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W prowadzenie

Szeroki zakres znaczeniowy pcij pracy we wspoétczesnych spote-
czeastwach rodzi szereg wyzwanatury teoretycznej, metodologicznej
i praktycznej. Z jednej strony, przemiany kulturgwpoteczne i ekonomicz-
ne zwhzane z ,kryzysem Fordyzmu” wymagayvyjscia poza redukcjoni-
styczne identyfikowanie pracy z zatrudnieniem i glgdnienia ré@nego ro-
dzaju aktywnéci poza tradycyjnie rozumianym rynkiem pracy, kidryce-
lem jest podtrzymanie i reprodukcja biologicznyspotecznych i kulturo-
wych warunkowzycia ludzi. Z drugiej strony, analizy rynku pra@rgani-
zacji pracy, karier zawodowych izsamdci zawodowych staj si¢ coraz
bardziej ztaone w wyniku ekspansji elastycznej, opartej nansygnych
przeptywach kapitatu, informacji i ludzi, post-fandskiej odmiany kapitali-
zmu. Dla zrozumienia przemian w sferze pracy i pug®wy polityki spo-
lecznej coraz pilniejsza stajecsanaliza praktyk, ktérych efektem jest kon-
struowanie rénicy miedzy prag ,standardow”, niestandardowym zatrud-
nieniem i brakiem pracy, a w konsekwencji zakregawpsocjalnych i oby-
watelskich przynaleych r&nym kategoriom pracownikéw. W tym sensie,
analiza spotecznych znadzpracy jest nie tylko wyzwaniem teoretycznym,
lecz rownie problemem praktycznym i politycznym.

Tematem przewodnim oddawanego dgk rCzytelnikbw numeru
~-Humanizacji Pracy” g ,Spoteczne wymiary pracy w poym kapitalizmie”.
Wspolnym mianownikiem tekstowg siwarunkowania, wymiary, formy, zna-
czenia i konsekwencje przemian w sferze pracynudaienia w spotecze
stwie polskim, i innych spotecastwach europejskich. Autorzy porusgaj
problemy urynkowienia pracy w Polsce, przemiany, tmbgrafii i tozsamo-
sci pracownika w XXI wieku. Analizuaj procesy reinterpretacji dwiadczeé
w sferze pracy przez pracownikow, m.in. za pogrkeategorii pracy emaocjo-
nalnej. Bardzo istotnym punktem odniesienia digazz tekstow g kwestie
etyczne zwizane z nowymi formami, miejscami i sektorami zatiedia.
Autorzy stawiag wazne pytanie, na ile nowe wzorce zgizania, modele
pracy i kultura organizacyjnag zakorzenione w systemach wadobi no-
wych instytucjach spotecznych. W podobnym koiték analizowany jest
rowniez dyskurs medialny towarzygzy przemianom kapitalizmu w Polsce,
ktory uprzywilejowuje, zdaniem Autoréw jednego kg®w, perspektyw
pracodawcow w opisach wspétczesnych stosunkoéw pracy

Osobn grupe artykutow stanowg te, ktore dotycg nieco analiz rynku
pracy w kontekcie wyzwa praktycznych zwjzanych z elastycznym zatrud-
nieniem. Rozwzane § w nich medzy innymi problemy zwizane z imple-
mentacy rozwigzan flexicurity w Polsce, dziatalnmia publicznych shib
zatrudnienia nakierowanych na zWszanie zatrudnial$ei bezrobotnych,



barierami aktywngci zawodowej 0s0b z zespotem Aspergera, agtakcho-
dzeniem na rynek pracy absolwentow studiowzszych i podejmowaniem
wlasnej dziatalnéci gospodarczej. Naukowej refleksji poddane zostaty-
niez sposoby poszukiwania pracy na wspotczesnym rymkgyp mechani-
zmy rekrutacji i doskonalenia zawodowego pracowwikith gotowdé do
korzystania z praw pracowniczych (takich, jak urlocierzyiski i rodzi-
cielski), a take metody pomiaru i oceny ich kompetencji zawodowyab-
mknigciem numeru jest recenzja ¥&ki oraz zestawienie bibliografii obej-
mujace problematy& hasta: stosunki przemystowe.

Wickszai¢ tekstdbw zamieszczonych w niniejszym tomie stagaavt
tykuty napisane pod wptywem dyskusji na temat spoigch wymiarow
I granic pracy zainicjowanej przez Sek&§ocjologii Pracy Polskiego Towa-
rzystwa Socjologicznego. Kolegjrgrupe tekstow stanovgi nadestane do re-
dakcji pisma, a ich tematyka koresponduje z 4ogsic dyskusy w ramach
Sekcji. Inspirugca i kreatywna dyskusja wokot problematyki spoteein
granic pracy zaowocowata opracowaniami, ktore rexunjemy Czytelni-
kom z nadzigj, ze kxdzie to interesuyga lektura.

Elzbieta Kolasiiska, Adam Mrozowicki, Joanna Rog —lInicka
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Spoteczne i moralne konsekwencje urynkowienia pracy
w Polsce. Przyktad szkolnictwa wiszego i staby zdrowia

Abstrakt

Podstawowym celem niniejszych rozaa jest proba ukazania kie-
runkow i najwaniejszych konsekwencji procesu urynkowienia praciaol
sce w odniesieniu do systemu szkolnictwaswggo i systemu opieki zdro-
wotnej. Bardzo gibokie zmiany jakie zaszly w tych obszarach aktyéeno
zawodowej, zwtaszcza galas¢ gwattowna zmiana logiki funkcjonowania
uczestnikdéw ,rynku” ustug medycznych i edukacyjny®fuzie analizowana
Z perspektywy najwaniejszych zmian o charakterze systemowym. Zmiany te
prowadz¢ beda do przedefiniowania dwoch par swe/ch spotecznie i etycz-
nie rél: nauczyciela i ucznia (ugzych i nauczanych) oraz lekarza i pacjenta.

Stowa kluczowe: urynkowienie pracy, ustugi, szkolnictwo wsze, staba
zdrowia.

Wprowadzenie

Gtéwna teza niniejszych rozwan sprowadza gido stwierdzeniaze
negatywne konsekwencje urynkowienia pracy w eduikacjzwlaszcza
w szkolnictwie wyszym i shibie zdrowia g przede wszystkim wynikiem:
przyjecia nieadekwatnego systemu rozzan rynkowych a nie samego ryn-
ku, oraz kierowania sizatlazeniem, # ,niewidzialna gka rynku” kedzie wy-
starczajcym mechanizmem aglania celow przypisanych ghie zdrowia
I szkolnictwu wy:szemu. Sid tez wyraznie wystpujace deficyty dotyczce
m.in. takich podstawowych wa#m spotecznych i etycznych jak: dobro
wspolne, spojn&® spoteczna, poczucie odpowiedzialcp dyspozycje
etyczne jednostki, honor czy tolerancja nie mpgst& usunéite poza rela-
cje firma — klient,swiadczeniodawcaswiadczeniobiorca. Ten typ relacji nie
maoze by ani jedyny ani dominggy w tych obszarach ludzkiej aktywsuo,
ktore aby byly skuteczne, rowniev diuzszej perspektywie czasowej, mysz
opier& si¢ przede wszystkim na wysokim poziomie zaufaniadzoeiu od-
powiedzialndci. Przy czym urynkowienie pracy rozumiane jesajyako
systematyczne monitorowanie  proce$wiadczenia ustug medycznych
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i edukacyjnych z perspektywy relacji paglai popytu oraz oczekiwanej
efektywndci ekonomicznej. Zaktadaesprzy tym, i biorgc pod uwag spe-
cyfike swiadczonych ustug czysta logika rynku feostanowd dekomponu-
jacy czynnik wzajemnych relacji gdzy kategor s$wiadczeniodawcow
i Swiadczeniobiorcow

Stosujc Weberowsk perspektyw i jej uporadkowanie ujte
w okreslone ramy tadu aksjonormatywnego do analizy wzajgrh relaciji
migdzy gospodark rynkowg a spotecziestwem, nalgy przede wszystkim
stwierdzt, ze relacje te nabierpjokreslonej tresci w zinstytucjonalizowa-
nych zachowaniach jednostek. W odniesieniu do estgicych nas tutaj za-
gadnié zwigzanych z niezamierzonymi i nie zawsze przewidziarkonse-
kwencjami urynkowienia pracy w Polsce problem pgala@a tym,2ze owe
ramy aksjonormatywne w zglobalizowanej gospodarfigkcjonupcej
przede wszystkim w logice neoliberalnego systemmkewego, nacechowa-
ne g daleko idca instrumentalizagj podstawowych wartei etycznych,
takich jak zaufanie, odpowiedziaktoczy lojalngé. Oczywistym jest, stosu-
jac nawet zdroworozslkowe interpretacjeze dominacja takiego tadu etycz-
nego w gospodarce rynkowej stanowi nie tylko wygognnkt wygcia do
multiplikowania nierownéci ekonomicznych w wymiarze globalnym, ale
rowniez nie pozostaje bez wptywu na etygracy czy etos pracy. Tym bar-
dziej, ze etyka pracy i ideologia pracy w ich tradycyjnyjaciu zmieniag Si¢
nie tylko pod wptywem procesow przewatmwywania tréci pracy i form
zatrudnienia, ytych w ogolne ramy urynkowienia pracy, ale rownpod
wplywem coraz bardziej wszechobecnej i medialnienaenianej (réwnig
przy wyciu mediow elektronicznych) ideologii konsumeryzmu

Mato odpowiedzialne ,przekierowywanie” licznych,ahwewretrz-
nie bardzo zrénicowanych kategorii zawodowych i grup spoteczno-
zawodowych na&ciezke konsumpcji jako wiogcego kryterium, za pomac
ktdrego coraz c%ciej jednostki budw swop indywidualry i spoteczg toz-
sama@¢, utatwia nie tylko w miay ,bezpieczne” zawtaszczanie ich szays
ciowych w wymiarze ekonomicznym (Walczak-Duraj 28),4ale prowadzi
rowniez do demonstrowania ,wymuszonej” kontrideologii pra@ob. sze-
rzej Walczak-Duraj 2014b). Konsekwencje wytaniasite réznych odmian
kontrideologii pracy prowadzm.in. do sfragmentaryzowania, indywiduali-
zacji, rozproszenia i niespojém etosu pracy w Polsce; rozproszenia, dywer-
syfikacji i ostabienia potencjalu kapitalu spoteegn oraz do wyranych
symptomow dezintegracji spotecznej na wielu pozicmstruktury spotecz-
nej. Zgeneralizowanym wskaikiem tych zi@onych proceséw jest m.in.
obnizenie standardéw etycznychsmdd wykonawcow zawodow zaufania
spotecznego, funkcjonagych w szeroko pejej sferze ustug, w tym w stu
bie zdrowia i edukacji. Pojawiac¢siwiec podstawowe pytanie o to, czy
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w niektorych obszarach gospodarki rynkowej zamidsiminugcego uryn-
kowienia pracy moglib§my prébowa 6w rynek uspotecza?. Jak dotych-
czas bowiem mamy przede wszystkim do czynieniandenci do prywaty-
zowania zysku i uspoteczniania ryzyka i strat. Kdreystny proces urynko-
wienia pracy w sferze takich ustug publicznych ghilzba zdrowia, éwiata
czy szkolnictwo wysze prowadzi m.in. do obtania s¢ jakosci ustug,
ograniczania dogpnasci czy pogarszaniagwarunkow pracy. Logika uryn-
kowienia pracy w wgej wymienionych obszarach tak specyficznych ustug
jak edukacja i zdrowie obywateli stawia w wimaj opozycji paradygmat
dobrych ustug i paradygmat zysku.

1. Wiodgace problemy ustug edukacyjnych - przyktad szkolniava wyz-
szego

Od pocatku transformacji systemowej w Polsce, opartej mia lo-
gice gospodarki rynkowej edukacja, zwtaszcza nagmoie studidw wy-
szych, traktowana jest jako wigry priorytet zarowno polityki spotecznej
jak i najwaniejszy czynnik rozwoju spotecznego. Kolejne wydabiagno-
zy Spoteczngpokazuy, iz wyksztatcenie, zwlaszcza wyksztatceniezeae,
jest pozytywnie skorelowane z innymi, ivgmi cechami potzenia spotecz-
nego, zarbwno w sensie obiektywnym, jak i subiekiym, czy te z wiod-
cymi komponentami kapitatu spotecznego, fak® zycia i poczuciem do-
brostanu spotecznego. Jednak z perspektywyzeatoeoliberalnej ideologii
wyksztatcenie stanowi przede wszystkim nie tyle toér autoteliczg dla
jednostki, co wart@& rynkowa. Ta wyra&na i moim zdaniem przesadna in-
strumentalizacja wyksztatcenia, zwtaszcza wyksetag uniwersyteckiego,
nie zawsze prowadzi do pozytywnych efektow, nie mowuz o tym, i
w bardzoszybkim tempie doprowadzita w Polsce do redefingtpty uniwer-
sytetow, przed ktorymi postawiono te same zadaoigorzed wyszymi
szkotami zawodowymi. Co wtej, publicznie formutowane potajanki pod
adresem wjszych uczelni przez przedstawicieli biznesu, dniye stabego
przygotowania absolwentow do wykonywania konkreprajcy zawodowej,
s3 nie tylko dowodem na taze nie rozumigj oni zaréwno zachodeych
przemian w zakresie te i form pracy, jak i tegoze od absolwentow vy
szych uczelni winni raczej oczekiwannych umiegtnosci i predyspozyciji.
Takich jak chdéby szeroko rozumianego, krytycznego pédej do zasta-
nych sytuacji pracy, innowacyjda, wysokiego poziomu inteligencji emo-
cjonalnej i spotecznej oraz wysokich standardoyeatych, ktére $ prze-
ciez obecnie wpisywane wecz w wyrafinowane strategie biznesowego mar-
ketingu komunikacyjnego. Przechodzenie od dotychcdaminugcych,
twardych metod zagrlzania do mgkkich, powodujeze ztazona i trudna do
realizacji idea spotecznej odpowiedziadaiofirmy (corporate social respon-
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sibility) wobec szeroko wfej kategorii interesariuszgtakeholderswymaga
zatem zarowno od kadry kierowniczej jak i od szevegch pracownikow
odpowiednich umiegnosci spotecznych i dyspozycji etycznych. Ten typ
umiejtnosci i dyspozycji kadego studenta wgzej uczelni, a zwlaszcza
uniwersytetu, winien byw wickszym stopniu i dotychczas doceniany
zaréwno przez w zakeniach Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa \Wszego,

w zalazeniach samych wgzych uczelni jak i w oczekiwaniach podmiotow
gospodarczych czy instytugycia publicznego.

Mozna odnié¢ wrazenie,ze dopiero w ostatnich latach bardzo powoli
decydenci odpowiedzialni za ksztatcenie na poziowyeszym zacgli zda-
waé sobie spraw z tego,ze wiodhcym, a w niektorych griach jedynym
celem szkolnictwa wiszego nie mee by jego eufunkcjonalni@ wobec
ilosciowego i jakdciowego zapotrzebowania rynku pracy. Nie tylko ey,
ze i tak dopasowanie rynku edukacyjnego do rynkgypjest z wielu powo-
dow niezmiernie trudne, ale rowniélatego,ze wyksztatcona jednostka nie
moze by postrzegana tylko z perspektywy mechanizmow rynkabhy gdzie
wiedza traktowana jest w kategoriach komercyjny€hkie podejcie do
ksztalcenia na poziomie wgzym, zwtaszcza uniwersyteckim spowodowato,
ze jego urynkowienie wywotato znamvszystkim ekspansijliczby wyzszych
uczelni (obecnie w Polsce funkcjonuje ponad 40@saych uczeldi ksztal-
cacych na bardzo tiym poziomie) i inflagi dyplomow oraz obuenie po-
ziomu nauczania. Przy tak rozbudowanej infrastmadiedukacyjnej na po-
ziomie wyzszym konsekwencje u demograficznego w postaci zmniejsza-
jacej sk liczby kandydatow na studia stangwiie lada wyzwanie dla polity-
ki edukacyjnej pastwa; chdby z tego powoduze da¢ czesto obron przed
utrafg potencjalnych kandydatow na studia jest oferowara@rakcyjnych
w swej nazwie kierunkéw i specjalim, ktdre nie powinny i znale
w ofercie uczelni wyszej, zwlaszcza patwowego uniwersytetu. Cieszy
jednak fakt, # nowa Minister Nauki i Szkolnictwa Wgzego ktadc nacisk
na konieczn& popularyzacji wiedzy i nauki nie odwotujeggedynie do
argumentow podawo-popytowych, ale rowniedo ich spotecznej funkgiji.

Oczywistym jest bowiem fakge jesli uczelnia przyjmuje wszystkich
chetnych, a wirdd nich znacgy odsetek stanowi kandydaci, ktorzy
z wymogamimatury uporali s dopiero w drugim pod&giu (sierpié), to nie
chqc tract takich studentéw uczelnie zmuszagels obnizania poziomu
wymaga. Co wkcej, obecnie studenci swiadomi tegoze to od ich obec-
nosci na studiach zaly by¢ albo nie by dla wielu kierunkéw czy uczelni
(nie tylko prywatnych), o stabilizacji zatrudnieni&adry naukowo-

1 W calej Unii Europejskiej funkcjonuje ponad 4 tysyzszych uczelni na ktérych ksztatci
si¢ okoto 19 milionéw studentéw i pracuje okoto 1,5liona nauczycieli akademickich,
naukowcow i badaczy — www.naukawpolsce.pap.pl & ddtzytu: 25.10. 2014.
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dydaktycznej nie wspomingj. Jednoczaie, wedlug najnowszych szacun-
kow, potowa absolwentéw zasadniczych szkoét zawoadbwyok 2014 zostat
ogtoszony przez MEN Rokiem Zawodowcéw)nkay je bez przygotowania
do zawodu, czyli nie zdaje egzaminu zawodowegoygié z powodu niedo-
statecznych kompetencji nauczycieli. W technikagbaenin dojrzatéci zda-
je zaledwie 54 proc. uczniéw (w liceach — ponado8fc.). Szkoty zawodo-
we nie § rowniez dostosowane ze swoim profilem ksztalcenia do pbtrz
rynku — na niektore zawody nie ma wcale popytu antigch, ktore si po-
jawity, szkoty zawodowe nie przygotowu{Anannikova 2014: 5). &t tez
w ostatnich latach podejmujezsizereg dziaka ktére zdaniem pomystodaw-
cow doprowadz do tego, # edukacja na poziomie ponadgimnazjalnyga b
dzie bardziej dostosowana, z jednej strony do wyizszybko zmieniajcego
sie rynku pracy, na ktorym gros mitodych ludzi, zmgm poziomem wy-
ksztalcenia (rownie wyzszym) nie maee podaé swojej pierwszej pracy
zasilapc, tak jak w wielu krajach Unii Europejskiej rzedzezrobotnych (lub
latami funkcjonwc w ramach niepracowniczych form zatrudnienia -nm.i
na tzw. umowachg§mieciowych”), z drugiej zado wymagé wspotczesne-
go, zglobalizowanegéwiata.

Czysto rynkowe podggie do relacji wysza uczelnia — gospodarka,
student — pracownik naukowo - dydaktyczny powodagew procesie na-
uczania na poziomie uniwersyteckim wiedza ulegadwjalizacji i zatraca
sie to, co jest najwaniejsze: ideat cztowieka wyksztalconego, o ékarych
cechach charakteru i kompetencjach etycznych popzucie odpowiedzial-
nosci, uczciwad), traktowanych coraz ¢zciej jako sktadowa czé kompe-
tencji zawodowych w ogodle; krytycznego wobec zasiazeczywistsci;
zdolnego do samodzielnego formutowania problemoposzukiwania spo-
sobdow ich rozwizywania. Oczywistym jestze taki model ksztatcenia nie
maoze by ani masowo realizowany ani poddany tylko regutgmkowym.
Nie wydaje st jednak, by ostatnie pomysty Ministerstwa Naukizk&Inic-
twa Wyzszego dotyczre wydzielania ja nie tylko flagowych uczelni, ktére
najlepiej odpowiadaj na oczekiwania rynku pracy, przygotowaijabsol-
wentéw w ramach kierunkow zamawianych, ale dzielemyzszych uczelni
(a w ich ramach poszczegodlne wydziaty) na te, ktdogp realizow& ogol-
noakademicki program ksztatcenia i na te, ktore qimeglizowa tylko pro-
gram zawodowy, byly do Kea przemylane.

Pomystéw na unowocgeienie szkolnictwa wiszego, rozumianych
nadal przede wszystkim jako ¢kisze dopasowanie rynku ustug edukacyj-
nych na poziomie wyksztatcenia #8zego do wymogow rynku (idea part-
nerstwa i wspotpracy z pracodawcami w tym przgaiercami i instytucjami
rynku pracy), podniesienie jakm ksztatcenia, czy internacjonalizacja i in-
terdyscyplinarné¢ ksztatcenia, jest wiele. Tak np. w 2011 r. Rada Bo-
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ropejskiej ds. edukacji (sktadap s¢ z ministrow edukacji krajow czton-
kowskich) wérdd rekomendacji dotygzych m.in. unowoczmienia szkol-
nictwa wyzszego, przedstawionych UE, wyznaczyta cele dagezwek-
szenia konkurencyjioi wsrod uczelni, zwgkszenia mobilnéci wsrod stu-
dentow i naukowcow, zacbania uczelni do wspotpracy z biznesem przy
przygotowywaniu nowego, rzetelnego rankingu uczetnicatej Europy
(www.kluczdokariery.pl/edukacja/strefa-studentadakiosci/ar...). W klu-
czowym zapisie strategii Europa 2020 stwierdzagpszy tym,ze pod koniec
wskazanej dekady liczba miodych oséb (30-34 latanyzszym wyksztal-
ceniem powinna oggng¢ w Europie 40 proc. ( ibidem). W Regionalnych
Programach Operacyjnych na lata 2014-2020, firmgalaprzez Europejski
Fundusz Rozwoju Regionalnego Unii Europejskiej, ddamg Strategs
Spojnaci dla Rozwoju Polski i Ministerstwo Rozwoju Regabnego
(www.poing.gov.pl/2014 _2020/strony/glowna.aspx) jdoge st 6 Progra-
moéw Operacyjnych: PO -Inteligentny Rozwoj 2014-20R®- Infrastruktura
i Srodowisko 2014-2020, PO- Polska Cyfrowa 2014-20P@ —Polska
Wschodnia 2014- 2020, PO — Pomoc Techniczna 20020 @raz PO - Wie-
dza Edukacja Rozwéj, w ramach ktoregérdd czterech osi priorytetowych
jest &: Szkolnictwo Wysze dla Gospodarki i Rozwoju. Celem tej osi jest:
Dostosowanie ksztalcenie na poziomigsmym do wyzwharynku pracy, go-
spodarki i spoteczsstwa oraz poprawa railzynarodowej pozycji szkolnictwa
wyzszegawww. www.efs.gov.pl/2014 _2020/strony/glowna.aspx).

