélonych dyspozycjach i kwalifikacjach fizycznych. Aidencja ta
wigze sk ze wzrostem iléci absolwentéw szkot waszych (63%), ktory jest
uwarunkowany swiadomdacia ludzi miodych o konieczrégi posiadania
umiejtnosci poznawczych na wgzym poziomie, niezlanych aby uzyska
satysfakcjonujce zatrudnienie.

Clarke L., Winch C., Brockmann M.: Der Widersprunhischen nationalen
Berufsbildungssystemen und dem européischen Arbaitd : der Fall der
MaurerqgualifikationenWSI Mitteilungen2014, nr 1, s. 60-69.

Sprzeczn&t pomiedzy krajowymi systemami ksztatcenia zawodowego a
europejskim rynkiem pracy: przypadek kwalifikacjurarzy

Przyczyn, zwizanych z trudnaiami w ocenianiu kwalifikacji zawodowych
0s6b pochodcych z r@énych krajéw nalgatoby szuké, nie tylko w ré@nej

jakaosci sity roboczej, ale i w rozaviecku pomedzy krajowymi systemami
ksztatcenia zawodowego, obazujacymi w pastwach cztonkowskich UE a



336 Z PUBLIKACJI ZAGRANICZNYCH

europejskim rynkiem pracy. Wynika to z fakta kiazde pastwo nalegce do
UE, pomimo rosgcej mobilngci sity roboczej i globalizacji rynkéw pracy,
stworzyto wkasny system ksztatcenia. Istotne ss@jekreilenie, w jaki spo-
s6b na europejskim rynku pracy mma porowna kwalifikacje sity roboczej
z réznych krajow. Przeprowadzona analiza miata pomodkazaniu proble-
mow wynikapcych z r@nic w ksztatceniu zawodowym, wystujacych pod-
czas poréwnania kwalifikacji zawodowych oraz jalpteblemy na poziomie
brarz w UE mazna przezwygjza¢c. Postiono s¢ badaniem, w ktérym po-
rownano i przebadano wymagania dotygez ksztatlcenia w zawodzie mura-
rza. Analiza danych, pokazata,na terenie krajow UE wygbuja rézne for-
my ksztalcenia zawodowego,zrty jest take wptyw partneréw spotecznych
oraz odmienne znaczenie fachowej i ogélnej wie®zgzegodlnie dia r@nica
wystepuje pomgdzy krajami, w ktérych zawdd murarza jest postreggako
mato istotny i aby go wykonywgpotrzebne gniewielkie, wyuczone kwalifika-
cje, a krajami, w ktérych zawdd ten ma podstawykowme. Potwierdza to
z kolei wczéniejsz tez mowigca 0 sprzeczngi roznych systemow ksztatcenia
zawodowego wobec europejskiego rynku pracy, igneg¢c koniecznéé za-
pewnienia europejskich sektorowych ram kwalifikddiore pozwal na przypo-
rzadkowanie i uznanie idych kwalifikacji oraz utatwg wprowadzenie na po-
ziomie brarowym europejskich ram kwalifikacji.

Jepsen Ch., Troske K., Coomes P.: The labor-magkatns to community
college degrees, diplomas, and certificalesirnal of Labor Economig¢s
2014, nr 1, s. 95-121.

Docenienie wart&i stopni naukowych, dyplomow i certyfikatow wgzych
szkot publicznych