W tym samym paradygmacie rozwojowym dotgyan szkolnictwa wi-
szego w Polsce, néeg si¢ uruchamiany od nowego roku akademickiego 2014/
2015 radowy Program Rozwoju Kompetencji, w ramach ktorstymlenci bda
uczy¢ sie m.in. przedsbiorczcci, zargdzania czasem, efektywnej komunikacji
i skutecznego rozwiywania problemow. Na realizadgego programu do 2020 r.
rzad planuje przeznacéyonad miliard ztotych. Z wypowiedzi minister L. lio
skiej — Bobhskiej wynika,ze: Program ma teé wspier& nowoczesne metody
nauczania, interdyscyplinarsié studiow czy wykorzystanie nowych technologii
w edukacji  (www.nauka.gov.pl/aktualnosci-ministerstwo/zajgmiaygow.....).
Program Rozwoju Kompetencji, w ktorym na pifopazeznaczono 50 milionow
zk., podzielonych na 39 szkot wgzych wytonionych w konkursie (21 publicz-
nych i 18 niepublicznych), &od ktorych znalazty giprzede wszystkim uni-
wersytety (lider-Uniwersytet Wroctawski), trzy udzie techniczne, trzy me-
dyczne, trzy pastwowe wysze szkoty zawodowe i jedna uczelnia artystycz-
na, wspoéttworzony byt przez Narodowe Centrum Badaozwoju. Intencje
wspotworcy Programu nie pozostawjiayatpliwosci, iz ma on przede
wszystkim stay¢ polskiej gospodarce; nie podnos¢ ¥ nim np. tegoze
dobrze wyksztatcony absolwent #6zej uczelni to nie tylko dodatkowy za-
s6b kapitatu ludzkiego, ale rownikapitatu spotecznego, kulturowego czy
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lepsza podstawa do szybszego tworzenia spatstza obywatelskiego. Dy-
rektor NCBIR stwierdza bowienze: Polska gospodarka potrzebuje dobrze
wyksztatconych, a jednoceée kreatywnych i przeddiiorczych absolwen-
téw uczelni. Wspieramy polskie innowacyjne firmg tyiko dofinansowyp
prace badawczo-rozwojowe, ale takinwestwyc w rozwdj ich przysziych
pracownikow  (www.nauka.gov.pl/aktualnosci- ministerstwo/zageci
przygotow... J.

Obecnie na wizerunek nowoczesnej uczelni sktaglaaiwyczaj za-
rowno poszukiwanie innowacyjnych metod i form k&zaia jak i prowa-
dzenie w szerokim zakresie edukacji estwowej (lifelong learning.
W wielu juz srodowiskach akademickich w Polsce dziatania nazzepo-
wszechniania takiego wizerunku wiasnej uczelniyssi kluczowym czyn-
nikiem w konkurowaniu o potencjalnego studenta bRmmatyce tej pawie-
ca st coraz wecej cyklicznych konferencji, czego przyktadem jebttby
dziese¢ edycji konferencjiRozwéj e-edukacji w ekonomicznym szkolnictwie
wyzszym (www.e-edukacja.net) czy Kongres Rozwoju Edukacgjiganizo-
wany na Uniwersytecie Ekonomicznym w Katowicach-{Blistopada 2014
roku).

W ramach projektu dotygezego strategii rozwoju szkolnictwa wy
szego w Polsce do 2020 roku, przygotowanego w 20B0 przez konsor-
cjum Ernst & Young Business Advisoryinstytut Bada nad Gospodatk
Rynkowg ( raport castkowy projektu wspotfinasowanego s®dkéw Euro-
pejskiego Funduszu Spotecznego Unii Europejskigtowiek — najlepsza
inwestycja stwierdza s, ze: Nadrzdnym celem proponowanej strategii jest
znaczce podniesienie jakoi w trzech najwzniejszych obszarach dziatania
szkolnictwa wjgszego: w ksztalceniu, badaniach naukowych orazcjiela
uczelni z ich otoczeniem spotecznym i gospodargafrategia rozwoju
szkolnictwa wyszego w Polsce do 2020- www. nauka.gov.pl/strategia
rozwoju-sw-do-roku-2020/ :6). W zwaku z tak okr&onym celem ogolnym
wskazano na szé celow strategicznych: namdorodnd¢ uczelni i progra-
mow studiow, otwart@& uczelni na otoczenie, na wzrost roli konkurenciji
w systemie szkolnictwa wgzego, na mobilrié kadry akademickiej i stu-
dentdw, na efektywrsé wykorzystywania posiadanych zasobdéw przez
uczelnie oraz na przejrzystodziatania uczelni, rozumignako rozdzielenie
funkcji nadzoru wiécicielskiego, zargdzania uczelni i reprezentacji pra-

2 Pilotazowy Program rozwoju Kompetencji finansowany jesPmgramu Operacyjnego
Kapitat Ludzki w ramach dziatania 4.Mzmocnienie i rozw0j potencjatu dydaktycznego
uczelni oraz zwkszenie liczby absolwentow kierunkéw o kluczowymczamiu dla
gospodarki opartej na wiedzyoddziatania 4.1.1. Na podstawie wnioskéw z program
pilotazowego okrélona zostanie ostateczna formuta programu finansewa ramach
programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwoj (PORYWE perspektywie finansowej
2014-2020.



24 Spoteczne i moralne konsekwencje urynkowienia pracy
w Polsce. Przyktad szkolnictwaisyego i sttby zdrowia

cowniczej. Projekt tej strategii podlegat szeroklggkusji zaréwno vgrodo-
wisku akademickim jak i w Internecie ( www.uczel®20.pl) i doczekat si
raportbw z ewaluacji dwoéch wariantbw tej strategi{rapor-
ty_z ewaluacji_dwoch_wariantow_strategii_rozwojkamictwa_wyzszego
_w Polsce_do 2020_roku PDF —www.nauka.gov.pl )a@ortow tych jasno
wynika, jak trudno jest pogodzilogike czysto rynkow odnoszoa do wyz-
szych uczelni z logik pozarynkovwy. Z cata pewngcig, méwigc jezykiem
biznesowym, sektor ustug edukacyjnych na poziomyesaym nie mge
by¢ jednak traktowany tak jak kdy inny sektor ustug. Czas paka czy
orientacja biznesowa w odniesieniu do éeitsystemu szkolnictwa wgze-
go w Polsce i Unii Europejskiej zwygiy, czy te da s¢ obront chatby en-
klawy tradycyjnej, europejskiej misji uniwersytetow lutym 2015 roku
w siedzibie Fundacji Batorego, Komitet Kryzysowy rhianistyki Polskiej
zorganizowat Kongres ptkryzys uczelni - kryzys nauki - kryzys pracy. Dia-
gnozy, postulaty, rozgzania.Zaproszenie na ten kongres stanowito swoist
diagnoz obecnej kondycji polskiej nauki i szkolnictwa iggegd.

2. Wiodace problemy ustug medycznych

Podobnie jak w przypadku systemu szkolnictwaszggo, poddawa-
nego procesowi urynkowienia mamy rownido czynienia z procesem
urynkowienia systemu opieki zdrowotnej w Polsé&rocesy i mechanizmy
urynkowieniaswiadczéd medycznych w Polsce posziane § z catym szere-
giem istotnych zmian, $vod ktérych znaczna ich ¢ ma negatywny cha-
rakter. Nie tylko nagpita modyfikacja w systemie ksztatcenia i wynagiadz

w zaproszeniu na Kongres czytamiyydatki na badania naukowe i edukaejyzsz trak-
tuje sk dzi jak zlo konieczne a chcemy potraktdvi@ jako inwestyg w rozwdéj spoteczny.
Za jedynego partnera uczelni ustawa uznagmdowiska biznesowe a my chcemy zwrGci
uczelnie spoteczstwu. Dlatego wspolnie z KrajawSekcy Nauki ,Solidarngci” i OPZZ
organizujemy kongres, ktéry ma przedstaalternatywy dla antyrozwojowej politykimie-
ciowiania i odspoteczniania uczelni. Zadaniem kasgrjest przedstawienie rog@ai be-
dgcych odpowiedzina powany kryzys polskiej nauki i degradaejczelni jako miejsc pracy
i myslenia. Gtdwry przyczyg kryzysu jest wadliwy system finansowania liaidgdnostek
naukowych oraz drastyczne niedofinansowanie nadasowany przez Ministerstwo Nauki
i Szkolnictwa Wiszego konkursowy system finansowania prowadzi @misivego wyga-
szania wojewddzkichsmdkow akademickich. Brak stabilfm finansowej wymuszasmnie-
ciowienie stosunkow pracy na uczelni. Spotecznsdiamencje takiej polityksg katastro-
falne. Jednak {pione dotychczasrodowiska naukowe zaczypagie budzié ijednoczy.
Czas zmierdi sytuacg, w ktérej Polska znajduje sha szarym kécu w Unii Europejskiej
pod wzgédem poziomu finansowania nauki. Tym, co uczelnje generowd, jest nauka na
wysokim poziomie, a nie krétkowzroczne aghuxci. Bez inwestycji w badania naukowe
trudno myleé¢ powanie o gospodarczym i spotecznyazwoju Polski. Uczelnie mugsta’
sie miejscem innowacji spotecznych. Dlatego zaprwsitido udziatu w Kongresie przedsta-
wicieli otoczenia spotecznego uniwersytetu: naukewe rénych pokolg, ekspertow, akty-
wistow i publicystoéw z eliychsrodowisk intelektualnych, zgakowcow rénych central.
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nia kadry medycznej ale rowniev strukturze jej zatrudnienia. To co zastu-
guje na szczegGinuwag to powane deficyty kadrowe w niektorych regio-
nach kraju (zob. m.in. Rozgdowska-Matraszek 2014: 95-118) oraz w pla-
cowkach opieki zdrowotnej. Z danych Ministerstwardigia wynika, ze
wskazniki dotyczice zatrudnienia zarowno w grupie lekarzy jak i¢gala-
rek w przeliczeniu na 10 tys. miesakaw g nizsze (Biuletyn Statystyczny
Ministerstwa Zdrowia 2010) aiw wielu krajach UE, co nie mie pozosta-
wat bez wplywu na jak& swiadczonych ustug. Brakuje rowridekarzy
z obszaru wielu, ponad 15 specjdltip w tym lekarzy geriatréw. Przyczyn
takiego stanu rzeczy jest wiele; m.in. rozproszeipitalu kadrowego po-
przez zatrudnianie w tzw. oddziatach jednoimiennyzipowielagcym sk
profilem, trudny i ztaony dos¢p do maliwosci robienia wielu specjalroi
czy migracja personelu medycznego ( zwlaszcza mgfmdeo innych krajow,
zwtaszcza krajow UE. Jednak zagregowanym czynnikigmiotujagcym wie-
le negatywnych tendencji w ustugach medycznych jesttowanie tych
ustug tak jak kadych innych ustug w gospodarce.

Wprowadzane, kolejne po 1991 roku, reformy i ragjd prawne
w systemie opieki zdrowotnej zydane byly przede wszystkim z procesem
jego restrukturyzaciji, podyktowanym przestankanoreknicznymi. Ich ce-
lem bylo przede wszystkim podnoszenie efekty$englacéwek medycz-
nych oraz produktywri@i personelu medycznego. Takie pddeg do refor-
my systemu zdrowia w Polsce spowodowatowiele kategoriiswiadcze-
niobiorcow tego systemu znalazt@ 8t gorszej sytuacji zdrowotnejnprzed
reformg. Przykiadem mogby¢ praktyki w ramach ochrona zdrowia praguj
cych, a wgc zasady funkcjonowania medycyny pracy w PolscelaBea em-
piryczne zakrojone na szerpkkak i prowadzone przez A. Boczkowskiego
wsrdd lekarzy specjalistbw w dziedzinie medycyny praokazuy, iz zato-
zenia ideowe odnosgee s¢ do roli medycyny pracy bardza sbecnie odle-
gte od spotecznej praktyki (Boczkowski 2014: 16 BIL& wypowiedzi leka-
rzy przytaczanych przez autora wynika&,: Pracodawcy nie ¢ zaintereso-
wani kwestiami opieki zdrowotnej nad pracownikami,zwipzku z czym
utrudniona jest wspotpraca edzy nimi i lekarzami medycyny pracy(...),
niekiedy w ogéle nie ma takiej wspotpracy).(...) Eiesé lekarzy (...) ma
charakter dorany, incydentalny, najezciej ogranicza i do bada okreso-
wych oraz obstugi tzw. kigcej zgtaszalnéi (ibidem 2014: 180).

Zmiany w strukturze opieki zdrowotnej, jej orgartgazy w zakresie
i charakterzéwiadczonych ustug to nie jedyne zmiany. Zmiensig row-
niez oczekiwania pacjentéw wobec lekarzy i pozostalegsonelu medycz-
nego, sposoby wzajemnego komunikowané iwniez menederéw z pra-
cownikami czy podmiotow leczniczych ze zémym otoczeniem spotecz-
nym. Co wecej, kiedy uwzgidnimy nowoczesne technologie komunikacyj-
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ne funkcjonujce w systemie opieki zdrowotnej i e- naizia marketingu
medycznego, to zdamy sobie spgaantego, & nie pozostaj one bez wptywu
na jakaé¢ swiadczonych ustug, w tym réwnie na zmiany w etosie pracy
lekarza. Jak wynika z analiz przeprowadzonych prekasky —Formejster
(2014) placowki medyczne bardzoettie korzystaj z takich tatwo dogp-
nych narzdzi e-marketingowych jak: Google Analytics, Googdleends,
Alexa Rank, LegenHit czy Sotrender po to gtowig,planowé& stratege
budowania wizerunku palcéwek medycznych.

Polska stuba zdrowia w wyniku przggia Strategii Lizbaskie]
z 2000 roku zobowgrzana zostata do wprowadzania programu Informajyzac
Ochrony Zdrowia, realizowanego przez Centrum Sy8terinformacyjnych
Ochrony Zdrowia. S tez w pocatkach 2013 r. wprowadzono pierwszy
e-system — eWSH), czyli Elektronicza Weryfikacgk Uprawniei Swiadcze-
niobiorcow, z& w kolejnych miesgjcach e-system- Zdrowy Informator Pa-
cjenta. Przygotowana jest:t&lektroniczna Platforma Gromadzenia, Analizy
i Udostpniania Zasobéw Cyfrowych o Zdarzeniach Medycznybiprowa-
dzane rozwjzania z wykorzystaniem nowoczesnych technologginébrma-
tycznych z pewnézia mog przyczynt sic do wickszej efektywnéci dziata
leczniczych. Musimy jednak zdawaobie spraw z tego,ze zmiany profilu
pacjenta maj wptyw na zmiag modeli relacji lekarz-pacjent. MOwi ¢si
0 modelu legalistycznym (lekarz- klient), modekoeomicznym czy kon-
sumenckim (relacja lekarz- konsument), o modelkegogjacyjnym i kontrak-
talistycznym czy o modelu religiinym (Laska-Forntejs2014: 197). Poja-
wia sk jednak pytanie, czy wprowadzane zmiany, rowma poziomiegzy-
ka do opisu relacji lekarz - pacjentwiadczeniodawcyswiadczeniobiorcy
ustug medycznych) nie naruszajelikatnej tkanki zwgzanej z podmioto-
wym traktowaniem pacjenta, ktory mimo wszelkich lagtry technologii
i mnazenia procedur magych chronté jego interesy, nadal, jak to wynika
z licznych bada, oczekuje bezpoedniego kontaktu z lekarzem, jego uwagi
I zrozumienia. Jak dotychczas dominuje w Polsce ehorhcjonalny,
w ktorym, jak podaje R. Szulc (2010) statystycZnednia czasu trwania
wizyty u lekarza wynosi siedem minut.

Finansowanigwiadczeé opieki zdrowotnej zérodkow publicznych,
w tym taryfikacja tychswiadczéh (Ustawa z dnia 27 sierpnia 2004 r.
o swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanychseedkow publicznych,
art.311a) prowadzona jest na podstawie planu tagjii agencji, sporglza-
nego na dany rok kalendarzowy. Nalgednak przypomnig ze w 2011 roku
ustawe o zakladach opieki zdrowotnej zgsibno ustaw o dziatalndci lecz-
niczej (Dz. Ustaw 2011, Nr 112, poz. 654 zpd&mianami), co pozwolito na
daleko idice zr&nicowanie form zatrudnienia personelu medycznegin(m
etat, w tym etat rezydencki, umowa - zlecenie, kakif grupowe formy
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praktyki lekarskiej). Przy czym zawieranie kont@ktczy r@nego rodzaju
umow z NFZ staje giczsto jedynym wyjciem dla zabezpieczenia funkcjo-
nowania podmiotu leczniczego.

Dla kontrastu warto przywotarozwigzania stosowane w Holandii,
ktGra podawana jest ¢zto jako przykiad wysokiej jakoi ustug medycznych
I powszechnej do nich dggnasci (nie tylko w sensie formalnym ale rze-
czywistym). Za gtéwa przyczyr takiego stanu rzeczy uznaje girzede
wszystkim przyjte rozwigzanie, zgodnie z ktérym szpitale funkcjonujy-
tacznie w oparciu o formgtnon profit. W Polsce jak wiemy logika kontrak-
towania przez szpitale ustug medycznych w NFZ paeivdo swoistej pato-
logii z punktu widzenia aktualnych czy przysztycbtaeb pacjentéw, po-
niewa rachunek ekonomiczny ktore szpitale mustosowd powoduje,ze
wybierap one czy prefergjte ustugi w ramach oké®nych limitow, za ktore
maozna otrzyma relatywnie wyszy kwote w stosunku do charakteru i $o@
swiadczonej ustugi. Takie rozwdanie powoduje,zi szpitalom, nie tylko
prywatnym, nie optacaskwiadczy¢ okreslonego pakietu ustug medycznych
i opiekwczych. W efekcie np. bardzo drogi sgrzliagnostyczny jest nie
w petni wykorzystany (chybze w ramach odpfatni@viadczonych ustug ale
nie dla pacjentow danego szpitala), wyahse kolejka pacjentéw do leka-
rzy specjalistow czy oks®nych zabiegow.

W marcu 2014 r. id przedstawit w odniesieniu do tej sytuacji pro-
pozycje rozwazan, ktore mag stanowé finansows motywacg dla lekarzy
aby szybciej diagnozowali i leczyli nowych pacjemtdrzewiduje s m.in.
szerszy zakres diagnostyki ktéry znajdzig sv obszarze kompetencji leka-
rzy rodzinnych, zwikszenie kompetencji pigniarek, wprowadzenie obli-
gatoryjnych poradni przyszpitalnych oraz systemutre¢nych kolejek wraz
z systemem raportowania o kolejkach do NFZ. Jeddakpadziernika
2014 r. nie bylo jeszcze aktéw wykonawczych. Széleg dramatycznie
wydtuzaja sie kolejki do lekarzy -onkologoéw, co powodujee oczekiwania
na wizyt u specjalisty trwaj miesgcami. Przygty wiasnie przez Sejm
(Ustawa z dnia 22 lipca 2014 r. o zmianie ustaw§weadczeniach opieki
zdrowotnej...) pakiet kolejkowy i onkologiczny na#ttana lekarzy podsta-
wowej opieki zdrowotnej dodatkowe obawki polegajce m.in. na tym, by
bez odsytania do onkologa kierofyaacjenta na badania, na ktére dla pacjen-
téw z podejrzeniem nowotworu zniesione zostatytiymi

Ostanie regulacje prawne wprowadza istotne zmiany dotygee
organizacji systemu ochrony zdrowia, sposobu sprame opieki me-
dycznej nad pacjentami onkologicznymi i prowadzdisa oczekujcych,
zaproponowane przez ministra zdrowia w ramach akiepw — kolejko-
wego i onkologicznego — prajg przez Sejm jiw sierpniu 2014 r. stwa-
rzaj nadzie¢ na istotm poprave w istniegcej sytuacji. Sejm przy ustawe
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0 zmianie ustawy Gwiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze
srodkéw publicznych oraz niektorych innych ustawjawg o zmianie
ustawy o zawodach pigjniarki i potaznej oraz niektorych innych ustaw
oraz ustaw o0 zmianie ustawy o0 konsultantach w ochronie zdaowi
Z informacji podanych przez Ministerstwo Zdrowiamika, ze dzeki tym
zmianom wszyscy pacjenci zyskaj

tatwy dostp do wiarygodnych i aktualnych informacji, ktoreapdw-
ki maja najkrotsze terminy,

tatwy dostp do wiarygodnych i aktualnych informacji, ktéreapbw-
ki majg najkrotsze terminy oczekiwania na dawvaadczenie. Listy
oczekujcych kxda prowadzone elektronicznie i aktualizowane raz
w tygodniu. Pacjent sprawdzi na stronie NFZ, gdmggszybciej
przyjmie go specjalista albo uzyska gakformacg telefonicznie,
dzwonigc do Funduszu,

mozliwos$¢ otrzymania recepty na kontynuacfarmakoterapii bez
osobistej wizyty u lekarza. kdy lekarz, ktéry zna stan zdrowia pa-
cjenta i dysponuje jego dokumentaopedyczn, bedzie mogt konty-
nuow& leczenie, wypisuc pacjentowi receptna lek — bez potrzeby
zgtaszania si pacjenta na wizgt Pacjent nie ddzie musiat ju cze-
kac w kolejce tylko po to,zeby otrzyma kolejrg recepg,

mozliwos$¢ odebrania recepty przez osoby upémane przez pacjen-
ta,

latwiejszy dostp do wikszej liczby bad@ ktére kzdzie mogt zledi
lekarz rodzinny,

szybszy dosp do lekarzy specjalistow — @ki temu, ze bedzie s
mozna zapisé tylko na jedn liste oczekugcych, zniknie zjawisko
sztucznego wydtania kolejek przez osoby, ktore czekay kilku
(a nawetkilkunastu kolejkach) na to samdwiadczenia, blokujc ter-
miny i nie odwotugc wizyt.

W odniesieniu do pacjentéw onkologicznych podlaesi, ze zyskaj
oni dodatkowo:

zniesienie limitdw w leczeniu onkologicznym — sapsti przychodnie
nie beda odsytaty pacjentow z powodu przekroczenia limiboouy

z NFZ,

zniesienie limitdw w leczeniu onkologicznym — sajsti przychodnie
nie kedg odsytaty pacjentéw z powodu przekroczenia limitaouwy
z NFZ,

specjall szyblg sciezke diagnostyczai terapeutyczapdla pacjentow
z podejrzeniem nowotworu (wczesne wykrycie zmiamvatavoro-
wych znacznie zwksza szanse wyleczenia),
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« Kkarte onkologiczi (tzw. zielory kart) — dokument kdacy wiasno-
$cig pacjenta i zawieragy wszystkie informacje o jego leczeniu. Pa-
cjent z kard, jak wynika z informacji MZ bdzie traktowany prioryte-
towo przez placoéwki medyczne. Po zakpeniu leczenia kartactizie
przekazywana pacjentowi, co ughiavi lekarzowi POZ (lekarzowi
rodzinnemu) dogp do petnej informacji na temat leczenia i stanu
zdrowia pacjenta, a tak stosowanie zalefezapisanych w karcie
przez lekarzy specjalistow (www.mz.gov.pl/.../ peigikolejkowy
I onkologiczny).

Pakiet w catéci zacat by¢ wdrazany od stycznia 2015 roku, jednak
jak dogd nie wiadomo do kixa na jakie badaniactizie mégt kierowa le-
karz pierwszego kontaktu i kteedlzie te badania finansowat. Z dziennikar-
skiej informacji (Cichocka 2014:1) wynikae do kaica 2014 roku na 28
tys. lekarzy pierwszego kontaktu mackyrzeszkolonych tylko 3 tys. leka-
rzy. Tak wec trudno w tej chwili stwierdzi jak te kolejne zmiany w syste-
mie ochrony zdrowia dnlg wdrazane i czy, oraz kiedy zakladane cetglgp
moazliwe do realizaciji.

W obliczu tych kolejnych zmian, nacechowanych gez&szystkim
rachunkiem ekonomicznym, pojawiag gpytanie najwaniejsze, dotycgce
istoty systemu opieki zdrowotnej. Pytanie o to, begpdrednia relacja le-
karz- pacjent oparta nie tylko na wiedzy ale iemapatii lekarza oraz na za-
ufaniu pacjenta do lekarza niedzie nosita przede wszystkim znamion rela-
cji ustugowej mg¢dzy ustugodawg (lekarzem i innymi stzbami medyczny-
mi) a ustugobiorg (pacjentem). Pytanie to jest bardzo zasadne vwpektys
wie protestéw lekarzy skupionych w Porozumieniul@iegérskint, ktorzy
na przetomie 2014/2015 roku przez prawie dwa tygodie zawierali kon-
traktéw z NFZ na&wiadczenie ustug w 2015 r., coamato st z nieotwiera-
niem przychodni i niewydawaniem pacjentom przezsjalzas koniecznej
dokumentacji medycznej. Forma tego protestu i pexphegocjacji z mini-
strem zdrowia B. Arlukowiczem byty bardzoznde oceniane. Jednak nawet
wtedy, gdyby przy¢, iz protest ten byt podyktowany jedynie trgst pa-
cjentow i oswiadczenie ustug na dobrym poziomie to wydajg 2¢ jego
forma z etycznego punktu widzenia jest nie do jgrzgt. Pojawia si zatem

* Porozumienie Zielonogérskie powstalo w 2003 roku glikwidowaniu przez rm

L. Millera Kas Chorych i utworzeniu Narodowego Fusdu Zdrowia. W 2004 r. PZ

przeksztalcito st w Federagj Zwigzkéw Pracodawcéw Ochrony Zdrowia ,Porozumienie
Zielonogorskie”. Od tego czasu z ekszymi lub mniejszymi przerwami pod koniec
kalendarzowego roku, kiedy przychodzi czas zawiaraimméw z NFZ lekarze z PZ

podejmuj protesty. W styczniu 2004 r. np. nie zgodzile sia zapewnienie opieki

calodobowej, odrzucili prgcw soboty i obowjzek optacania transportu chorego. Bunt
lekarzy rodzinnych z PZ, ktérzy nie otworzyli gabiow skoczyt s ich sukcesem; na

opieke $wiateczry i nocry NFZ ogtosit odgbne konkursy.
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kolejne pytanie, czy ,urynkowiony” Hipokrates w adsieniu do 12 tys. le-
karzy rodzinnych (z okoto 18 tys. lekarzy rodziohyogotem w Polsce)
z 2,8 tys. niepublicznych przychodni #lamiejsce Hipokratesa przez wieki
kojarzonego przede wszystkim z przysi skladag przez lekarzy? Warto
przy tym dod4, ze protest lekarzy z PZ pagtkowo poparto Kolegium Leka-
rzy Rodzinnych, zrzeszgje 4,5 tys. lekarzy rodzinnych; jednakzpiej le-
karze ci wytamali si ze strajku. Prof. K. Wardy wspoéttworca medycyny
rodzinnej w Polsce, w wywiadzie udzielonym M. Satkiaj (2015:7) przy-
pomina,ze sie€ lekarzy rodzinnych w Polsce tworzyly od podstawdgium
Lekarzy Rodzinnych i Polskie Towarzystwo LekarzydRionych, z& PZ
jego zdaniem: (...zajmuje st aspektem ekonomiczno-prawnym placowek
lekarzy rodzinnych i w istotny sposdb nie wphnagaka¢ ich ksztatcenia.
(...) Nie widziatem przedstawicieli Porozumienia baych aktywny udziat
w naszych konferencjach, szkoleniach. Trudno miiguzie’, jaki poziom
ustug reprezentyj bo ich nie znaniSatwacka 2015: 7).

Podsumowanie

Podstawowa konkluzja pojawigia s¢ w trakcie niniejszych rozwa-
zan zmierza w kierunku konstatacji, zgodnie z ktairynkowienie pracy
w tak specyficznych dziedzinach jak szkolnictwozsge i system ochrony
zdrowia tylko wtedy bdzie sprzyjd podtrzymywaniu i pielgnowaniu in-
nych, pozarynkowych, ale bardzo istotnych waitcwiata spotecznego,
w tym poczucia odpowiedzialda za innych i za witasne dziatania, za dobro
wspolne, uczciwéci czy lojalndci, kiedy nie lgdzie we wprowadzanych
w zycie projektach i rozwzaniach traktowane jako synonim nowoczésno
I bezalternatywnszi. Analiza pokazataze rozwaane zmiany i wprowadzane
w zycie projekty tych zmian odnoszone do szkolnictmaszego i stiby
zdrowia umieszczone przed wszystkim w dominggym jak dogd kontek-
scie systemowych rozwkan neoliberalnych i neoliberalnego, ,rynkowego”
jezyka, wykorzystywanego do analizy, opisu i intetpcg tych obszaréw
zawodowej aktywnei jednostki, ktore wymagajodwotywania si jeszcze
do innych, pozarynkowych kontekstéw. Tzw. ,prodwkcjuniwersytecka”
(rynek ustug edukacyjnych na poziomie szkolnictwaszego) i ,urynko-
wiony” Hipokrates (rynek ustug medycznych)tego dobitnym przyktadem.

Kryzys gospodarczy zapagkowany w 2008 roku nie tylko postawit
pod znakiem zapytania szereg rozzen wywiedzionych z neoliberalnych
koncepcji majcych wyrany rys ideologiczny, ale réwniezmusit teorety-
kow ekonomii i praktykéwzycia gospodarczego do zredefiniowania dotych-
czasowych twierdzei przyjetych rozwpgzan. Co wicej, w mainstreamowym
nurcie teorii ekonomicznej znalazhg de podejcia, majce charakter no-
watorski, w ktérych naspuje odejcie od poszukiwania ogolnych zasad po-
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stepowania ragdow wobec wszystkich obszaréw gospodarki (w tymzahs
ustug) w kierunku rgnicowania stosowanych rozyzian prawno- instytucjo-
nalnych. Jak wynika z wielu komentarzy po uzyskahB padziernika
2014 r. przez francuskiego teoretyka ekonomii-ithl@a (badajcego od 30
lat nieprawidtowdci zwigzane z funkcjonowaniem rynkéw) nagrody Nobla
w dziedzinie ekonomii, przedmiotem szczegélnegoteagsowania staty i
problemy bezzasadnego podnoszenia cen, wyt&aj braku odpowiednich
regulacji na rynku. Z biogramu Noblisty wynikze juz ponad 10 lat temu
(2003 r.) zaproponowat wraz z O. Blanchard wprareade podatku dla firm
od zwolniex pracownikow i zniesienie umow o0 praca czas okigony i nie-
okreslony i wprowadzenie jednego rodzaju kontraktu gwdimpcego pra-
cownikom coraz wisze ptace wraz z rogtym staem pracy w firmie.
J. Tirole zastosowat matematygzteori gier do zidentyfikowania wzajem-
nych wptywow ra@nych uczestnikbw rynku na siebie, co zacstizy¢ do
regulacji r&nych rynkéw bez strat dla konkurencji i klientéwije tylko dla
lokalnych rynkéw monopoli i oligopoli. Tak we to, ze rady map regulo-
wat poszczegolne rynki, winno zdaniem J. Tirole’a vkg@di ze specyfiki
tych rynkdéw, z& odgorne regulacje, takie same dla wszystkich rynkibg
przynies¢ wigcej szkody ni pazytku.

Z cah pewndcig takim specyficznym rynkiem jest rynek niektorych
ustug, zwiaszcza %a ustug medycznych i edukacyjnych. Podejgaupro-
blem negatywnych w sensie spotecznym i etycznynms&kwencji urynko-
wienia w Polsce pracy w ustugach medycznych i edykgch w taki spo-
séb, jak to mgemy obserwow& na przestrzeni ostatnich dwudziestecpi
lat, nie sposéb byto odnie sie do wszystkich tendencji. Jednak te, na ktore
w tych rozwaaniach zostata zwrécona uwaga, wydsig by¢ najbardziej
istotne z punktu widzenia tadu aksjonormatywnegwdwno w sensie ogol-
nospotecznym jak i tego, dotyg®ego tadu ekonomicznego. Dwa bardzo
wazne wydarzenia w perspektywie podejmowanych tutgjadaid; jedno
z przetomu 2014 ( grudziéstycze) dotyczce strajku lekarzy rodzinnych
skupionych w Porozumieniu Zielonogorskim i drugietyczce Kongresu
Komitetu Kryzysowego Humanistyki Polskiej, zorgaawanego w lutym
2015 rokuswiadcz o tym,ze koszy spoteczne i moralne urynkowienia pracy
w Polsce w odniesieniu sty zdrowia oraz nauki i szkolnictwa wszego
s3 zbyt wysokie, a ich zmniejszenie wymadadzie z pewnécig zmiany
dominupcego paradygmatu modernizacyjnego, bardziej wolreyadeolo-
gicznych i populistycznych kontekstow.
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Social and Moral Consequences of the Marketisatioaf Labour
in Poland. The Example of Higher Education and Hedh Care

Summary

The primary purpose of this article is to preseahds and the most
important consequences of the labour’s process etiagtion in Poland in
relation to the higher education system and théthheae system. The very
profound changes that have occurred in these arfeastivity, particularly
the relatively rapid change in the logic of thedtioning of the medical and
educational services’ market participants, areyaea from the perspective
of major systemic changes. These changes will teadredefinition of two
pairs of socially and ethically important roles redyn teachers and students
(the taught and the learner) as well as doctorpatiént.

Key words: marketisation of labor, services, higher educatiealth care.
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Wybrane aspekty pracy emocjonalnej w aktywnéci liderow
zwigzkéw zawodowych w Polsce

Abstrakt

W rozwaaniach podijty jest problem obecnoi pracy emocjonalnej
w aktywndci zwigzkowej. Inspiragj i baz teoretyczg dla tych analiz sta-
nowi koncepcja Arlie Hochschild i jej kontynuatorowodstawowe pytanie
podgte w rozwaaniach dotyczy kwestii, na ile zadzanie uczuciami wia-
snymi i innych wpisuje si w aktywnad¢ zwigzkowy liderow wybranych
brary, czyli na ile sprawowane w nich przywddztwo ozraapobudzenie lub
ttumienie emocji. Same uczucia fu ujmowane jako te mge nie tylko
wymiar somatyczny, lecz zepoznawczy i czasowy. Uwzglniony zostaje
zatem aspekt kulturowy emocji oraz ich ekspresjakveslonym kontekcie
sytuacyjnym. Calg analiz odwotuje si do socjologicznych badajako-
sciowych przeprowadzonychéndd liderow zwijzkowych w Polsce. W pod-
jetych rozwaaniach uwzgldniono te odmienndci sytuacji pracowniczej
i protestow zwizkowych kobiet i mzczyzn.

Stowa klucze: praca emocjonalna, aktyw§tozwigzkowa, liderzy zwjzko-
wi, badania jakéciowe, gender.

Wprowadzenie

W naukach spotecznych przyjmuje s6zne modelowe pod&ia do
ujmowania jednostki ludzkiej dziatgjej na rynku pracy, a modele te maj
z zasady charakter uproszczonysrdd przyjmowanych koncepcji cztowieka
szczegoln popularndcia cieszy s modelhomo oeconomicushomo socio-
logicus(Morawski 2001). W niniejszych analizach zdecyd@amaise jednak
odwota do stosunkowo mato popularnej koncepmimo sentimentali€zyli
do modelu czlowieka, dla ktérego gtogvrsits motywupca s3 przede
wszystkim emocje (lllouz 2010). Ml, ze dla analizy ruchow spotecznych
model homo oeconomicugst mato przydatny, bo zgodnie z nim jednostki
powinny raczej przyjmowastrategie ,paseera na gag niz angaowa Sic
w zbiorowe protesty pracowniczeade tez, ze koncepcja cztowieka socjo-
logicznego jest ju zdecydowanie bardziej przydatna dla igania funk-
cjonowania ludzi w ruchu zgzkowym, bo wskazuje znaczenie spotecznych
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kontaktow i wezi. Dopiero jednakhomo sentimentalipodkrela znaczenie
nagréd emocjonalnych wynikggych z ludzkich relacji i dziatana rzecz
wspolnoty. Dodatkowo model cztowieka emocjonalnbgbdiugo margina-
lizowany jako nieadekwatny do analizowania cztowiek sferze ekono-
micznej i spychany jako wdaiwy do analizzycia prywatnego. Mzna jednak
na aktywné¢ w sferze publicznej (w tym na rynku pracy zawod@vepoj-
rzet jako na obszar wcz przesycony emocjami. Spoteczne granice pracy
ludzkiej nie kaicza sic bowiem na chtodnej kalkulacji i mechanicznym od-
twarzaniu rol, leczgcza sie z twércz aktywndcig, emocjonalnymi wybo-
rami, zaradzaniem uczuciami i zainteresowaniem nagrodami @nakny-
mi.

1. Aktywnosé zwigzkowa jako praca emocjonalna

Termin praca emocjonalna zostat wprowadzoniitdmatury socjolo-
gicznej przez Arlie Hochschild (2009), ktora zajnadav s¢ gtownie bada-
niem pracy stewardes, ahgkontrastowatasjz t3 wykonywana przez win-
dykatoréw. Zdaniem tej autorki praca emocjonaln&kamywana przez ste-
wardesy wymaga(...) od jednostki, aby wzbudzita lub sttumita uezuc
w celu utrzymania okséonego wyrazu twarzy, ktéry wytwarza odpowiedni
stan umystu u innych osob - tym wypadku poczteiprzebywa giw przy-
jemnym i bezpiecznym miejscu i jegta@bczonym opiek Taki rodzaj pracy
wymaga koordynacji umystu z uczuciami, a czaserkoneystania tej G&ci
wlasnego ja, ktgr uznajemy za gboki i integralny skladnik naszej osobo-
wasci. (Hochschild2009:7). Mozna przy tym podkrdi¢, ze nie zawsze wy-
konywanie pracy emocjonalnej e st z podniesieniem poziomu emaocjo-
nalnego klientow, bo w wypadku windykatorow jestkidanie odwrotnie,
czyli dla realizacji zakladanych celéw doprowadzdd obnkenia poczucia
samooceny dinikow, by uczyné ich bardziej sktonnymi do wywzania s¢
ze swoich zobowzat finansowych i sptaty diugow. Wywotywanie jmla-
nego nastroju u klientdw to zasadniczy elementaktaryzujcy prac emo-
cjonalm, ale wane g tu jeszcze dwa elementy dla jej opisu, czyli penpt
sze pewna gptos¢ zaangaowania pracownika w interpersonalne relacje
dotyczce tworzenia nastroju klienta oraz po drugie kdatrpracownika
przez zargdzapcych w zakresie tego instrumentalnego wykorzystyaan
emocji. A. Hochschild (ibidem) podidéda tez rosmca liczbe zawodow,
w ktérych mana zauway¢ wykonywanie pracy emocjonalnej. Dodatkowo
badaczka zwrdécita jednak uwaga zr@nicowanie charakteru pracy emocjo-
nalnej przedstawicieli tych zawoddw, w tym na bardziej autonomiczny
charakter wykonywania tej pracy przez lekarzy cegwmikow, ktorzy nie
podlegag w tym zakresie ggtej i bezpdredniej kontroli przez przetonych.
W aneksie autorka ta zanii#ta tez szczegotowe listy wybranych zawodow
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z kategorii pracownikéw technicznych i specjalisi@wake z kategorii pra-
cownikow biurowych i im podobnych oraz z zakresavpmikow ustug, ale
wsrdd nich nie ma dziataczy spotecznych anigakowcow, bo jest to inny,
nie analizowany przez #jirodzaj aktywnéci. Taki stan rzeczy pozwala za-
stanowé si¢ na ile kwestie pracy emocjonalnej ama odnié¢ tez do liderow
zwigzkowych i ich dziatalngci.

Z pewndcig mazna zastanawiasie czy aktywnd¢ liderow zwigzko-
wych jest w ogole prad czy jest to praca emocjonalna. Wam,ze na oba
te pytania megna odpowiedzie pozytywnie przynajmniej w przypadku ¢z
sci liderow zwpzkowych, ktérzy za swejdziatalng¢ pobieraj formalne
wynagrodzenie oraz rzeczyimie $ W nig zaangaowani. Zgodnie z socjolo-
giczm definicjg pracy ludzkiej Henryka Januszka i Jana Sikory 8 98azna
uzna, ze liderzy zwizkowi pracug, bo wykonywana przez nich dziatakdo
jest celowaswiadoma, zorientowana na zaspokojenie potrzeb laobzista-
nowi zrodto dochodu i zapewnia im miejsce w spotésteie. Podejcie
takie potwierdza stanowisko Wiestawy Kozek (2000kwestii interpretacii
pracy ludzkiej, bo wskazuje ono naskie i szerokie definicje tego pgja.
Autorka ta podkréa tez zakotwiczenie pracy ludzkiej w systemie wacio
spotecznych, co bezp@dnio mana Bczye z etycznym wymiarem pracy
I emocjami, jakie jej dotyeg Moim zdaniem, mzna uzng, zatemgze liderzy
zwigzkowi wykonup prae emocjonalg wrecz z zalagenia oraz w sposob
systematyczny, bo do ich codziennych olb@kow naley wstuchiwanie si
w gtos szeregowych zeakowcoOw, monitorowanie przestrzegania praw pra-
cowniczych oraz obrona zrzeszonych pracownikéw grpetencjalnymi
nadwyciami i reprezentowanie poszkodowanych przedquawg. W tym
sensie praca ta wie st z przyjmowaniem niejako ,na siebieali czy pre-
tensji cztonkdéw organizacji zwkkowych po to by przedstatvje zaradza-
jacym i dazy¢ do rozwhzywania tych problemow z korggiag dla reprezen-
towanych. Konieczni ciggtego zaangawania w komunikagj interperso-
nalrg i wytwarzania pgadanego nastroju é0d cztonkow wiasnej organiza-
cji, a take w relacjach z osobami z otoczenia zadaniowegmgdoje zatem,
ze aktywnd¢ zwigzkowg przynajmniej najbardziej zaangavanych lideréw
mozna uzna za pra¢ emocjonaln. Pewne kontrowersje w stosunku do defi-
nicji A. Hochschild mae tu budzi fakt, ze nie jest to dziatalr$o zoriento-
wana komercyjnie i nie znajdujeggpod nadzorem przetonych w zakresie
sposoboéw jej wykonywania. Warto tu jednak zwéaoivag, ze wskazywana
jako praca emocjonalna aktywstozawodowa lekarzy, prawnikOw czy na-
uczycieli tez wigze st ze stosunkowo diym stopniem ich autonomiczém
| takze z brakiem bezgoedniej kontroli przetgonych. Dwa pozostate wa-
runki 3 wiec w przypadku przywédcow zwakowych spetnione, cliouwa-
runkowane specyfikich aktywngci.
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W analizie emocji wzyciu spotecznym szczega@muwag: zwraca ich
wigziotworcza i strukturotwdrcza moc oddziatywania,lbdzie pojczeni g
z szerszymi strukturami spotecznymi poprzez przgmaké do grup pier-
wotnych, czyli podstawowe nakazy lojalicoi wsparcia dla innychasnie
tyle chtodno przez jednostki kalkulowane, co prayymane jako zasadne
w drodze emocjonalnego przyeania oraz w oparciu o zinternalizowane
wartasci. W tym sensie mana uzna za Piotrem Binderem, HaarPalsk
i Wojciechem Pawlikiem (2009¥%e uczucia g centralnym elementem ludz-
kiego déwiadczenia, maj moc wkziotworcz, strukturotworcz, 3 uwa-
runkowane historycznie, uwiklane w semiotyczno-kxdtvg sie¢ znacze,

a take g powigzane ze spotecarkontrob i wykonywanymi rolami spotecz-
nymi. Analiza emocji w aktywriei zwigzkowej Bczy st w tym kontekcie
Z prag emocjonalp liderow zwpzkowych, lecz t& znacaco poza rg wy-
kracza.