Artykut stanowi jedn z pierwszych rygorystycznych ocen rzeczywistej-war
tosci rynkowej certyfikatébw i dyplomow publicznych s#k wyzszych
w USA oraz szacunki dotygee porowna ich wagi w stosunku do uczelni
prywatnych, po wprowadzeniu programu ich wsparamarfsowego przez
prezydenta Baracka Obarw lipcu 2009 r. Wykorzystgg dane administra-
cyjne z Kentucky, autorzy pracy konstrgiumodel oparty na danych panelo-
wych, dzeki ktéremu mog kontrolowa& réznice pomgdzy studentami
w zakresie przewidywanych przez nich zarobkéw aapiracji edukacyj-
nych. Jak wynika z przeprowadzonych analiz stopraekowe i dyplomy
wyzszych szkét publicznych w USA, przynasgrzecetnie mazliwosé uzy-
skania dodatkow do zarobkéw w wysékbprawie 2 400$ kwartalnie dla
kobiet i 1500$ dla mgrczyzn. Zauwaono, i istnieje due zr&nicowanie
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w zakresie doktadnych kwot w zalesci od kierunku studiow. Wyniki ana-
liz dowodz, iz stopnie naukowe, dyplomy i certyfikaty szkot pahhiych,
uzyskiwane przez kobiety, wig si¢ zawsze z szansami uzyskania przez nie
wyzszych poziomow zatrudnienia i wynagrodzenia.

Yamazaki Y.: Using a competency approach to undedshost-country na-
tional managers in Asidnternational Journal of Human Resource Manage-
ment,2014, vol. 25, nr 15-16, s. 2103-2128.

Wykorzystanie podégia kompetencyjnego do zrozumienia merggdw
krajowych oddziatdw kompanii wielonarodowych w Azji

Autor, wykorzystujc podejcie kompetencyjne, poddaje badaniu krajowych
menederdw, pracujcych w oddziatach kompanii wielonarodowych w Azji.
Uczestnikami eksperymentu byto 500 pracownikéw (eckerow) zatrud-
nionych w brany sprzeday detalicznej, w wiogcym przedsibiorstwie wie-
lonarodowym proweniencji japskiej. W przewaajacej czsci byli to Ja-
ponczycy, pozostali to pracownicy z Chin, Hong Koniflalezji i Tajlandii.
Autor pracy przetestowat trzy istotne zmienne dedge kompetencji, w ob-
rebie 12 typow umiejtnosci badanych menedrow. Badat poziom wymaga
kompetencyjnych, poziom rozwigtych kompetencji oraz poziom potrzeb
poprawy kompetencji oceniany na podstawieni®@ pomedzy poziomami
rozwinigtych kompetencji a korespondaymi z nimi poziomami wymogow
ich dotycacych. W rezultacie przeprowadzonych analiz wyszostaty trzy
whnioski: najbardziej pmmdanym rodzajem kwalifikacjigsumiegtnosci rela-
cyjne wérod menederéw w Azji, ale poziom ich wahaesw zaleznosci od
kraju tego kontynentu. Po drugie, cenionetakze umiegtnosci osggania
zalazonych celow, ktore wymagajnieustannego doskonalenia. Po trzecie,
umiejtnosci interpersonalne i prezentowania odpowiednicthaa@ wyda-

ja sie istotniejsze i zdolndci analityczne, percepcyjne i koncepcyjne.
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Roseli Winsch Takahashi A. [et al.]: Competence developrardtwork-
family conflict: professors and gend&ender in Managemern2014, nr 4,
s. 210-228.

Rozwoj kompetencji a konflikt porilzy domem a prac profesorowie a
ptec

Niniejszy artykut bada, w jaki sposob rozwdéj kormgretji w zakresie na-
uczania i badanaukowych wptywa na absolwentoéw (magistrow i dodig
konczacych studia akademickie sensu stricte w Brazyligzona zargdzanie
przez nich relacjami poriulzy domem a prac Analizy stanowj studia
przypadkow konfliktu na linii dom-praca. Dane dodb@a zostaly zgroma-
dzone w latach 2009-2012. Testowana populacja abvefia 45 profesorow:
33 megzczyzn i 12 kobiet, odpowiadato to 73% i 27% proféso obgtych
programem badawczym. W niniejszej pracy opisanggadki 11 kobiet i 26
me¢zczyzn. Analizy konfliktow na linii praca zawodow&awiagzki domowe
dotyczyty trzech wymiarow: czasu, nagia i zachowania. Wyniki bada
wskazug, iz inwestowanie w rozwoéj kompetencji nauczycieli adanickich i
badawczych niosto ze sgpbzawsze konflikt w badanych przypadkach,
zwtaszcza w wymiarze czasowymsllehodzi natomiast o aspekt zachawya
to stwierdzono,4a mezczyzni wykazup mniejsz cierpliwas¢ z powodu zaist-
niatego konfliktu, nt kobiety i to na trzech polach jednoéaie: pracy na-
uczyciela akademickiego, rodziny i prowadzonychaaathukowych.