Emocjonalne aspektyssoczywicie, charakterystyczne w ogole dla
dziataa ludzkich, ale praca emocjonalna to pewien rodasjrumentalnego
wykorzystywania wtasnych emocji w celu wptygaia na innych. Z pewno-
$cig wigze st ona z kwesdl inteligencji emocjonalnej (Goleman 1999) i stre-
su (Cooper, Pane 1987) towarzyszgo wykonywaniu zada a jednak s to
w tym swietle pogcia pokrewne, a nie tsame. Szerzej problem ten oméwi-
tam na przyktadzie badeempirycznych aktywnii liderek Ogdlnopolskiego
Zwigzku Zawodowego Piefjniarek i Potanych (Kamhska-Berezowska
2015), chdé nadat uwaam, ze kwestia ta jest ggle wyzwaniem badawczym
domagajcym st dalszych pogbionych analiz.

2. Praca emocjonalna liderow zwjzkowych a uczucia na rynku pracy
Spoghdajgc z perspektywy czasu na historie vaypsén robotniczych
w PRL mana problem kanalizowania negatywnych emocji wgra zauwa-
zy¢. Samo zé& funkcjonowanie fasadowych zyzkow zawodowych, czyli
majcych by tzw. ,pasem transmisyjnym partii do mas” oraz faokuj-
cych w warunkach braku spotecznej legitymizacji detgpolitycznych (Mo-
rawski 2001, Wnuk-Lipiski 2008) mana uzné wiasnie za jeden z czynni-
kow generujcych wybuchy spoteczne o niekontrolowanym charakter
Wybuchy te wyraaly spoteczne niezadowolenie, dezaprelbhaniew wobec
postpowania wiadz, czyli spontaniczny opo6r i bunt.rRezym wybuchem
spotecznym w PRL, ktory szybko gbjswym zasigiem cate miasto byty
tzw. ,wydarzenia z 1956 roku”. Przyczyny tych ,wyder” (jak je okrelata
owczesna prasa) czy buntu mas pracowniczych (janento okréli¢ wspot-
czesnie) miaty charakter ekonomiczny, ale ostateczmeggst byt stymulo-
wany przede wszystkim emocjonalnie. W 1956 rokuozrfaniu pracownicy
zaktadow im. Stalina (a wcgsiej i p&niej im. Cegielskiego) wyszli na ulice
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I wyruszyli w kierunku centrum miasta pod gmach keto wojewddzkiego
PZPR w protécie przeciw obriajgcym st warunkomzycia. Do okoto dzie-
sieciu tysiecy robotnikow, ktorzy wyszli z zaktadu spontaniezdohczyli
inni mieszkacy miasta i wkrétce te niemal niezorganizowane masybez
przywodcow i bez planu, zagy przejmowa kolejne budynki wtadz lokal-
nych w migcie. Ze strony protestagych byta to zatem w petni spontaniczna
akcja wyraajagca spoteczsndezaprobati niezadowolenie z gddow. Wybuch
ten zostat ostatecznie przez wtadze PRL #iakony w sposob sitowy z wy-
korzystaniem do jego stlumienia wojska i spowodowhary smiertelne,
rannych oraz aresztowania. Jest tojéelna z historycznych ilustracji dziata
tlumu i swiadectwo braku umiejnosci zagospodarowania i skanalizowania
negatywnych emocji mas. Waganalizowania tych emocji i ich wptyw na
gwattownd¢ wybuchow spotecznych podktaja zas badacze zajmagy sk
socjologicznymi teoriami konfliktu, od czasow Geargimmela (Turner
2008). Na pozytywne funkcje konfliktu zwracat uwagz L. Coser, ktory
podkrelat ich rok w roztadowaniu napcia spotecznego przez dawanie uj-
scia emocjom. Autor ten dostrzegat zakze konflikty czste i mniej inten-
sywne § pomocne w utrzymywaniu wkszej stabilnéci systemu i utrzy-
mywaniu spokoju spotecznego. Ten sposoBlemnya nie znalazt jednak wy-
raznego odzwierciedlania w stosunkach pracy doby PRiie wptyngt na
ksztatt wczesnego ruchu zmkowego.

Wsrdd kolejnych znacgeych protestéw spotecznych o podioeko-
nomicznym w dobie PRL nima wymiené te o szczegolnie dym zasegu,
czyli protesty w 1970 roku na Wybraeoraz w 1976 roku w Radomiu (na
nieco mniejsz skak w Ursusie pod Warszapy czy te z roku 1980. Za ka
dym razemdczyly sk one z uruchamianiem potencjatu emocji spragy@n
krystalizowaniu si kategorii ,my” i ,0ni” oraz pozytywnej wiasnej sam
ocenie, a wrogei i dewaluowaniu strony przeciwnej. Dodatkowo p@sie
protestugcych z 1970 i 1976 roku wygiowato rownie wyraznie odwota-
nie do wartéci robotniczych i patriotycznych, co wyr@o st w typie $pie-
wanych piéni i pomagato podtrzymywhapoczucie wspolnoty. W tym kon-
tekscie warto zwrddi uwag na rozr@nienie oporu i opozycji spotecznej.
Wedtug A. Paczkowskiego (2003) opor spoteczny\asiikiem niezadowo-
lenia spotecznego, ktore wygpuje w sposob spontaniczny, agwibez wy-
raznego przygotowania, jasnego przywodztwa czy konlegd planu. Nale-
zy tu podkréli¢, ze w wypadku oporu spotecznego brakuie ltderow, kto-
rzy byliby w stanie skutecznie zadza uczuciami wkasnymi i kanalizowa
emocje ttumu. Opozycja ggest wyrazem pewnej dojrzalm i przemylen,
czyli ma charaktefwiadomy, ma wyznaczone cele i konkretny plan iala-os
gania (jest to zatem przyktad konfliktu rzeczywigiew sensie coserow-
skim). Wyrazem tej opozycji jest Komitet Obrony Rtfikow, a nasipnie
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strajki z 1980 i 1989 roku zwzane z wykonywaniem pracy emocjonalnej,
ktOrej istota polegata na udzieleniu odwagi i akiaewaniu szeregowych
uczestnikdw poprzez jawne sprzeciwianigistniegcemu systemowi opres;ji
i artykutowanie interesow spoteczno-ekonomicznyclargmalizowanych
kategorii pracownikow, a tak fgczenie ich z walk o swobody demokra-
tyczne. B prag emocjonalp mazna hczye z aktywizowaniem i kanalizo-
waniem energii emocjonalnej (Collins 2011) dlaggsiecia celow uznanych
za priorytetowe (tj. gtdwnie z naciskiem na #os¢ tworzenia wolnych
zwigzkow zawodowych, a potem ich reaktywaciji).

Wydarzenia z 1980 roku i powstanie pierwszej ,&minGci” jest
w literaturze przedmiotu d6 szeroko opisane przez polskich (Krzéski
z zespotem 2010) i zachodnich (Ost 2014) badaczyya opisach ,Soli-
darngci” z 1980 roku mena zauway¢ cah palet emocji, w tym tych
o podiazu ekonomicznym, ale teodwotar do wartdci i ucze religijnych,
a takee do tych o charakterze narodowo-patriotycznyréli deodzi o dziata-
nia Lecha Waisy podczas strajku w Stoczni Ga&&iej w 1980 roku, toss
dz¢, ze mana je zinterpretowatakze w kategoriach wykonywania pracy
emocjonalnej. Lider ten bowiem umgajie, z dug intuicja, podsycat ,wia-
sciwe” emocje protestggych, a nawet udzielat ich cztonkom rodzin strajku-
jacych w ramach swoich przemowieze stoczniowego muru. W tym kon-
tekscie - jak myle - warto podkréi¢ tez wykorzystywanie przez L. Wede
»odpowiednich” rekwizytow i symboli, w postaci chagby stynnego dtugo-
pisu do podpisywania porozumiavienczacych sierpniowy strajk w 1980
roku czy w postaci wizerunku Matki Boskiej, ktorigle byt (i jest) ekspo-
nowany w klapie jego marynarki. Zgodnie z goffmaskyvkoncepcy dra-
maturgiczm rekwizyty te mana zinterpretow@jako element ,gry teatralnej”
stuzacej do sygnalizowania ucéu wartasci w celu wywotania ich pe@da-
nego odbioru u ,teatralnej publiczéw’. Ogodlnie te ruch tzw. pierwszej
.Solidarncci”, jak ze wspomnig i analiz wynika (Krzemiski z zespotem
op. cit.), whzat st z mocnym zaangawaniem emocjonalnym jej uczestni-
kow, a take z poczuciem nadziei i wiary w senswzcenia dla wspolnej
sprawy. W tymswietle mazna rownie t3 emocjonalg mobilizacg podkre-
§li¢ i zinterpretowa jako jeden ze skladnikow stanaeych o sile i ostatecz-
nym zwycestwie ludzi pracy i zwjzkowcow ,Solidarnéci”. Zwyciestwo to
dotyczyto, oczyw4cie, nie bezpgedniej poprawy warunkéw pracy i ptacy
ogo6tu zatrudnionych, ale przetamania monopolu PBPRikresie zrgdzania
w réznych sferaclrycia spotecznego. Przetamanie tego monopolu traktow
no z& jako warunek wyjciowy poprawy zargdzania gospodagki podnie-
sienia poziomuwycia ogo6tu pracownikéw. Paradoksalnie zatem ruchhzw
kowy ,Solidarng¢” wywalczyt zgod na zwekszenie nierOwrgei spotecz-
nych i bezrobocia, co jednak oma interpretowaw kategoriach autentycz-
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nego przekonania liderow zagwkowych o skuteczrégi mechanizméw spo-
lecznej gospodarki rynkowej dla zaspokajania patragotu pracownikow
I to pomimo przejciowych wyrzeczé czy frustraciji.

Bardzo ciekawie problem zagospodarowania gniewwstfacji wy-
rostej na podtou ekonomicznym opisuje David Ost (2007), a jegomara-
nia mana, moim zdaniem, uzhaa najbardziej kompleksawanaliz zna-
czenia emocji pojawiagych s¢ w zyciu gospodarczym i politycznym Il RP.
D. Ost (ibidem), podobnie, jak L. Coser (2009)zpigatem o znaczeniu za-
stepczej satysfakcji i roztadowywaniu napia emocjonalnego przez prze-
mieszczenie obiektu wro§a, czyli w ten sposob nie dochodzi do konfliktu
Z pierwotnym obiektem, ktory go stymuluje, lecolziektem zaspczym.
Jako socjolog polityki autor ten podkle zagospodarowywanie gniewu wy-
rostego na podtas ekonomicznym przez przeciwnikéw liberalizmu patit-
nego i odnosid sytuacje do realiéw Ill RP. W kontate analiz Il Krajowe-
go Zjazdu ,Solidarnéci” podkresla, ze wiecej czasu pawiecono wéwczas na
dyskusje o aborcji nina okrglenie wiasnego stanowiska wobec reform ryn-
kowych, ché to one w latach 90. decydowaty o gospodarczymukieu
rozwoju kraju.

D. Ost (ibidem) nawizuje te wprost do A. Hochschild (op. cit.)
I podkresla spotecznie skonstruowane przyzwolenie dla wam&é emocji,
atake dla okrélania zainteresowania nim w zahmici od usytuowania
jednostek w hierarchii spotecznej. Gniew o podobnyratzeniu bywa za-
tem bardzo ranie interpretowany w zateosci od pozycji spotecznej czy od
ptci jednostki. W kontedcie Ill RP whze to autor z przyktadami dewalu-
owania zwijzkowcow w mediach, ktdre mocniej skupiatg sia tym, jaki
problem stanowi robotnicy nk na tym, jakie problemy pracownicze ich
nurtug. Na kwestie tendencyjdoi mediow zwracaj takze uwag badania
W. Kozek (2003), ktora udokumentowata role popufamtygodnikéw spo-
leczno-gospodarczych (typu ,Wprost” czy ,Politykaiq kreowanie stronni-
czego oblicza zwzkdw zawodowych i ich roli w pierwszych latach tsan
formacji. Ruch zwjzkowy byt zatem w analizowanych tygodnikach przed-
stawiany w negatywnyréwietle, bo akcentowano jego ginas¢, niekompe-
tencje czy w kadym razie spowalniaga role w rozwoju gospodarczym kra-
ju. Sprzyjato to tworzeniu emocjonalnej niechwobec zwyzkow zawodo-
wych i sktadato si na przyczyny obuania ich liczebnéri. Z jednej strony
zatem mana tu wyr@&ni¢ racjonalne argumenty na rzecz potrzeby ruchu
zZwigzkowego w gospodarce poddawanej twardym rygoronutreglnego
rynku, a z drugiej strony wskaza&mocjonalny klimat mediow, ktéry nie
sprzyjat budowaniu ich atrakcyjéad i liczebngci.

Problem zaggzania emocjami nie byt dat poruszany we wprost
poswieconym im empirycznym badaniom socjologicznym pagki ruchu
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zZwigzkowego. Same emocje $ednak statym elementem pracy ludzkiej,
a std tez ich aspekty aigle poruszanegs na marginesie badgakasciowych

i czesto w gtdbwnym nurcie wypowiedzi badanych. W przeyadzonych
przeze mnie badaniach aktywsnbdzwigzkowej liderek OZZPiP kwestie za-
rzadzania emocjami pojawity sibardzo wyranie (Kamiska-Berezowska
2015). Istog pracy emocjonalnej liderek tego z@ku bylo opanowywanie
wiasnych uczé (zwykle zwgzanych z poczuciem strachu lub &) celem
wptywania i kontrolowania emocji szeregowych gmkiowcoéw oraz innych
uczestnikdw stosunkéw pracy (np. przedstawiciglielcji szpitali czy
wiadz nadzorujcych). Praca emocjonalna w tym sensie jespteecna i wy-
korzystywana przy negocjacjach czy zaktadaniu néwgwigzkow zawodo-
wych, kiedy liderzy tego przedsvzigcia korzystaj ze swojego kapitatu kul-
turowego i spotecznego (Ostrowski 2009). Emocjomalapé¢cie w relacjach
zarzmdzapcy - zaradzani sugestywnie opisuje Piotr Ostrowski (ibideyo}
kazupc stosunki pangge w jednej z firm z sektora handlu. Zty klimatagi
migdzy pracownikami a menadrami wynikat w tej firmie z charakteru we-
wnetrznej polityki szkolé i awanséw. W zakladzie tym ,wyszkolonych”
menederow tzw. pierwszej linii cechowat niski stopisvyksztatcenia (lub
rowny podwitadnym) oraz z reguty niska kultura ostdgi a sposobem wy-
wigzywania s¢ z roli kierowniczej bylo odwotywanie gido sankcji nega-
tywnych, co mana okréli¢ jako ,kierowanie przez strach”. Mechanizm tego
typu sciezki kariery i szkolé firmowych (przez innych w zakiladzie pracy
okreslany ,praniem mozgu”) generowat w istocie sytuamjebbingu ,wy-
szkolonej” kadry nad swoimi niedawnymi kolegami. 8m mobbing za

Z natury rzeczy, wpisang &z problemy emocjonalne, a przezwynie ich
to w znacznym stopniu wdaie zapanowanie nad uczuciami. Stawianie oporu
mobbingowi bywa te impulsem do zaktadania organizacji zekowych lub
zainteresowania sinimi. W procesie zakladania organizacji zzkiowych
mozna take zauway¢ z jednej strony radd z poczucia wspolnoty zya-
kowej i stawiania czota problemom pracowniczym, drugiej strony strach
lub ,tylko” obawy przed represjami ze strony guizapcych (Kamiska-
Berezowska 2010; 2013). Uczucia te pojawisig czesto w sposob naprze-
mienny i systematyczny (co wymaga tialszych badai analiz).

Badania aktywniwi zwigzkowej w Polsce ¢xto abstrahgjod kwe-
stii ptci, cha@ wykorzystanie tego typu wibwosci jest maliwe, co podkre-
sla J. Kubisa (2014). Przyjmig drog: analiz stosunkow pracy z vetavo-
cig na pte€ mazna zauwayc¢ tez rGznice juz w czasie tworzenia organizacji
zwigzkowych, bo kobiety axsto musz sie woéwczas wykaza szczegolg
odwag i zmierzyt z krzyzowym charakterem stereotypdéw, w tym z nega-
tywnymi stereotypami kobiet i zgakowcoéw (Kamhska-Berezowska 2010).
Dodatkowo zwrécenie uwagi na problemy pracownicabiét i ich zwgz-
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kowa aktywnad¢ maze by takze wykorzystane w procesie rewitalizacji ru-
chu zwgzkowego (Mrozowicki, Trawiska 2013).

Poréwnanie pracy emocjonalnej liderek i Ilaer zwigzkowych
w toku protestow spotecznych w sektorach sfeminamoyeh i zmaskulini-
zowanych mee pozwolé zauway¢ odmienndci zarzdzania uczuciami czy
przynajmniej publicznej ekspresji ucézw zaleznoéci od pici. Do jednej
Z najliczniejszych akcji protestacyjnych zorganiaowch gtéwnie przez ko-
biety naley tzw. ,Biate Miasteczko”, czyli protest Ogoélnopkisgo Zwigz-
ku Zawodowego Piegniarek i Potanych w Warszawie. Protest ten sponta-
nicznie rozpocgt si¢ 19.06.2007 roku, gdy éwczesny premier odmowit spo-
tkania z przedstawicielkami protesfeych pietgniarek i potanych
w sprawie podwiek i reform w ochronie zdrowia (Kubisa 2011: 2Q14)
Typowe dla tego protestu byly publicznie okazywéayeprotestujcych pie-
legniarek i potanych, ktore obawiaty gio przyszié¢ swop i rodziny, ktéra
musiata radzi sobie sama podczas ich protestacyjnego zaamgaia. Li-
derki tego zwizku zawodowego stawialy zena pozytywne relacje
Z mieszkacami Warszawy i zjednanie sobie ich (np. bezptainyonadami
zdrowotnymi czy mierzeniem giienia), a take prowadzity ake informa-
cyjng w zakresie przyczyn i konieczsm protestu (np. upubliczniaty infor-
macje o warunkach pracy i ptacy pighiarek). Biate Miasteczko statogsi
jednym z najbardziej naginionych medialnie protestow tej grupy zawodo-
wej, ale w dziatalnéci sfeminizowanego OZZPiP moa wymiené tez inne
formy upominania si o wiasne prawa, w tym: blokady drég, pikiety, o&up
cje szpitali czy gtodéwki. Klasyczna forma strajkupostaci odagia od t@-
ka pacjenta jest stosowana rzadko, by nie #@érahorych na negatywne
skutki akcji protestacyjnych. Odmienfod prowadzenia protestéw raoa
zatem wizac ze specyfilg brarzy i ze stopniem jej sfeminizowania.

Zestawiajc protesty sfeminizowanego OZZPiP z protestami konas
linizowanych zwizkdéw gorniczych wida réznice ich charakteru, w tym
zwtaszcza sposobow okazywania ucziiderzy i uczestnicy protestéw zor-
ganizowanych przez goérnicze zwki zawodowe raczej nie stagagic bo-
wiem o wpracowanie dla siebie wspétczucia ze strmtogzenia. Przyktado-
wo w jednym z najliczniejszych protestéw gorniczyelobronie miejsc pra-
cy, ktéry odbyt s 29. 04. 2014 roku w Katowicach typowym sposobest ek
presji uczi byto gtbwnie demonstrowanie gniewu i sity, na &tadato s¢:
palenie opon, wybuchy petard, ostre (czasem wudgaskrzyki czy wygra-
zanie pesciami pod adresem zadzapcych i wiadz. Mana powiedzié, ze
byt to pokaz ich paigi zarébwno w sensie liczby protesieych, jak i ich zna-
czenia politycznego, a nawet potencjatu sprawczegostaci sity fizycznej.
Takie podejcie do sposobu manifestowania swoich racji bylorakiary-
styczne te dla wczéniejszych gorniczych protestow zgkowych w Il RP,
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w tym tych z 06. 06. 2013 r. przeciw likwidacji rjge pracy w KWK
Brzeszcze czy w kontrowersyjnym i wtfowo diugim strajku w KWK Bu-
dryk na przetomie 2007 i 2008 roku (Karska-Berezowska 2008). W tym
sensie klimat emocjonalny goérniczych akcji protegtaych mana zinter-
pretowa jako majcy wywotat u adresatow poczucie zagemia w zakresie
spokoju spotecznego, ktérego nie powinni lekcegwatakze w imie wia-
snych, partykularnych interesow. To zestawieniggatdw brany o wyso-
kim i niskim stopniu feminizacji obrazuje dice ekspresji ucz a take
wydaje s¢ by¢ analogiczne do wskazywanych przez A. Hochschifd ¢at.)
typowych r@nic pracy emocjonalnej stewardes i windykatorowdatowo
maozna te ranice potraktowa jako odpowied na spoteczne oczekiwania
w zakresie ,whaciwych” zachowa oraz zarzdzania uczuciami przez kobie-
ty i mezczyzn.

W przypadku OZZPiP w Biatym Miasteczku pracaoejonalna lide-
rek byta powazana z okupagjkancelarii 6wczesnego premiera, a gaste
ze strajkiem gtodowym, co byto rozazianiem sitowym i dramatycznym, ale
bylo to zarazem ge@niem raczej wiagnhdeterminagj oporu ni odwota-
niem do sity fizycznej, ktora zagra innym. Zachowania i wypowiedzi lide-
row gorniczych zwjzkéw zawodowych g z kolei, t& wyrazem determina-
cji w dziataniu, ale rownoczaeie g czesto przedstawiane z pozycji sity, kto-
ra maze niejedg wladz znies¢. Mysle, ze tak t&¢ mazna zinterpretowawy-
powied jednego z liderow Zwgzku Zawodowego Gornikow w Polsce Wa-
ctawa Czerkawskiego z 2014 roku, ktéry stwierdgi#ornicy ¢ bardzo
wzburzeni i trudno mzie ich utrzymaw ryzach. Z kontekstu tej wypowie-
dzi mazna odczytd wole pracy emocjonalnej lidera, ale mma ustyszé
w tych stowach te elementy podkrdenia potgi ttumu, ktory mae by
zdolny do destrukcji. Z perspektywy czasuzm@ powiedzié, ze wieloty-
sieczne protesty gornicze w kwietniu 2014 roku w Katmeh przebiegty
jednak wzgtdnie spokojnie, a przynajmniej bez aktéw chuigjach. Byt to
takze udany sposéb nacisku nadzDonalda Tuska, ktéry przyjaie usto-
sunkowat s} do postulatow strony spotecznej i zapowiedziatkiwvie zag-
cie sk nimi®.

Z przytoczonych przyktadow protestow gérniczymhigzkow zawo-
dowych i OZZPiP wynikaze problem pracy emocjonalnej ma miejsce
w polskim ruchu zwgzkowym i jest powjzany z genderowo uwarunkowa-

! http://www.tvs.pl/informacje/manifestacja-gornikomkatowicach-29-kwietnia-15-
tysiecy-gornikow-przejdzie-ulicami-katowic-listarutinien-2014-04-29 (data odczytu 23.
IX. 2014)

? http://www.nettg.pl/news/121729/quo-vadis-kompanio
http://www.nettg.pl/news/121547/gornictwo-kompanigeka-zdecydowana-restrukturyzacja
(data odczytu: 23. IX. 2014)
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nymi odmiennéciami zaradzania uczuciami. Symbolicznie trma powie-
dziet, ze cihgle jedna z pici ma spotecznie przyznane prawauldigznego
okazywania tez, a druga raczej do odwotywanigdsi argumentéw prostej
fizycznej sity. Rozwaania niniejsze niegsjednak kompleksowym opisem
tego czym jest i jak w tych sytuacjach przejawiagspraca emocjonalna,
ale g formg zwrdOcenia uwagi na fakte brakuje badaempirycznych g
wprost analizujcych. Faktycznie jednak w stosunkach pracy w Il RRaca
emocjonalna liderow zwrzkowych, jak pokazuje analiza poxsza, jest
mozliwa do dostrzeenia | warta zbadania empirycznego, bo skladaosa
na zr@nicowane sposoby zagospodarowywania spotecznystrdiaji.

Uwagi koncowe

W niniejszych rozwzaniach odwotatam sido stabo obecnej w ba-
daniach stosunkow pracy konceptiomo sentimentali®oraz wskazatam
mozliwos$¢ wykorzystania koncepcji pracy emocjonalnej A. Heahild (op.
cit.) do analizy aktywnéi zwigzkowej. W stosunku do badld®. Osta (op.
cit.) przedstawitam, tylko propozygjaby mocniej przyjrze si¢ historycz-
nemu ksztattowaniu sipriorytetow walki lideréw zwjzkowych i towarzy-
szacym jej emocjom. Dodatkowo proporujez, by w analizach stosunkow
pracy z perspektywy emocjonalnej uwadhiat genderowe rinice zwpz-
kowej aktywndci, w tym protestéw zorganizowanych przez zmaskzbin
warg brarze gornicz oraz przez sfeminizowany zyziek skupiajcy piek-
gniarki i potazne.

Z zalazenia przedstawione rozwania mag charakter przyczynkowy
| starajc sk jedynie zwroat uwag na mniej obecne w analizach badaw-
czych kwestie emocji na rynku pracy, co stagesgiczegolnie istotne w dobie
spoteczéstwa postindustrialnego (Bell 1998), w ktorym ,gtatzy s¢ mie-
dzy ludzmi. Wspotczénie rozwijapca s¢ socjologia emocji odniesiona do
rynku pracy proponuje zatem analizyzdumocniej penetrgge t sfer, niz
proste dostrzeganie komponentéw emocji we wszelkidzkim dziataniu.
Bez uwzgtdniania za tej perspektywy w analizach pracy ludzkiej trudno
jest uzna jej obraz za kompletny.
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Selected Aspects of Emotional Work in the Activityof Trade Union
Leaders in Poland

Summary

The article presents the issue of emotional worltade union activ-
ity. The concept of Arlie Hochschild and her folless has been inspiration
and theoretical basis for the analysis presentedainly focuses on the ques-
tion to what extent managing one’s own and othepfes feelings affects
union activity of leaders in selected sectors. tlreo words, it investigates to
what extent leadership results in stimulation oppsassing feelings. The
feelings are presented here in terms of somatgnitige or temporal aspects.
Thus it reveals cultural aspect of emotions and #ression in a particular
situational context. The analysis in the articléere to sociological qualita-
tive research conducted among Polish union leadérs.article also shows
various working situations and trade union prat@$tmen and women.

Key words: emotional work, trade union activity, trade unleaders, quali-
tative research, gender
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The Nature of Work and its Social Dimension from
an Economic and Sociological Point of View

“Work is about a search for daily meaning
as well as daily bread, for recognition as
well as cash, for astonishment rather than
torpor; in short, for a sort of life rather
than a Monday through Friday sort of dy-
ing.”

[Terkel, 1974, p. xiii]

Abstract

In a world dominated by a rational way of thinkitngiman work has
been perceived by economists as paid labour, anasvestment in human
capital. The financial crisis of 2008 and the chaggituation on the labour
market induced a discussion about basic valuesjrepited researchers to
look back for an ethos of work. The main purposéehid article is to dis-
cover, systematise and define different patternsnaferstanding work and
its value. Searching for the criteria for the idiecdtion of these patterns,
| analysed the concept of work and the ways in Wwhwork has been valued
in economic and social thought since the First &tidal Revolution.

Key words: labour, work value, meaning of work, economic autial
thought.

Introduction
Thomas Edison once saidnever did a day's work in my life. It was

all fun (QuotationsBook 2013). Such understanding of wask self-

fulfilment (i.e. developing skills, passions antketds) is partly reflected in
the views of Max Weber (a vocation to do a job) BateWells Dreijmanis
2007), or Catholic social teaching (e.g. Encycic&erum Novarum (Leo
XIll 1891), and Laborem Exercens (loannes Paulu981)). Reference to
such a concept of work can also be seen in humpitatdheory (Becker
1962). Work as self-fulfilment is also emphasisgdsbcial psychologists
and manifests itself in a number of career develmpgntheories - the
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trait/factor theory of career development formullatey Frank Parson, and
developed by Holland (1973), need-based careerridfs®e@f Anne Roe
(1957), cognitive theories - in particular Tiedem@®61) and the career
development theory by Supper (1953). In contraghi® meaning of work,
some philosophers describe it as an unpleasant(thitylabour). This can
be illustrated by the words in EcclesiastEsr a person may labour with
wisdom, knowledge and skill, and then they musteledl they own to an-
other who has not toiled for it. (..\What do people get for all the toil and
anxious striving with which they labour under then® All their days their
work is grief and pain; even at night their minds ot rest.(Holy Bible
2011, Ecclesiaste2,21-23). Such an understanding of work can also be
found in classic economic thinking (Smith, Ricardo)

Since the nineteen-seventies, when the Club of Roputdished the
reportThe Limit of GrowthMeadows Meadows Randers Behrens 11l 1972),
economists have continued the discussion with ¢peesentatives of main-
stream economic thought, pointing out the imperdast of labour markets
(Boeri Ours 2008) and proposing a third way (Wileli 2001). The repre-
sentatives of social economy have joined thisudision, pointing out the
growing income inequality and deepening segmentatio the labour mar-
ket. David Orrell believes that (..in many ways, we live in a time of the
greatest inequalities in history - a hedge fund ager can make a billion
dollars a year, a billion people live on less thardollar a day(Orell Sed-
lacek Chlupaty 2012:85). One reason for this dei@geinequality may be a
crisis of social values. After the financial csi®f 2008, the discussion that
challenges the statements of mainstream economagsdvived. As part of
this discussion, it is worth talking about diffetemays of understanding the
nature of work and its value.

1. Three Industrial Revolutions — how has the meaningf work been
changing?

People have been working since the beginning ofdmuhistory, al-
though at the beginning it was not paid work. Irtiant times, work was
mainly a necessity and was attributed to slaves, panalty for their sins. In
modern times, people assign certain values to waooky moral (service to
others, self-development) and economic (sourcaadme).

The meaning and understanding of work has changeatlg over the
last few hundred years. These changes came froohtreging labour market
situation. At the end of the XVIII century, the Wwéorce massively shifted
from agriculture to manufacturing (the First Indigdt Revolution). At the
end of the XIX century, the world experienced aéaeconomic crisis and
the beginning of the big monopolies (the Secondusiibl Revolution).
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From the second half of XX century, we can obséneedevelopment of new
technologies, research and automation of produdfibe Third Industrial
Revolution). The workforce has moved from agricdtto industry, and then
to services. While the situation on the labour retkas been changing,
economists have implemented novel theories, triongxplain the new real-
ity. The most important theories and thoughts aesgnted in figure 1. All
these theories have been developing and interaatinigh is not indicated in
the figure.

- Anne-Fobert-JTacques
Turgot (1727-1781)

MARGINATLISTS AND SUBJECTIVE
THEOEY OF VALUE

- William Stanley Jewons (1835-1882),

- Léon Walras (1834-1910),

- Carl Menger (1840-1941)

KEYNESIANTSM - John Maynard
Keynes, (1883 — 1046)

THEORY OF WAGES - John Fichard
Hicks (1904- 1989)

OLD INSTITUTIONAL ECONOMICS
Thorstein Bunde Veblen (1837 1929)
John Rogers Conumons (1362-1943),
John Maurice Clark (1884-1963)

HUMAN CAPITAL
THEOEY
Becker

SOCIAL CAPITAL
THEOEY

SOCIOECONOMICS

Source: developed by the author.

Figure 1
The main theories and thoughts that discuss the natte and value of work
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Before the First Industrial Revolution, two maimtights in econom-
ics were popular: mercantilism and physiocracy. ddatilism dominated
Western European economic policy and discourse frenXVI to late-XVII
century, and was developing during the time of eerq European wars and
colonial expansion. French economist Jean-Baptxilbert (1619-1683)
was one of the most famous early mercantilists.gtas was to build up the
economic strength of France by creating and proigdtrench industries,
encouraging exports, and restricting imports (esfigcof luxury goods)
(Encyclopedia of World Biography 2004). Mercantgisassumed that all
people have to compete for the limited wealth. phgoose of economic ac-
tivity is production (not consumption). The earleroantilists put the main
emphasis on the growth of resources through balgniciternational trade.
According to them work is compulsion or necessty] wages should be as
low as possible while providing a minimum level lmiman existence. An
increase in wages above this level would resultertucing the workload.
They assumed that a person would work just as nasche needed to sur-
vive. The movement of physiocracy was dominatedFgncois Quesnay
(1694-1774) and Anne-Robert-Jacques Turgot (17Z&BH17Physiocrats
believed that wealth was derived from the valudaofd, i.e. work in agricul-
ture. At the time when physiocracy developed, alntbe entire economy
was agrarian. That is why economists in this scledieved that only agri-
cultural labour was valuable and productive, beeaurdy this work created a
surplus, i.e. additional value that exceeded ttstscof production.

With the First and Second Industrial Revolutionsssical thinking
was born in economics. Scottish economist and nsoratlam Smith (1723-
1790) put an end to the domination of mercantilsmnd opposed the ideas
proclaimed by the physiocrats, although similadythem he argued that
work is the source of the creation and increasseaalth. According to him:
Labour, (...), is the only universal, as well ag thnly accurate measure of
value, or the only standard by which we can compheevalues of different
commodities at all times, and at all placé&mith, 1776 Book 1 Chapter
5:17). Smith believed that value has two meanifgs: sometimes expresses
the utility of some particular object, and sometntiee power of purchasing
other goods which the possession of that objecveym The one may be
called 'value in use' the other, 'value in exchahgke things which have the
greatest value in use have frequently little orvatue in exchange; and on
the contrary, those which have the greatest vatuexchange have frequently
little or no value in use. Nothing is more usehdr water: but it will pur-
chase scarce anything; scarce anything can be hakchange for it. A dia-
mond, on the contrary, has scarce any value in haéa very great quantity
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of other goods may frequently be had in exchangi.fSmith, 1776 Book 1
chapter IV). In Smith’s version of the labour theof value, two alternative
theories were formulated: the first is based omywork, and the second — on
three factors: capital, work and land (Gordon 1969). The first theory was
formulated in two ways: a) as a theory of valueeasn labour costs (the
amount of work needed to produce goods is measwednly by time but
also by skill and difficulty/the pain/effort invadd in tasks), b) as a theory of
value based on the disposition of the work (thei®alf goods is determined
by the amount of work that may be purchased fofTiese two ways of per-
ceiving labour value were taken and modified byaRio and Marks. The
second theory — based on three factors, took ttme & value theory based
on the cost of production known as the *“theory elative prices”
(Hildebrandt 2013:19). Smith's theories were foraed with the assumption
that work is something unpleasant. Other classsz@inomists, based on
Smith’s work (David Ricardo, Jean-Babtiste Say,nJ8tuart Mill), also ex-
pressed negative psychological connotations witlkw®lowak 2011:26).
Additionally, Smith stated that an increase in ptn without increasing
labour always contributes to the growth of weadtven if the growth of the
production includes goods of questionable benefisdciety (Hildebrandt
2013:20).

As mentioned, the Smith’s labour value theory wegetbped by Ri-
cardo. David Ricardo (1772-1823) in his baddhk the Principles of Political
Economy and Taxatiowrote: The value of a commodity, or the quantity of
any other commodity for which it will exchange, elegls on the relative
quantity of labour which is necessary for its protion, and not on the
greater or less compensation which is paid for fldbur (1821). He formu-
lated a theory of wages and profit (later callee lfon Law of Wages), ac-
cording to which wages naturally tend to a substdevel. Ricardo argued
against any social assistance for the poor, whadoraling to him worsens
the workers’ lives, because as a result it provakesncrease in their num-
ber, and thus an increase in the labour supplychvbonsequently leads to
lower wages. In this statement he refers to ThoRwasert Malthus's (1766-
1834) theory of population.

Whereas most classical economists took the indalisiyperspective,
Karl Heinrich Marx (1818-1883) adopted the perspecbf society as a
whole. Social production, according to him, invave complicated and in-
terconnected division of labour of people that dependent on each other.
Marx uses the labour theory of value to derivetheory of exploitation un-
der capitalism, arguing that only wage workers afdoictive sectors of the
economy produce value. Marx, in his version of latibheory, states that the
value of the commodity is only a result of the labexpended to produce it.
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According to this theory, the more work and timergpon the item, the more
it is worth. Marx defined value as "waste time" atated that all goods from
the economic perspective, are the result of wortk o not cost anything
more than the work. According to the labour theofyalue, all profits are
the legitimate earnings of the workers and whery thee taken from the
workers by capitalists, the workers are simply exhbMarx, contrary to
Smith and Ricardo, claimed that work is not therifiae of free time, but is
the normal activity of each human being (Nowak 22@). He stated that
(...) human work has no value (interchangeable), butfilsas to be the
measure and source of value (soci@pwak 2011:14). This model is based
on the belief that work has a particular importanoel plays an important
role in the community, as well as in a society base work in which the
value of the individual depends to some extentamias recognition of their
productive contribution to the production procesewak 2011:14).

The labour theory of value was popular till abo87Q@ and then was
supplanted by the representatives of the revolutiosubjective-marginalist
economic theory. The subjective theory of valuandsf value as the impor-
tance of a good in the achievement of one’s deainésneeds. Economists in
this school stated that the value of a good isded¢rmined by any inherent
property of the good, nor by the amount of labaquired to produce the
good (as Smith, Ricardo or Marks thought). Thegodoes not reflect subjec-
tive value — it is only a means of communicatiomwaen buyer and seller.
William Stanley Jevons (1835-1882) formulated theotry of utility. He de-
scribed work as (...any vexatious effort to which mind and body are de-
pended in order to achieve future benef{it871 chapter V). Léon Walras
(1834-1910) the French mathematical economist, ditatad (independently
of Jevons and Menger) the marginal theory of value pioneered the devel-
opment of general equilibrium theory. Carl Menge840 —1921), contrary to
William Jevons, did not believe that goods providgls,” or units of utility.

In his opinion goods are valuable because they fiifferent human needs.
The thoughts presented by marginalists and subjsistiwere used by John
Richard Hicks (1904- 1989) in the Theory of WagE336).

After the global crisis of the 1930s, new ideagired by John May-
nard Keynes, (1883 — 1946) were developed. Thaeness# his view was the
negation of the ability of the economy to self-ragel (self achieving market
equilibrium). He rejected the classical economairalthat supply automati-
cally creates demand. According to him, an econdaftyto itself will not
achieve balance, but will lead to inequality. TheyKesian School placed an
emphasis on the global aggregate demand. The idsaanincrease demand
which would accelerate economic growth and reduemployment. On the
basis of the neo-classical model of economy andhKsignism, a new doc-
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trine called neo-Keynesianism was built (Bludnik02R Its main idea was
the relative rigidity of wages and prices in thersiterm. This means that
they react slower to changes in demand than themlof production and
employment.

A very important role in the understanding of tleune and value of
work was played by the views of American economgisside the earlier
described mainstream economy. These ideas werdéogedeby institutional-
ists and are still current in neoinstitutional doet. The leader of the institu-
tional economics movement was Thorstein Bunde \fed857 — 1929) - an
American economist and sociologist. His criticadltatle towards capitalism
is shown in his best-known book The Theory of tlesure Class (2005).
Another well known institutionalist - John Rogersrfimons (1862-1945) —
described the theory of reasonable value and davédasis for developing
the labour market theory of transactional costss&id thatThese individual
actions are really trans-actions instead of eitldlividual behaviour or the
"exchange" of commoditig€ommons 1931). He focused on collective ac-
tion, rather than on commaodities and individuatss la shift from the classi-
cal and hedonic schools to the institutional schafobconomic thinking. It
can be illustrated by his word$he classic and hedonic economists, with
their communistic and anarchistic offshoots, fouhdeeir theories on the
relation of man to nature, but institutionalismasrelation of man to man.
The smallest unit of the classic economists wasmanwodity produced by
labour. The smallest unit of the hedonic econonvigts the same or similar
commodity enjoyed by ultimate consumers. One wa®lbfective side, the
other the subjective side, of the same relatiomvben the individual and the
forces of nature. (...) But the smallest unit ofitieitutional economists is a
unit of activity -- a transaction, with its partgants (Commons 1931).
Commons idea of reasonable value was the)consensual idealism of those
who work together and are dependent upon one anéthnéhe continuance
of their cooperation. It is not what “I think” oudho be, but what “we think”
ought to and can be attained, as going cong@&@awnson 1994:39). Habits
and customs — the relation between man and mareayemportant in un-
derstanding what reasonable value is. Such wayiokihg was absent in
classical economicdhis is a very important shift towards a new untierd-
ing of work (as a relation). Such thinking shows tonnection between the
early institutionalists and the later theory ofiabcapital. Work as an inter-
action was strongly highlighted in interaction sdagy (sociology of action,
interactionism) by the sociologist A. L. Straussgganore: Konecki 1988).
The third important institutionalist, John MauriCéark (1884-1963), empha-
sised that the human as an individual is a paa @dmmunity. Later on, this
point of view was the basis for developing soc@remics and the notion of
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social value. He opted for social responsibilitihieth should be incorporated
in each business activity and suggested that idsiethe classical "invisible
hand" of the market - the social ability to adapthuw welfare policy is
needed (Stankiewicz 2012:16-17).