Na podstawie "Pracy i Polityki Spoteczrej"
opracowata Anna Radwigka

! "Praca i Polityka Spotecznamiesicznik wydawany przez GléwyrBiblioteke Pracy
Zabezpieczenia Spotecznego, Warszawa, ul. Limanegsk3. www.gbpizs.gov.pl
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ZAPROSZENIE DO NADSYLANIA MATERIALOW
DO PUBLIKACJI

Problemy dotyczce szeroko rozumianych zagadnipracy, jej miejsca w syste-
mach wartéci i strategiacltyciowych jednostek dzla nadal, zgodnie z kilkudziegiioletnia
tradycp ,Humanizacji Pracy”, wiogcym tematem pisma. Pragniemy podejmévwerdno-
rodne wtki pracy w ugciu: globalnym i lokalnym, makrospotecznym i indgwalnym,
ktére mieszcz sie w humanistycznej, aksjologicznej perspektywie.cBreudzka ma rozma-
ite wymiary: organizacyjny, techniczny, technolagig, psychologiczny i spoteczny. Nas
interesuje przede wszystkim ten wymiar, w centruéndgo znajduje sijednostka. Zmienia-
jacy sk kontekstzycia spotecznego, gospodarczego i politycznegayvmam w Polsce jak
i na $wiecie, generuje caly szereg probleméw, sytuatjudnych rozstrzygrtt, odnosz-
cych st réwniez do pracy, jej form organizacyjnych, zatrudnieniy samej tréci pracy.
Stad tez wsréd zagadnig, wokot ktdrych chcielibymy si skoncentrowé znajduy sie m.in.
zagadnienia dotygre:

- zmiany trdci, form pracy i zatrudnienia w perspektywie spakstwa informacyj-
nego,

- procesOw integracyjnych w Europie, poprzez nabyeavielokulturowych kompe-
tencji dziatania w sytuacji pracy,

- roznicujacego s¢ stosunku jednostki do pracy i rél zawodowych,

- relacji pracodawca — pracownik,

- zmiany wymaga kwalifikacyjnych,

- miejsca pracy w systemach waxtbjednostki,

- powstawania i rozwizywania konfliktéw w sytuacji pracy,

- tworzenia i aplikowania programéw humanimjch stosunki pracy i poprawig;
cych jaka¢ pracy,

- ideologii zawodowych i etyki pracy,

- roli zwigzkow zawodowych we wspéitczesnych stosunkach pracy,

- roli marketingu komunikacyjnego (w tym public retats) w stosunkach pracy.

Mamy nadziej, iz wymienione, wiogce grupy zagadnieznajdy zainteresowanie
wsrdd przedstawicieli nauki, praktykdéw i organizaterpracy zespotowej, dziataczy zyer
kowych, studentéw oraz wszystkich tych, dla ktérycbblematyka pracy jest interesta.
Zapraszamy zatem do wspoOtpracy i zgltaszania ddikap artykutéw, komunikatéw, do-
niesiey, informacji, interesujcych case studies i recenzji. Zaproszenie kierujgangwno do
naszych statych wspotpracownikow, jak i tych wskigdt, ktérzy zechg tworzy¢ wizerunek
»-Humanizacji Pracy” jako pisma, ktére problem huns&ytznego sensu pracy ludzkiej uzna-
je za podstawowy.
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