Over time the service sector has been developpepple have been
learning what work is and started to treat it @sigoseful activity connected
with human development (Orczyk 2007, Orczyk 200#)is thought con-
nected with human development was promoted by #uelassical econo-
mists of the "Chicago School" in the human capitedory (Becker 1962;
Mincer 1958). In their view, human capital is sianito the "physical means
of production”. It is possible to invest in humaapital through education,
training and medical treatment. It is substitutalilet not transferable like
land, labour, or fixed capital. One's outputs ¢uctiveness) depend partly
on the quality of human capital. Human capital tiyesiresses — in contrary
to classical economics — that work is heterogenemishomogeneous. The
importance of investment in oneself (human capitefers to an ascetic
model of work which perceives it as the acquisitiom use of skills in order
to gain future profits (Nowak, 2011:11-12) — awaal way of thinking. Hu-
man capital theory was concentrated on the indaligherson — his/her com-
petences and investment that brings some profihénfuture. Sociologists
like Becker (1974), Coleman (1988), Fukuyama (1%9%) Putnam (Putham
Leonardi Nanetti 1993) perceived individuals as# pf society (similarly to
the old institutional economics), and argued thedgbe invest not only in
human capital but also in social relations. Witls ttevolutionary change in
economics, the way of thinking about the naturevofk had to be changed.
Work started to be perceived not only as a factgroduction (labour) but
also as a “creator of social relations”.

2. “Nearworkerless economy” - fourth revolution?

Nowadays, advanced computers and software aredimting what
Jeremy Rifkin in his bookhe End of Worlcalls a "nearworkerless econ-
omy" (1995). He assumes that in the future onlp@@ent of the population
will still have a job. The rest will be without wolor any prospects of em-
ployment, which may cause substantial social problépoverty, increase in
crime). What could help, according to Rifkin, i®ttlevelopment of the third
sector (community based voluntary associationsisgisocial needs). Rifkin
draws attention primarily to the erosion of economiteria for the evalua-
tion of the human, based on the "market value sfwork", which resulted
from identifying work with the institution of empyment (work as an issue
of economic transactions, where there is a lawuppl/ and demand influ-
encing the price of work or its value) (Orczyk 2D0&hile such a criterion
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reflects the rule of instrumental "productivityhet new forms of activity in
the third sector of the social economy are basethtmpersonal relations,
trust, and social bonds (Nowak 2011:139; Rifkin 3:387). Other econo-
mists, Stanley Aronowitz and William DiFazio, imetbookThe Jobless Fu-
ture, emphasise, similarly to Rifkin, the changing diia on the labour
market and the thread of a high unemployment eatd,as the solution pro-
pose support for new social programmes and soaiakyul work (1994).

Almost 20 years after the publication of these tvamks, work has
not ended and the future is not jobless, but mamyiries have experienced
high unemployment and deteriorating working cowdis. In this situation it
is worth reconsidering Rifkin, Aronowitz and DiFaa argument, which
requires a redefinition of work, productivity antfeetiveness. It is also es-
sential to think about what constitute value inisty; taking into account the
achievements of the institutionalists and sociasecaists who treat the so-
cial environment as the basis for all economicvégtias well as to take into
account the problem of social costs and social ypb{Coase 1960). Simi-
larly to the institutionalists, socio-economistdidee that social factors need
to be integrated with economic models more closen in neoclassical
models. They see people as conscious and resppmséhbers of the com-
munity, not just as selfish individuals who maximigrofit. Two major con-
tributors to the economic sociology of work in tieited States, Arne Kalle-
berg and Kevin Leicht, noted six enduring themes ik new themes, which
include: work organisation and the labour procéessour markets and ca-
reers, professions as distinct forms of work agtjvihe meaning of work,
unionisation and organised labour, and work-pldcgification and inequal-
ity (Bandelj 2009). Economic sociology can providels in understanding
the context in which work is conceptualised, cotellicorganised and remu-
nerated, in particular the market contg@andelj 2009:8, after Beamish and
Biggart 2006:236).

Discussion about social values returned to acaddmaourse thanks
to Amitai Etzioni - the most ardent advocate of caumnitarianism and neo-
communitarianism. Communitarianism at the beginnwas interested in
cooperatives, which seemed a major alternativaltour in an industrialised
society (LeWarne 1975:393). It was emphasised ¢baperation in work,
sharing the means of production and an equitabisidn of profits could
provide the worker with a better life than a contpet economy. Interest in
communitarianism appeared then in the labour mowerae three levels:
among workers (they believed that acting commonbyidles for their needs
in uncertain times), among secondary and localual@aders (trade union
members), and among a few national figures whoidered this thought as
policy (LeWarne 1975:393).
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The communitarians’ most distinctive feature iskimg in terms of
the community, and acting in order to stimulate oamities of all kinds,
mostly the local environment, as it forms a basisthe accomplishment of
the social nature of human beings. It is percea®dbeing critical of liberal-
ism (liberal politics, its universalism, and indivalism) (Bell 2005) how-
ever, it doesn't critique individualism as sucht kather its extreme manifes-
tations, that is the perception of the individualron-embedded in any sus-
tainable community centred around their rightsertphasises the fact of
community rooting and sharing common values, naand property, as well
as the resulting responsibility and taking carevbét is common.

Communitarians define community through two chamastics:
firstly, a network of interconnected emotional telaships, and secondly - as
a commitment to shared values, norms, meaninggriand identity - in
short, to culture (Etzioni 1996:127). Neo-commungas hold that the com-
munity is basically a major common good in itsael,well as a major source
of other common goods (Etzioni 2009:115). They deelinderstand society
in light of the conflict between the rights of timelividual and concern for the
common good (Etzioni 2009:116). Both of them arseasial pillars of a
good society. Capitalism, according to Etzioni,dseappropriate restrictions,
and society needs a higher purpose than just tbeuption of goods
(Lubowski 2011).

Taking into account the discussed communitariamsdét may be
stated that all work has a positive or/and negato@al effect, and the nature
of work is to contribute to the development of stgiand its well-being,
measured not only by GDP growth, but also by aspefcthe quality of life,
such as levels of education, health, and happi(®8glitz Sen Fitoussi
2009).

Conclusions and discussion: The different ways off@lerstanding work
As has been indicated in a previous part of thieley different layers
of the meaning of work have been laid down overdieturies. Taking into
account all these theories it can be concludedwbst can be seen as:
- a compulsion or necessity (16th -17th century - ddetilism: Jean
Baptiste Colbert)
- sacrifice of free time, a production factor thabydes an income
(18th century - economists: Adam Smith, David Ricgr
- normal activity (beginning of 19th century — Karbkk)
- the essence of man - a human activity that enabkes to express
himself and transform the world, the vocation tofgen a job (19th
century Max Weber).
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- self-development, and investment (20th century mdru capital the-
ory - Becker),

- ameans to develop relations and networks (20ttucgr social capi-
tal theory - Coleman, Fukuyama and Putnam),

- social responsibility (20th century — social ecoyomJohn Maurice
Clark, Amitai Etzioni - people are aware membdra @ommunity,
not just selfish individuals who maximise profit)

The analysis of these theories and thoughts folrasss for identify-
ing two overlapping dimensions of the meaning ofkvo
- the type of motivation towards work (compulsiongadure or in-
vestment),
- the way of thinking (individualistic or social).

The types of understanding of the concept of “Waire presented in

table 1.

In reality, all these types of understanding magr@ap. For example,
a person can work because he or she needs mor@o(eic compulsion),
but at the same time he or she wants to develdis gikivest in him- or her-
self) or help others (social dimension). The tygglpresented in table 1 may
form a basis for further practical research thatténd to undertake. Ques-
tions which are worth answering are the following:

- How do people understand work?
- How do people understand the social dimension akvamd the so-
cial usefulness of work?
- Is the social dimension important for people? @/hy
- Does the meaning of work differ between occupationa
groups?
- What are the individual characteristics (valuesl/sgkof peo-
ple for whom the social aspects of work are impufta
- Are different meanings of work (incorporated in tlypes of
understanding of work presented in table 1) complaary or
competitive: especially as far as the individuaisind social
way of thinking are concerned).

Answering these questions may from one side shoat pople think
about their work, what is the attitude towards wdrbw this way of thinking
and attitude have been changing through the yaadsfrom the other side —
may pay attention to the social values and the needink in categories of
community needs and social relations.
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Types of understanding of work

Table 1

Way o

f thinking

Individualistic

Social

Type of
motiva-
tion to-
wards
work

Compul-
sion

Work is treated
instrumentally as a
means of earning
money, which is
needed to survive
(economic  com-
pulsion)

Work is treated as ar
obligation towards
society — solidarity
within and between the
generations (social
compulsion)

Pleasure

Work is treated as
self-fulfilment in
the realisation of
an individual pas-
sion and interest.

Work is treated as self-
fulfilment in helping
others or doing some-
thing important for
others.

Investment

Work is treated a
investment in hu-
man capital (de-
veloping compe-

sWork is treated as in-
vestment in social
capital  (networking,
relations).

tences)

Source: developed by the author.

The changing situation on the labour market gemsratdebate about
the nature of work and its value. Once again, timscof 2008 showed that
the classical economic theories and models th&tteeggescribe existing real-
ity by focusing on individuals did not work. In tipgoposed types of under-
standing of work (shown in table 1), the collegtvilimension gives a new
perspective in understanding the nature of workraag help to redefine its
value (as a social value). The economist DierdreCMskey saidy(...) the
way that we as a culture talk about things like kvand business and money
changes how we feel about thé&kwire 2013). The new perspective of per-
ceiving work gives a new way of discussing workhe academic world. To
advance this discussion, we need more economicolegaal (socio-
economic) analysis of worto put light on understanding the structural and
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cultural embeddedness of work and its socially tronted nature(Bandelj
2009:9).

Taking into consideration the social dimension afrky it would be
interesting to search for new ways of measuringalsie. This article forms
the starting point for the discussion of measufeh® social value of work.
One proposal for understanding and measuring sealaé is incorporated in
SROI (Social Return on Investment) methodofpgyhich uses quantitative
indicators to measure social effects. One mightdeorif it's worth describ-
ing in the language of numbers what in nature @litative and difficult to
measure. The argument for using such a methodatsitthbuilds a kind of
bridge between the different ways of understantiegworld. It is an oppor-
tunity for social economists, emphasising the comshand social nature of
the work, to undertake discussions with represmeimtof the mainstream,
who perceive work in categories of productivity.

The discussion about the social value of the watkoduced in the
paper may also trigger a discussion about the Lrsefsi of social professions
(e.g. social workers), which are undervalued on l#i®ur market. Re-
searchers from the New Economic Foundation (NEf)the reportA bit
rich, raised the interesting questions: (to)what extent does what we get
paid confer ‘worth’? Beyond a narrow notion of pradivity, what impact
does our work have on the rest of society, andhédfinancial rewards we
receive correspond to this? Do those that get noorgribute more to soci-
ety? (Lawlor Kersley Steed 2009:29). The market valieork in the clas-
sical sense is reflected in the pay level. Thiglaffects the understanding
of the work and shapes the choices of future engasyPay distribution
reflects the shared value system in society orotteehand, and on the other
hand determines how society and the economy iseshdpay not only af-
fects choices, but also shapes behaviour.
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Istota pracy i jej wymiar spoteczny w ugciu ekonomicznym
I socjologicznym

Abstrakt

W $wiecie zdominowanym przez racjonalny sposohkilenja praca
ludzka jest postrzegana jako koniecghazarobkowania lub inwestycja
w kapitat ludzki. Ma to odzwierciedlenie w licznydboriach prezentowa-
nych w niniejszym artykule. Kryzys finansowy z roRQ08 i zmienigjca s¢
sytuacja na rynku pracy wywotaly dyskeisia temat podstawowych wastd
I zainspirowaty badaczy do powtdrnego rozesia istoty i znaczenia pracy.
Gtéwnym celem artykutu jest przegl i systematyka tmych typow (wzor-
cow) rozumienia istoty pracy i jej wasm przejawiajcych s¢ w ekono-
micznych i socjologicznych koncepcjach (teoriactggy od czasu Pierwszej
Rewolucji Przemystowe.

Stowa kluczowe:praca, wartéé pracy, istota pracy, ekonomiczne koncepcje
pracy, socjologiczne koncepcje pracy, spoteczny iaypracy.
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The Portrait of an Entrepreneur: Discursive Represatation
of Employers in the Polish Opinion-Making Weeklies

Abstract

This article presents the results of the studyhef contents of two
opinion-making weeklies in Poland conducted betw@etumn 2013 and
Summer 2014. We hypothesise that, whereas the mes=gatively biased
towards the Polish trade unions, one can detedsdiye bias towards the
owners of capital. In order to test this hypothesie created a questionnaire
for analysis and, in accordance with it, analysddagicles from “Polityka”
and “Newsweek”. The results corroborate our iniigpothesis and give an
interesting image of the Polish entrepreneur Anomidi 2013.

Key words: entrepreneurs, employers, discourse, Criticat@isse Analy-
sis, media, Poland.

Introduction

Over the past 25 years, a new social class, thehwépreneurs, has
emerged in Poland. This phenomenon has been ex¢gnsiescribed in the
academic literature (e.g. cf. Gardawski 2001, Gast#ta2013). There is also
a body of academic literature that presents theiopithat the Polish society

! The study was conducted between October 2013 amd2d14 in the Institute of Sociol-
ogy of the University of Warsaw during the workshdpss entitled “The Polish entrepre-
neur, employer and owner. A discourse analysis”.Wdeld like to extend our gratitude to
the following students who participated in datahgaihg and analysis: Malgorzata Bo-
rawska, Kamil Chomka, Agnieszka Lekszycka, KataszMielipinska, Anna Orechwo, Mat-
gorzata Osowska, Aleksander Pawtowski, Paulina lReuska, Matgorzata Pyszczek, Joanna
Roguska, Adrianna Smoatska, Oskar Stasiotek, Marcin Stus, Teresa Ziékka, Agata
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holds about the entrepreneurs (e.g. Roguska 2b@#)ever, the reception of
this class by the press has scarcely been studiedound only one study by
Czapliaski (2007) on the subject. He, in turn, quotes lamotstudy by
Szczepcka. It has to be stressed, however, thacdle and scope of those
studies were limited to West Pomeranian and theyded on local press, the
latter, by the way, now is a specie in danger ¢ihekon.

In contrast with the situation presented abovehase at our disposal
a major study of the Polish press coverage of ttadens and their actions.
Kozek (2003) studied the articles which dealt widde unions which were
published by “Polityka” and “Wprost” in 1999 and(D At that time, those
two were most widely-circulated Polish opinion-makiweeklies. Her ap-
proach was, in anything but name, that of discoarsaysis. However, she
did not call it that way since, at that time, tleend “discourse” was not that
widespread in social sciences research in Polaablciska 2006). Kozek
focused on numerous categories that she made subjber analysis. She
looked not only at what is written, but also howsitvritten and in what con-
text. Thus, she paid special attention to the tiflehe article, lead paragraph,
fragments of text highlighted by the editors, eypsétures or photos that ac-
companied the written material. She found out talish opinion-making
press was biased against trade-unions and, byotiterdt of the analysed ar-
ticles, conveyed negative message about theirrectiWe also have an inter-
esting account by Ost (2005) of how “Gazeta Wybatca leading liberal
newspaper, changed its line on trade unions imrtedgiafter the collapse of
the Polish People’s Republic in 1989. Whereas “@aXéyborcza” would
sympathise with workers’ protests before 1989, esgOst, in the aftermath
of first partially-free elections they changed thebverage by 180 degrees.
Suddenly, “Gazeta Wyborcza” became prejudiced agahe workers and
showed all the possible negative traits they ared ptfotests they organise
might have. The observations made both by Ost amekK have been con-
firmed also in more recent analyses (Kubisa, Ostko®011).

Following the footsteps of those analysts, we pabedquestion of
the attitude of the leading opinion-making weeklesh regard to Polish
entrepreneurs. To the best of our knowledge, thigortant social issue has
not yet been researched extensively. We hypotleesied, whereas the un-
ions are usually described as “destructors” (Ko2@@3), the entrepreneurs
would be presented in a positive way. Since themich a negative coverage
of the unions, even a neutral presentation of titeepreneurs would mean
that the press is biased and, thus, that there immbalance in the industrial
relations discourse regarding different social rpend.

The current socio-political situation offers anrigiing background
for our research. The year 2013, from which we altito take samples of
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articles, was a turning point for the social dialegn Poland. In March 2013
we saw the biggest intra-company general strikBafand since 1981. The
strike action took part in Silesia region with hgaoncentration of the min-
ing industry, the backbone of the Polish workingssl Next, on June 26
2013, the three representative trade unions dec¢asdspend their participa-
tion in the workings of the Tripartite Commissioor fSocio-Economic Af-
fairs, the social dialogue’s highest body, but atsthe regional and sectorial
social dialogue bodies. Following that decisiorg tmions prepared days of
action for September that year. It is estimated shane 150,000 people par-
ticipated in the demonstration organised during Diags of Action in Sep-
tember 2013. This was the biggest demonstratiaresi®89 in Poland. Addi-
tionally, during the above-mentioned days of actimade unions organised
a series of seminars and debates devoted to thes st social dialogue in
Poland.

1. Research perspective and methodology

Taking into consideration the growing stress oendisciplinary stud-
ies, we decided to combine linguistic and socialabiperspectives repre-
sented by two authors of this paper. We opted Her €ritical Discourse
Analysis (CDA) as the framework for our study (Bijk 2001, Dijk 1997).
For critical discourse analysis, which is inspil®dthe contributions of such
thinkers as Pierre Bourdieu, Michel Foucault angjdii Habermas, language
is the key element of all socialisation practises] therefore is the most im-
portant factor behind the creation and reprodudtiotihe society. One of the
basic tenants in the CDA is its position regarding nature of power and
(symbolic) domination. These two are hidden andeced by the “official”
discourse. The creation of “commonly” shareshsensusacceptance and
legitimation for the domination are the main fupnos of the hegemonic dis-
course. Moreover, the CDA requires from the redear@a special attitude
towards the analysed phenomenon. The researchemadbe&escribe and ex-
plain objectively the phenomena under his/her styutout rather actively
voices the concerns of the dominated and defermisetlvho, by means of
symbolic violence, are subject to the tyranny @& fower relations. His/her
role is to uncover that which is covered and shosirang commitment to
those who are dominated by the powerful (Jad#a 2006). It is also postu-
lated that, in order to avoid biases, the reseaschave to objectivise the
subject of objectivation, that is, themselves, hedeflexive at all stages of
the project. (Bourdieu 2004)

According to this strand of research, the reseaschecognise that
they are not objective. They take part in the stadynowledging their own
perspective and standpoint, with the view of chagghe present situation.
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We felt that, having been connected to the uniowement, we could not
conceal our perspective, as this would be unethWal understand discourse
as social action and interaction. We aim at exgp#ie hitherto undescribed
social practice. We are also interested in powatioms that are highly rele-
vant when analysing the press coverage of diffesental partners. This be-
ing particularly the case since it is commonly amkledged that there is an
asymmetrical relation between the workers and prereeurs/employers.

In order to standardise our sample, in collaboratiith our students,
we elaborated the research questionnaire. Our amtw repeat, to a large
extent, the research procedure developed by Wieskozek and mentioned
above. Therefore, we decided to use most of thegoaes that she included
in her original questionnaire. Thus, the followicegtegories were included:

* Author and title of the article in question;
« The reference to the text on the cover page oifrtagazine;
e Lead paragraph, bold text, headings, highlightsd pictures/photos.

We paid special attention to how the narrative wasstructed and
what was the context of the appearance of a giviéclea We also took a
close look at how the entrepreneurs were presemddow they referred to
themselves, what were their relations with the emnilii.e. other entrepre-
neurs, the EU, the government, trade unions, werkérThen we focused
our attention on stereotypical views and cliché&sent in the article. We also
analysed who was quoted as expert and what data pvesented to support
or negate the line of argumentation. Finally, wekked at end of articles
since we believe that those are instrumental irveging the message. Also,
we analysed what Wiestawa Kozek dubbed the “whiatss of discourse”,
i.e. those areas that were not covered by thelatiiat could have been po-
tentially relevant to the subject in question. Aical discourse analysts we
thought it was indispensable to show not only whas included in the cov-
erage of entrepreneurs, but also what was omitted ft. Only the total sum
of these factors gives us a hint on the image@#gthtrepreneur.

We decided to study articles taken from two opinagking Polish
weeklies: “Polityka” and “Newsweek”. Our choicenche justified by refer-
ring to the data provided by Polish Audit BureauQfculations (Zwazek
Kontroli i Dystrubucji Prasy - ZDKP), an industryide union which keeps
track of the data about distribution and circulataf the press. According to
ZDKP, those two titles had the largest circulatiamongst the opinion-
making weeklies in the period in question. In Af@014 ,Polityka” and
“Newsweek” sold 124,550 and 144,269 copies respagti{ZDKP 2014). In
order to simplify our procedure, we decided to lrgernet editions of the
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weeklies included in the sample. The same mechaoistata collection was
also used by Wiestawa Kozek before. Only towarddhd of the analysis,
we took a step back and looked at the print editidine data collection was
based on nonprobability sampling and conductedvm $teps. In the first
step, the articles were identified by searchingugh the Web pages of the
respective weeklies by the “entrepreneur” and “ey@t” key words, typed
in Polish, also in plural form. Overall, 51 artislén “Polityka” and 32 in
“Newsweek” from 2013 which contained the word “epreneur” and/or
“employer” were found. The next step, however, veasised on an in-depth
analysis of the articles content. Not all of thécé&s which contained the
word “entrepreneur” or “employer” were relevantthe topic that was of our
interest. Thus, the exclusive focus on one metHoskearching through the
Web pages with the key words appeared to be inserfti. Despite the appar-
ent accuracy of searching for “entrepreneur” antéonployer” key words,
an in-depth analysis of the content of all 83 &tdoth of “Polityka” and
“Newsweek”, showed that some of them in fact ditineder to entrepreneurs
and/or employers as such, but rather focused oer atipics, with a minor
reference to the topic of our interest by articksthors. The reduction of the
amount of analysed articles was therefore neces®anyof those mentioned
above, we finally decided to analyse a sample cdr#i8les; 12 of these were
taken from “Polityka” and 11 from “Newsweek” whi@xclusively concen-
trated on activities of entrepreneurs and/or engaayAll of them were pub-
lished both in paper and Internet editions in 2013.

What follows is a presentation of some aspects@iaterial that we
gathered. For the sake of clarity of presentatimh @due to lack of space, we
decided not to quote extensively from the sourctera nor to give detailed
references to it. The latter, together with relévaeronyms, can be found in
the Appendix.

2. The difference of entrepreneurs’ portrait betwea “Polityka” and
“Newsweek”

The first conclusion that we drew from the analysfishe empirical
material was about the nature of the differenceveen the two weeklies in
question. Although the editors of both weekliesrol#hat they are a source
of balanced, serious and multi-faceted analysis, sample would suggest
that the creeping process of tabloidization hasc#éid, to a varying degree,
both these titles. We believe that “Polityka” il $&ss affected by this proc-
ess. The articles taken from this magazine thaanatysed contained a more
balanced content, with emphasis on showing numegroirgs of view on the
subject in question and on research and the usxprt opinions coming
from the people who hold large volumes of symbohpital (e.g. scientific
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titles). In contrast, “Newsweek” preferred a shako approach to many top-
ics. The articles about specific entrepreneurs Wese analytical and much
more hagiographic than the ones published by “Ralit Also, “Polityka”
would regularly take a position on the issues dised in articles. “News-
week” avoided doing so.

It goes without saying that pictures and graphiles/ @n important
role in the cognitive process of the perceptiothef press. Their influence in
shaping a negative bias towards trade unions wakyzed by Kozek. We
also decided to look at this element of the dissewhile investigating the
image of the Polish entrepreneur. Pictures andhizapwhich accompanied
the articles, in most of the cases refer to themtents. In the articles which
are “the success stories” of an entrepreneur (whieh more frequent in
“Newsweek” then in “Polityka”) pictures seem to & important addition to
the positive narrative. In the article in “Politykabout Zbigniew Jakubas
(P10), one of the riches Polish businessmen, tiserigion of the picture
says: Zbigniew Jakubas, slim, with a perfect shape, whiehowes to his
habit of regular tennis playing, doesn’t seem toibdis sixties(P10¥. To
that the picture of Jakubas is added, in which fesents himself as active,
self-confident and ready for a fight in defensehis interests with competi-
tors. It is important to stress that the authothaf text, Joanna Solska, also
wrote some of anti-union articles in “Polityka”. laudatory article about
Rafat Bauer, the owner of the textile company,ult 6f Bauer’s pictures
which are more suitable for an IPO profile thandaropinion making maga-
zine. Undoubtedly, the overtone of those pictusgsoisitive.

Notwithstanding, both magazines displayed someufeatof tabloids
(less visible in “Polityka”, more in “Newsweek”) oF example, many of the
titles of the articles were highly contrastive amndre written in a form of
catchy and simple phrases. Some of the articleé$®alityka” refer to the
wider problems in the labour market (P2, P10),trefa between employers
and workers (P6), regional issues (P7) or pathekgif flexible law (P4).
The titles of those articles express rather negateéactions, emotions and
uncertainty. The rest of the “Polityka” and mosttloé “Newsweek” articles
describe stories of individual entrepreneurs usiatghy plays on words in
titles (P1, N3), paraphrases (P8, N6, N10), say(hgs N11) as well as ref-
erences to movies (N6) or well-known show busimemsons (N8). The il-
lustrations were, in many cases that we analysexgbls and catchy.

2 Zbigniew Jakubas, szczuply, z doskensylwetlq, ktéra zawdzicza regularnej grze
w tenisa, nie wyalda na swaj szécdziesitke” (original quote in Polish)
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3. The Polish entrepreneur: similarities and diffeences

It was of our interest whether the entrepreneurgleyers were pre-
sented as a sum of isolated self-made individgabstrather as a common
group, bound by the class interests. As we fouradmgtes of both attitudes,
the results are ambiguous.

3.1. Entrepreneurs as individualists

On the one hand, 12 articles can be found in whi8hindividual
cases of a single entrepreneur’s careers are peelsdRafat Bauer (N10),
Marcin Iwinski and Michat Kichski (N3), Zbigniew Jakubas (P10), Jan Ko-
lanski (N2), Ryszard Krauze (N5), Wojciech Kruk (NBukasz Osowski
and Michat Kaszczuk (N4), Dariusz Ortowski (N11padna Przetakiewicz
(N8), Bertus Servaas (P1), Zygmunt Sol@gk (P7, N6).

In the course of the analysis, it turned out tladthhough individual
cases of entrepreneurs vary, nevertheless, a typalan be discerned. There
are businessmen who started from scratch and ingpitsd a typical transi-
tion “from rags to riches” (N3, N4, partly N11). @te are those who inherit
property and family business (N1). However, theangj of articles deals
with those bosses whose background remains unknewvertheless, their
current position suggest some kind of support dropage from family or
friends (P1, P7, N2, N5, N6, N8, N10). In thoseesasheir previous activity
remains only a domain of speculations.

We did not find any “one size fits all” strategyadh entrepreneur has
its own individual strategy that he or she pursaed which has allowed
him/her to achieve the present position. Theseviddal strategies produce
different results of business activities: for soafier the good start the crisis
comes (N1), some are successful, but decide taveitih (N4), some, despite
the initial disasters, steadily build an “Empir&’10).

While lots of differences between entrepreneurs lwariound in the
two categories described above, the nature of #utivities in the context of
attitudes towards the business community seemstthd same for all of
them. They do not work together, do not associsieen they deem it neces-
sary, they receive support rather from politicigngnds or family than from
the other entrepreneurs. We could not find anyresiges to business clubs,
chambers of commerce, etc. In the analysed artigegould not find any
story about employers’ associations membershigheandustrial relations
part of activity does not exist in the media digseu In general, everyone
acts individually, without any engagement or coagien with the wider
business society.

If we take Pierre Bourdieu’s concept of “distinctiqBourdieu 1984)
as a starting point, the conclusion from the aredysaterial is that vast ma-
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jority of the cases were presented stereotypicaléyrepresentatives of the
higher class, in terms of behavior, appearanceiqas, etc, both in the text
and on the pictures (P10, N2, N8, N10, N11). Somentrepreneurs, how-
ever, are also given an image of being "one of (N2, N6, N12) or are

shown displaying that form of casual behavior tgpito the IT sector (N3,

N4).

3.2. Entrepreneurs as a coherent group of interests

On the other hand, we found 10 articles in whick #ntrepre-
neurs/employers were described as a common, hormogamtity, which has
the same problems, exists in the same conditicas shmilar goals and val-
ues and jointly presents itself to other groupstdrests, actors and/or insti-
tutions. Generally, those articles were about diations between employers
and workers (P2, P6, P10, N9), between the staldeitariegal framework
(P3, P4, P5) and on new trends and phenomena indssgN7, P9, P11). In
those articles the entrepreneurs were presented hasnogenous group or
a social class. One article, that on Jeronimo Msigi “Biedronka” discount
shop network’s relations between suppliers and erkars (P8), is not re-
lated to any of the group mentioned above.

The analysed articles give us an interesting piordfathe employer.
They cover a large spectrum of companies, but aialynfocused on small
and medium-sized enterprises (SMEs). As a mattdaaf throughout the
pages of the two weeklies authors on many occasigre persuade us that
‘small is beautiful’. In “Newsweek” journalists arg that it is a noble goal to
abandon the job at multinational company and seaingis own business. An
article from “Polityka” that deals with this issug entitled “Appetite for
a better life” (P9).

“The fear has the eyes of a boss”, shouted onbeoheadlines ana-
lysed by us (P6). We found several instances tlatidvsuggest that Polish
bosses are not loved by their workers. Their waynahaging the company
sometimes is patriarchal. They are also very indéeet and, the articles
seems to imply, have achieved everything withoatgtpport of the state or
even against its will. The Polish employers, asvegaed by the articles we
analysed, are overwhelmingly conservative and prtigein decisions they
make. But, on the other hand, they successfulleldgvtheir companies and
spread into new markets. They are also innovatikeveailling to create new
and interesting solutions. And although they atbamlike the old-style ci-
gar-smoking-boss than a modern manager, this sor@gtmay have positive
consequences. In one of the articles the Polishk tad®s out the cutlery from
the hotel cupboard and passes it to his somewhatised Western col-
leagues. The author seems to argue, by this stuyt, $hat the old, Polish
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ways of doing business may not be the most efficoeres in the modern
world, but they are good for difficult times we grassing through (P6). This
anecdote may be seen as contradicting the genearalbernizing line of
“Polityka” journalists who want to teach the emmoy how to improve their
management practices.

According to the articles, Polish entrepreneurssarengly critical of
the inaction of the government, and its subordimaigstries and agencies,
and their inability to support national business i is presented, Polish
companies, unlike their foreign competitors cancaint on any help from
the State. The entrepreneurs also unanimouslygizgtithe legislation. Most
often complaints are raised about the high coslabafr and it is argueed that
they are the main cause of the huge popularity@tarious contracts (P10).
In general, the relation between business and sa#adways presented as
a battle between the good (business) with an thel §tate). The state (and its
officers) is negligent, does not understand howd laaud difficult it is to be an
entrepreneur, and is always too late, one stepbiehe processes, it cannot
properly address the expectations the entrepreri@cesP4, P5). Tax avoid-
ance is raised to the rank of virtue (P3). It i$ tn@eated as a crime, but rather
as a typical trait of businesses which are flexded resourceful. The state is
presented as a helpless observer, not entitledetshare of national income
it gobbles up.

4. A hidden discourse

In CDA it is imperative to uncover the hidden radas and content.
Thus, critical discourse analysts focus not onlywmat is stated, but what is,
deliberately or not, omitted. There are severarggting items in this cate-
gory in the material that we analysed.

First, as we pointed out earlier, it is strikingthhere is virtually no
mention of the employers’ organisations. The clespn of one of the asso-
ciations, Henryka Bochniarz, appears only oncdhendample and only indi-
rectly (N9). Initially we thought that, since theegklies dedicate relatively
large space to discrediting trade unions, they dddve something to say
about the employers’ organisations. After all, tlaeg also part of the social
dialogue. This is understandable when the artiel@sdwith individual em-
ployers. However, it is more problematic when thadeles that cover wider
social problems (such us unemployment, dishonesttipes used by some
companies, or even problems experienced by the aoieg) do not include
any comments from the employers’ organizationss Thay suggest that em-
ployers’ organisations are not treated as seriaus@rs by the media and/or
that the latter perceive them to play no signiftaate in public sphere. It can
be posited that, judging by the discourse on engrythey have not created
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a cohesive social class yet, with its organisatibas need to be treated seri-

ously.
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It has to be noted that this apparent lack of exfees to employers’
organisations is in stark contrast to almost ubayps references to the state.
If there is a problem at hand, blame the statetfdrat is how, in a nutshell,
one can describe the position of both weekliesigespect.

Second, when describing the career pathways o$lPehtrepreneurs,
there is a conspicuous lack of any references w they managed to earn
their fortunes in the 1980s and 1990s. Usuallyatlor of the article, espe-
cially of those that are published by “Newsweekguld start by saying that
the entrepreneur in question started his or heinbss activity in the 1980s
and then jump to the period when the describedopevgas already quite
rich.

Third, in general, not many things are told abbetrelations between
the employers and workers. The authors avoid d#egrithe consequences
of the decisions the bosses make on the worketh, asimass lay-offs, wage
cuts or protest actions. Instead, and that onlgemeral occasions, they quote
patronizing anecdotes, like for example the oneutlaosecretary who was
told by her boss to get out of the office and thioka while about what she
had just said. (N6)

Finally, not even a single article mentions relasiavith trade unions
or works councils or other collective representatd the workers’ interests.
Those actors are not present in the analysed raktbut are present on the
opinion-making weeklies’ pages quite often. Thisatation would suggest
that media discourse separates completely thosalimwensions: employers
and workers’ representation. In this context ihat strange that the story of
the crisis in social dialogue which burst in 2018swot told by the analysed
articles. The social dialogue, with its actors, artpnce, and reference, does
not fit to the activities, problems and challentfes Polish entrepreneurs and
employers face. The Polish entrepreneurs playendifierent, better league.
However, it may be speculated that some of thelestithat were published
in the period in question might not have been emithad it not been for the
ongoing conflict between the employers and workerour opinion, prime
example of that reverberating echo of social pistés the article entitled
“The fear has the eyes of a boss” (P6) which dadsmention specifically
the social conflict, but does address the growimgity between bosses and
workers.

Conclusions

The representation of the Polish entrepreneurtenanalysed mate-
rial is unquestionably positive. They are portrayesd able and intelligent
people who are willing to innovate and create tlealti. Although, to vary-
ing degree, the opinion-making magazines do ngdlaysenthusiasm for all



78 The Portrait of an Entrepreneur: Discursive Reprasgion
of Employers in the Polish Opinion-Making Weeklies

their actions, the journalists mostly see thingpasitive light. These find-
ings would seem to corroborate our initial hypoitesd indicate that, in-
deed, there is an asymmetry on a discursive plahew the two sides of the
conflict, employers and workers (including theillective representation of
interests), are represented.

The role of the dominating discourse is to creaiesensus around
and acceptance as well as legitimisation of dotiunaThe Polish media do
not give an objective account of actions undertaigrthe trade unions by
presenting them in an unfavourable context and impl@ying negative
stereotypes about them. At the same time howekiercoverage by Polish
media of the employers and entrepreneurs is nallggpiased. It is just the
opposite. There is a significant imbalance betwdbenrepresentatives of the
Capital and the Labour. Within the media discotingeactions undertaken by
the representatives of the world of business agsgmted in a favourable con-
text and by employing positive stereotypes, pritgasihen compared with
the actions of trade unions. What should be alkertanto account is a lack
of any kind of collective representations of entezyeurs and employers in
analysed articles with a very limited referencéhtair relations not only with
trade unions but also with workers as such. A fasxture of self-made
(business) man created in and by media can bedaergerous for the future
discussions on the role of workers’ representatiuethe social dialogue in
all levels, at the company level in particular.

A possible extension of the presently-describedeptas to look at
multimodal sources of discourse, such as televisromternet, to see if the
observed phenomenon holds true for these chanhetsronunication.
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The list of analysed articles

Polityka

1. Serwus jestem Bertus, Polityka, 6(2945) — P1

2. Urobieni bezrobociem, Polityka, 11(2899) — P2

3. Co Polacy majna Cyprze?, Polityka, 13(2901) — P3
4. Kto do nas zapuka?, Polityka, 16(2904) — P4

5. Czy ma@na pastwu pomoc?, Polityka, 25(2912) — P5
6. Strach ma oczy szefa, Polityka, 38(2925) — P6

7. Slask klesk, Polityka, 41(2928) — P7

8. Polowanie na biedrogk Polityka, 43(2930) — P8
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9. Apetet na lepszgycie, Polityka, 45(2932) — P9

10. Trzy poraki i sukces, 47(2934) — P10

11. Dlaczego tak mato zarabiamy?, Polityka, 48(293B)L1
12. Mioda moda, Polityka, 48(2935) — P12

Newsweek

1. W imi¢ ojca: Historia rodziny Krukéw, Newsweek, 01/201Bl%+

2. Jan Kolaski: najstodszy rwzczyzna w Polsce, Newsweek, 04/2013 —

N2

CD Projekt: Budowniczowie gier, Newsweek, 04/201183-

Ich dwoch i lvona, Newsweek, 06/2013 — N4

Ryszard Krauze: giczyzna po przégiach, Newsweek, 06/2013 — N5

Zygmunt SolorZZak — Cziowiek z Piendza, Newsweek, 19/2013 —

N6

Zycie zaczyna gina swoim, Newsweek, 35/2013 — N7

Joanna Przetakiewicz. Pobtogostawiona przez Karlagetfelda,

Newsweek, 39/2013 — N8

9. Darmo umarto, Newsweek, 42/2013 — N9

10. Nowe szaty Rafata Bauera: garnitur patrioty, Newekyel3/2013 —
N10

11. Pan na Wawelu. Firma cukiernicza staje na nogi, S\vesek, 48/2013 —
N11
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Portret przedsigbiorcy: dyskursywne przedstawienie pracodawcow
w polskich tygodnikach opiniotworczych

Abstrakt

Artykut jest prezentagj wynikow bada dwoch tygodnikdéw opinii
w Polsce przeprowadzonych pauzy jesie 2013 a latem 2014 roku.
Punktem wyjcia jest zaleenie o0 pozytywnym nastawieniu prasy
w odniesieniu do wiicieli kapitatu, przy jednoczesnym negatywnym na-
stawieniu wzgidem zwizkéw zawodowych. Do sprawdzenia tej hipotezy
stworzony zostat kwestionariusz analityczny orazjago podstawie, zostata
przeprowadzona analiza 23 artykutdbw z tygodnikéw olifigka”
I ,Newsweek”. Wyniki potwierdzaj nasa hipotez i przedstawiaj interesu-
jacy obraz polskiego przedsiorcy Anno Domini 2013.

Stowa kluczowe:przedsgbiorcy, pracodawcy, dyskurs, krytyczna analiza
dyskursu, media, Polska.
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Occupational Identity on the Flexible Labour Market

Abstract

This article addresses the problem of changing mgaof occupa-
tional role in individual biographies. In the ‘tiidnal’ model of stable em-
ployment, occupational role was a significant facloaping employee’s per-
sonality and values. On the flexible labour matkeivever, new career pat-
terns emerge. Their shared element are occupatbaalges that can be con-
sidered a way of fulfilling personal ambition orcessity due to economic
conditions. Consequently, the new meaning of suwicepts as ‘work’ and
‘occupation’ are still being formed.

Key words: work, occupation, identity, prestige.

Introduction

Work is one of the most significant elements of erodsociety’s
members lives. Apart from the basic economic impure, it has a deeper
meaning for a person’s biography. (Wotk 2009: X8¢cupational role and
occupational biography have a bearing on the seitept, affect lifestyle
choices and preferences. By determining (at lEasbme extent) circle of
acquaintances as well as the way in which a peis@erceived by others,
work life is one of the factors shaping privatetempersonal relationships .
Work can be perceived by an individual as a necgssal, but it can also
give possibility of self-realization and self-demeient. It should also be
considered as one of the central factors deterigniamindividual’s personal-
ity (Wotk 2009: 18). Occupational role has alsoeating on the personality.
Dependency between position in the social strucime psychological con-
struction of different society’'s members had bessearched by Kazimierz
Stomczyiski. One of his main findings was the significarafeeconomical
standing for the identity and attitudes towardsrbes, post-transformational
reality (Stomczyski 2000: 26).

In the last decades, profound economic, social tatinological
changes have been strongly influencing the job staakd contributed to the
changing meaning of the terms “work” and “occupaitioThe concept of
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stable employment and professional biography ctingisf succeeding posi-
tions in one organisation gives place to new capadterns. In this paper
I will try to examine the results of these changmscentrating on the possi-
ble new interpretations of an occupational idgntihs an introduction
I would like to present briefly sociological backgnd concerning both
meaning of occupation in the individual’'s life atite characteristics of
modern, flexible labour market. Subsequently, I vétount new career pat-
terns typology described by Adam Mrozowicki and Meta Domecka
which | have chosen as a theoretical basis of na&yais. In the last part of
the paper, | will try to examine the various statsof the Polish labour mar-
ket in terms of new career patterns.

1. Occupations — identity, values and prestige

Although some degree of work division had been iregueven in the
earliest societies, the crystallisation of the @ptcof “occupations” started
by the end of 17th century when this category west fised to describe
a society (Domiaski 1985: 38). In the modern society of free markedn-
omy, the position in the production processes éioee occupational duties)
has a central meaning for the socio-economicalstat a person. Due to the
industrialisation, capitalism and growth of sodiedéferentiation, occupa-
tional groups replaced states and other traditidhasions in creating, sus-
taining or changing society’s structure (Darski, Sawnski, Stomczyski
2007: 37).

The fact that the occupational division of work s the societal
structure is connected with the occupational pgestDccupation gives in-
formation on various primary characteristics whagle important for socio-
economical status (such as income or education)di€t of occupational
prestige also reflect a normative system whichatcivhich occupations are
considered most important to fulfil society’s ne€8arapata 1965: 176).

An occupation can be defined in many ways, dependim the per-
spective (sociological, economical, psychologic&)r Adam Sarapata the
main elements that constitute an occupation atetrially coherent system of
actions aimed at producing objects to meet sodeatgeds, economic mean-
ing for worker (as a way of providing income) argirtg a source of prestige
(Sarapata 1965: 16).

Occupational identity is constituted in the praceg identifying one-
self as a member of an occupational group (FornieM1949: 317). Profes-
sional duties are not only technical activities also a factor that constitutes
a social role. They also create whole occupationlires - models and stereo-
types connected with certain groups of workersggaa 1965: 144-145)
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Occupational identities influence work culture agttiics. These are
norms and judgments (codified or not) connectedh wibrk, which occupa-
tional society considers important (Bittnere@én 2000: 48). They are,
therefore, an integrative factor for the group ebple sharing the same or
similar work roles. What is worth noting is thaé#ie “occupational societies”
may gain significant autonomy e.g. by developingnsoforms of self-
governance.

2. Modern labour market and flexible economy

The last decades of the 20th century and the begnof the next
millennium had been a time of profound economitathnological and so-
cial changes that had influenced the way in whiebpgbe perceive work (both
as a general concept and in their own lives).

Technological progress changed the structure ofl@mmgent. With
automation the demand for unskilled workers isirfigll especially in manu-
facturing (Boni 2004: 51). On the other hand, netsjare being created in
the service sector.

Another important issue is globalisation. Entegsisieed to compete
with rivals from other countries, including worldda corporations. This gen-
erates pressure for minimising production costs & moving production to
the countries with lower job costs (Jacukiewicz 20001).

The economic crisis, that started in 2007 had gtremed the mean-
ing of economic and business flexibility. Enterpasneed to adapt very
quickly to the changing environment in order tovsee which means adjust-
ing the size of production to current demamder alia by replacing stable
and long time contracts with other forms of emplewn Atypical forms of
employment are basically all kinds of work otheartHull-time open-ended
employment contracts: project contracts, part-fjabs, temporary jobs, self-
employment, leasing employees by work agenciesshatning, etc. (Krska
2003: 143-143). Some of them are without doubtetitve also for employ-
ees (e.g.. because of work-life balance), but ttey also be considered a
way of lowering costs while the employee is leith@ut social benefits.

Civil-law contracts are connected with phenomenaaafroup de-
scribed by Guy Standing as precarigrecarious proletariat (Standing 2011:
8). Precariat is not a class-for-itself in the Mainsense — they do not have
(yet?) common norms or solidarity. (Standing 2011). This very heteroge-
neous group is defined by the lack of seven forfreeourity:

* labour market security — possibility of finding elmygment,
* employment security — regulations concerning récrent and dis-
missal,
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* job security — possibility of keeping a positiongaining higher status
and income , preventing the loss of qualificatioe¢®nomical value,

* work security — accidents and illnesses preventmmditions of
work, health and safety regulations and norms etc.

» skills reproduction security — possibility of gaigi competences (in-
ternships, vocational training) and using them,

* income security — warranty of adequate and statenme (regulated

e.g. by minimal income mechanism),

* representation security — possibility of havingodlective voice (e.qg.

unions, strike prerogative) (Standing 2011: 11).

The other problem of precariat is lack of stableupational identity.
Precarious employees do not have any possibildfesareer development
(Standing 2011: 22). Moreover, the majority of thermark in new profes-
sions which do not have traditions, work norms thical codes that may
foster occupational group solidarity. (Standing 2042). Flexibility hampers
professionalism — the members of precariat do aethmotivations to gain
new competences or become highly-specialised bedaus impossible for
them to predict if they are likely to have the sapnesimilar position in the
future (Standing 2011: 29-32).

3. New career patterns

In the Western societies people spend a signifipartt of their lives
at work, and in most cases their professional sanas gradually changing.
These changes form an individual occupational laipigy or career pattern.
Among many possible meanings of the term ‘occupaticareer’ | have
chosen for my analysis the definition of Kazimi&omczyiski, who de-
scribed it asset in time sequence of proceeding occupationasrdthat are
undertaken since the moment of entering the lalnoanket Places that this
positions have on the different scales form trajees (Stomczski 2000:
23). However, as Marek Suchar remarks, collogoahning of this word
evokes associations with success, professionaltgrand different form of
social advance. In spite of this common understante postulated that this
term should refer to the whole history of employm#rat is all positions,
occupational roles, competences and achievementhd® 2003: 52). Ac-
cording to the classical symbolic-interactionispagach career and occupa-
tional biographies should be seen as both obje¢itentifiable positions in
the social structure) and subjective (identity aedf) and the factors that
shape them are both structurally given opportunidied constrains and indi-
vidual strategies and choices (Mrozowicki, Dome2&&3: 193).

Zdzistaw Wotk presents a model of occupational tgy@ent which
may be considered traditional, because it can belyealised by a worker
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whose whole professional biography is connectetl wiite organization. Ac-

cording to this model, the development starts dugducation (general and
occupational). Next, a young person undergoes @tmnal adaptation in a

workplace. She or he gains occupational identificaind a certain degree of
stabilisation. Following stages should mean grgaahieving success and
mastery that enables the worker to share his okhewledge with succes-

sors before retirement (Wotk 2007: 32).

In the circumstances of modern, flexible econorhig traditional ca-
reer pattern, based on a decades-long employmenstable occupational
identity is becoming infrequent. It may be evenmged that it would not be
desired by the most of employees. In postmoderiregomdividuals do not
reproduce old biographical patterns but constiueir identities and trajecto-
ries of self in a reflexive process (Giddens 2Q(t).

Therefore, new career patterns are emerging, aogptd the situa-
tion on the job market and workers professionahtstiies. Adam Mro-
zowicki and Markieta Domecka (2008) had descrideed career patterns
realised in Poland after transformation: anchonstaction and patchwork.

Anchor career is basically a traditional patterrstztble employment
in one organization, typically being a continuataremployment during The
Polish People's Republic period . However, afteé89]19vhen old, institution-
alized models ceased to be valid, many employeest(ynbusiness people)
had to “justify” their position. This kind of emptment is characterized by
the importance of social capital and interpersaehtions. Occupational
identities are embedded in formal and informal supptructures (e.g. trade
unions in the case of workers) but also in theiti@thl values of profession-
alism and respect for work. A workplace that felt® home may give
worker sense a security but it also signifies oatiopal stagnancy. It is also
possible that stability is a result of fear (ratibor not) of not being able to
find better employment (Mrozowicki, Domecka 200811144).

Construction career may be considered an opposdeo€ the spec-
trum — an individual actively shapes her or hisfggsional biography. New
economic reality means less stability of the madget employment, but also
more possibilities and personal freedom. This lofdareer involves plan-
ning, predicting and preparing for next stages @aning competences,
qualifications and experience, accumulating ecoooamnd social capital,
building network of contacts, etc). This model daenagambition, risk-taking
and innovativeness. Even if primary motivation &mivancement may be
purely economical, it is very probable that caraed occupational develop-
ment will with time become value in itself. (Mrozaki, Domecka 2008:
147-150). In the construction career professiodahiities are more univer-
sal, wider than one organization’s perspective gedsonal relations in
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a workplace tend to be less emotional (Mrozowiédkgmecka 2008: 147-
150) What seems to be crucial, is that this kinccarfeer includes profes-
sional identity being a personal project and traeefnfluencing also private
life and general self-concept (Domecka 2008: 210).

In construction career occupational changes areonlyt inevitable,
but also highly recommended because staying tog iloone place signifies
stagnancy. There is a wide range of self-help ahdca literature, on-line
resources and other services for people who waptaio and manage their
career. Specialists advise that the change shauld/ddl thought-over and
a career path must be coherent. Career advisors alao that being too
multi-competent may be perceived by a potentialleygr as instability.

The last kind of the career pattern is the patckvoareer. Similarly
to the construction career it is typical of thetpozdern, flexible labour mar-
ket. It consist of various sectors and positionsvalf as periods of unem-
ployment.

On the personal level, patchwork career is a regutifficulties with
realization of anchor or construction career. Magtracturally, it can be
connected to economical changes of transformatibictwinfluenced em-
ployment relations e.g. privatization of large epteses and phenomenon of
unemployment (Mrozowicki, Domecka 2008: 145-146)xhé important
factors are excess supply of university graduatesuacertainty felt by many
young people about which educational choices caaregheir occupational
future (Mrozowicki, Domecka 2013: 195)

In the later analysis authors added a fourth tyjpeaceer — dead-end
career. This kind of career pattern is charactérisg the impossibility to
change one’s negative situation. It a concept desicribe the situation of
employees who, due to the economical changes taftesformation or their
own erroneous choices got “immobilised” either ba position that does not
suit their needs and ambitions (unemployed or wijbb below their qualifi-
cations). This situation may be perceived as aleigé to overcame but it
can also lead to the withdrawal from occupation& I(Mrozowicki,
Domecka 2013: 202-204).

4. Statistics on the modern job market and new caer patterns
Occupational changes are subject of the publiciopisurvey con-

ducted cyclically by CBOS (the Public Opinion ResbaCentre) on a repre-
sentative sample of Polish adults (Boguszewski 2ah4he 2013 edition 31
percent of survey participants (both currently exoitally active and not)
had reported changing workplace at least once gldast five years. This
percentage is slightly lower than in the previouglg (Felisiak 2009), but 9
percent points higher than in 1998. The majoritgd bhanged job once (49
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percent) or twice (27 percent). Generally, morenprto changes are young
people (18-24 yrs), living in big cities, whose anee is low and who per-
ceive their material status negatively. They warlservices or are unskilled
workers. Certainly, this data correspond mostlyhvitie patchwork career
pattern. In terms of workplace the data indicaked most stable are careers
in the agriculture (only 4 percent of responderatd bhanged job) and public
sector (19 percent).

The percentage of currently economically activepteglanning to
change workplace was 16 percent (6 percent wokidtd do it as quickly as
possible). The socio-demographical profile of thrsup is quite similar to
those who had already made the change. The mgsieinté reasons to change
workplace are general dissatisfaction (Pearsontselation coefficientr
=0,52; p<0,01), lack of stability (r =0,36; p<0,0dnd feeling that work is
boring (r =0,34; p p<0,01) and not meaningful (;32) p<0,01). Unsatisfy-
ing wages and social benefits, lack of possibditie use qualifications and
develop them are a bit less important with Peassaofrelation coeffi-
cient r<0,3; p<0.01. This set of reasons seems cantbivalent — stability
seems to be the main factor, however some of th& g@mmmon problems
are also connected with self-realisation and ociopal development.

Nevertheless, finances seem to be very importativaimn - 51 per-
cent of the survey’s participants would changef@la better-paid one, even
if it was not fit to their professional qualificatis. What is especially worth
noting, is that this number was only slightly lowarthe group of people
satisfied with their current job (44 percent). Thiay mean that the possibil-
ity of improving one’s economical status is morgortant than immaterial
values connected with work life.

Participants of the survey were ready to make ssawefices for the
better job (both currently economically active arat were asked this ques-
tion). The biggest group would be prepared to ihvesir free time to gain
gualifications (72 percent) or change professioh pércent). Much lesser
was the readiness for unpaid work during interngBg&percent). Concerning
location of the workplace, commuting was seen dsrdble option by
61percent while moving to another city or countyyrespectively 31 percent
and 32 percent. Total mobility readiness is higlmeshe youngest and most
educated groups. It is interesting that high mgbivas noted in the groups
with lowest and highest income. Comparing answepeople with different
current occupational situation shows also thatalyeemployed are more apt
to undertake certain actions in order to obtaimtseb job (except from work-
ing without wage, which seems quite natural).

The data gathered in the CBOS study shows thexefoat the will-
ingness to change jobs and readiness for mobitityespond both with



88 Occupational Identity on the Flexible Labour Market

patchwork and construction career patterns. lossjble that in many occu-
pational biographies these patterns mix, as thevicheal loses and gains
back the control over hers or his professionalthifgectory.

To see the occupational change in the global petispedata from the
Randstad’s “Job market monitor” may be presenRah@stad Research In-
stitute 2014). The study is conducted quarterl$3rcourtiers over the world.
The survey participants are people between 18 drykérs working at least
24h per week (without self-employed). The samplinésefore not represen-
tative of the whole Polish society, but it may sheeme tendencies crucial
for the job market.

In the last edition (2014) 24 percent Polish parénts changed
workplace in the last 3 months — it was 7 percembtomore than European
Union average. The most frequent reason was otbssilglity of employ-
ment on better terms (49 percent), personal needhfange (30 percent) or
dissatisfaction with current job (26 percent). Otl§ percent of participants
chose structural changes in the company as a re@mwnparing this data
with previous editions, the growth in importancepafsitive factors (better
terms of employment, need for change) and dectineegative ones (dissat-
isfaction, losing a position) can be noticed.

Randstand methodology includes also a Mobility inddrich meas-
ures the probability of occupational change inritegt 6 months (in compari-
son with first international edition in 2010=100imts). According to the
most recent data, Polish participants are very dpenhanges - index value
was 104 (fourth in UE, with the average of 99).eR#netically, European
employees may be seen as quite reserved in contrtstworld mobility
leaders such as United States (111), Turkey (1i@yda (146). Historical
analysis shows also that Polish index had grownes2013Q4 edition, but
it's relatively low now compared with earlier years

Randstand’s results are more unambiguous than C&@iScorre-
spond with construction career pattern, which maydbe to the differences
in sampling. Randstand report presents only th&isin of currently work-
ing, while in the representative CBOS study alseraployed and economi-
cally inactive were included. Therefore the resaftghe first may show more
optimistic picture of the job market.

On the macro level, GUS labour market statistios also be pre-
sented (GUS 2014). In the fourth quarter of 2@M3 percent of the unem-
ployed who previously had been working were thepbe whose time-
limited employment had ended. For the 33,1 perdéet reason for leaving
last job or business was closedown of establishmemédundancy and for
7,3 percent dismissal for other reasons. In coraparin only 5,6 percent of
cases, the reason of unemployment were unsatisfafit@ncial conditions
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in previous employment and in 4,3 percent unsatisfg work conditions.
Other answers were retirement or disability pengiigB percent) and family
responsibilities (6,1 percent). What is worth ngtia that none of the possi-
ble options was connected with personal developraemeed of new chal-
lenges (the closest being perhapsatisfactory work conditiohs

Conclusion

The concept of occupational identity was formedrhagitional model
of employment which is no longer dominant. Nowaddlgxibility is the key
factor for organization’s development and the dimbs of most qualified
employees can be more connected with self-reaisaather than with sta-
bility. Changing workplaces or even professionsassidered a way of per-
sonal growth. Occupational biographies are shapepebsonal choices and
influence also private lives of those who achiesadcess. However, a frag-
mented career path is also typical of groups whieh to the social and eco-
nomical circumstances cannot achieve work security.

In the case of precarious workers, occupationattitieis no longer
connected with traditional meaning of occupatimtgupational group, pres-
tige or ethics. Precariat lacks this kind of idgnwhich has further negative
consequences for this kind of workers. On the eopirin the construction
career occupational identity is a personal proyeuich makes it even more
important for the individual.

Data from the CBOS study on the representative EamifpPolish
adults indicates that occupational mobility of fhelish society had grown
since 1998. The highest number of actual changéseoivorkplace was de-
clared by employed in the service sector and uleskivorkers. This profile
correspond mostly with the patchwork careers. En@ tprecariat can also be
used to describe at least some members of thigpgkHmwever, a significant
share of currently working are planning to changekplace and their moti-
vations are connected both with stabilisation amd@nal development.

Randstand study (in which all the participants wenerently em-
ployed) seem to correspond more with the constnatareer pattern. Ena-
bling international comparisons, it shows that gtolemployees are more
open for changes than the EU average. Other impdiiteding of this study
is the growth of importance of positive motivatiosisoccupational change
which also relates to the construction career patte

However, the GUS statistics indicate that most ysleyed had left
their last employment because of external readéwesn the reasons that in-
dicate employee’s choice are negative (unsatisfaatonditions of work or
wage).
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The possible explanation of this inconsistency ug do the differ-
ences in sampling. It is also important to notd tha available data is not
sufficient to answer the question in what extemtl hanges of workplace
correspond with plans and ambitions. In other wortds not possible to de-
termine whether changes that had happened in stewsae desired, nor if
the potential of occupational mobility will be rezd. This issue, as well as
general interdependence between occupational mgbitiurrent socio-
economical status and other factors (e.g. formatation or family life) are
by all means worthy of further research.
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Tozsama¢ zawodowa w warunkach elastycznego rynku pracy

Abstrakt
Artykut poswiecony jest zmianom znaczenia roli zawodowej

w indywidualnych biografiach. W uznawanym za klasye modelu stabil-
nego zatrudnienia, byta ona ivgym czynnikiem ksztattgpym osobowéc

I system wartéci jednostki. Natomiast w obecnych warunkach elastggo
rynku pracy model ten jest zagbwany przez nowe wzory karier, ktopezy
wspolny element, jakim jest zmieni¢o Zmiana wzyciu zawodowym mge
by¢ zarowno sposobem realizacji osobistych ambicjii jeinieczngcig wy-
nikajaca z uwarunkowa ekonomicznych. Konsekwencfych przemian jest
ksztattowanie sinowego znaczenia pgj,praca” i ,zawod”.

Stowa kluczowe:praca, zawod, fGsamd¢, prests.
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Wzorzec cyklotymiczny jako pewien typ biografii
zawodowej w kontelkécie tadu korporacyjnego
w posttransformacyjnej Polsce

Abstrakt

W artykule wychodzc od kolekcji wywiadéw narracyjnych o charak-
terze biografii zawodowej z menagitami i przedstawicielami kategopro-
fessionals przedstawd pewien typ kariery zawodowej, ktéry oklam tu
jako wzorzec cyklotymiczny. Przebieg oraz poszchegybazy tego stypizo-
wanego procesu wrastania w pgiek korporacyjny opisywane przy wy-
ciu siatki pog¢ opracowanej przez Fritza Schuetzego. Integesujie tu jed-
nak nie tylko podstawowe struktury biograficzneg@widadczenia procesu
dojrzewania w korporacji, czyli sfera orientacjizpawczych, aksjonorma-
tywnych i emocjonalnych, ale tad jej powazanie ze sferrozwigzan insty-
tucjonalnych. Innymi stowy, clkcodpowiedzié na pytanie, jak w tym kon-
kretnym typie biografii odbija gicas, co okrélam mianem tadu korporacyj-
nego, czyli pewien typ upasdkowan charakterystyczny dla pdego kapita-
lizmu w jego zwiyzkach z procesami europeizacji, globalizacji, wkeltu-
rowosci i transkulturoweéci oraz neoliberalnej organizacjiycia gospo-
darczego.

Stowa kluczowe: doswiadczenie biograficzne, kariera zawodowa, wzorzec
cyklotymiczny, tad korporacyjny, gay kapitalizm.

Wstep. Zarys problematyki i uzasadnienie stanowiska teetycznego
Korzystajc z kolekcji wywiadéw narracyjnych,etlacych czs$cia
wickszego projektu badawczegoo charakterze biografii profesjonalnej

! Mam tu na m§li projekt badawczy w ramach finansowania NCN Opus,Polacy
w Swiecie pé&nego kapitalizmu: przemiany proceséw biograficznyehaspekcie karier
zawodowych, wgzi spotecznych i tesamdci w okresie transformaciji w Polsce”. Wywiad,
o ktorym mowa w artykule, natg do zbioru 12 wywiadow skiladgjych s¢ na faz
pilotazowg powyzszego badania; do wysycenia proby pogy nam réwnie wywiady

z wczdniejszego projektu badawczego w ramach 7 Prograamadwego Euroidentities.
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z menederami duych i malych firm, a take przedstawicielami kategorii
specjalistow, zwanych w literaturze przedmiptofessionalgGallie 1998),
omoOwie w tym miejscu szczegotowo jeden przypadek. Karieaavodowa
tego narratora, przebieg oraz poszczegolne fazycepto wrastania
w porzidek korporacyjny stanowipewien wygenerowany z analizy danych
(w momencie oggnigcia wysokiego stopnia powtarzaked — saturacja teo-
retyczna - innych poréwnywanych narracji) w dngodegcia teorii ugrunto-
wanej typ (Konecki 2000; Glaser, Strauss 1967).iin miejsct podej-
muje st nie tyle jeszcze proby typologii tego rodzaju zdewych déwiad-
czen biograficznych, co przedstawiam odmienne od aoalanego tu typy -
w wyniku bada szeregu ich kolejnych reprezentantow. Przy tejzpkao-
czynk jeszcze jedno istotne rozrtienie — odnosce sé do statusu moich
bada — nie g one ilustragj pewnych rozumianych mbwie szeroko prawi-
diowosci o charakterze spoteczno-kulturowym, leczdmta proly ich detek-
Cji poprzez analiz biografii.

Wykorzystywa bede siatke poje¢ jezyka socjologicznego (tu zwiasz-
cza perspektywa badawcza Fritza Schitzego (1981J¢e do pewnego
stopnia psychologicznego (teoria charakterologiezmvojowa S. Johnso-
na). To pierwsze podajie oferuje nargzia kompleksowej rekonstrukciji
procesow zwjzanych z ksztattowaniem osobowych orientacji wspbtecz-
nym kontekcie. Akcentuje s z jednej strony podmiotow6 jednostek, uwi-
ktanych w r@ne procesy biograficzne przebieggag wedle okrdonych wzo-
row oscylugcych pomedzy trosk, przegciem kontroli nad wiasnymyciem
I autentycznym we zaangaowaniem, a z drugiej kategercierpienia, bycie
na uwkzi zewretrznych i apersonalnych instytucji spotecznych. dragie
Z kolei podejcie przedstawia upogdkowary teoretycznie typologi osobo-
wosci, uwzgkdniajgc aspekty rozwojowe i interpersonalne; zgodnie ra,ni
kazda struktura charakteru wyrasta na bazie jednggudstawowych, egzy-
stencjalnych probleméw ludzkich. K@y z nich ma fundamentalne znaczenie
dla ludzkiego déwiadczenia i wymaga statego rozgywania na przestrzeni
categozycia (Johnson 1998:18-19). Twierdze¢ $u ponadtoze charaktery-
styczne wzorce osobowgiowe nie pojawiag Sie jedynie w najgjzszych
postaciach chordb psychicznych; udokumentowandstciienie w normalnej
populacji, i s4d Johnson ke kontinuum ludzkich zaburze od mniej do
bardziej powanych, gdzie decyduaga dla przystosowania gikazdej jed-
nostki jest interakcja. Tym samym konieczne stajesrmutowanie podej-
scia do zagadnienia zdrowia psychicznego. Podobake Erich Fromm

The Evolution of European Identity: Using biogragadimethods to study the development of
European Identity

2 Bialy K, Professional biographies of Polish corporation wemk in the late capitalist
world, Przegdd Socjologii Jakéciowej, 2015 Tom XI, nr 4.
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w ,Patologii normalnéci” nie widze go jedynie w perspektywie historycznej
czy kulturowej jako nalete funkcjonowanie w jakig konkretnym spote-
czenstwie (pogcie zdrowia psychicznego zorientowane na spofestam),
ale take definiug poprzez kryteria wixiwe dla samego cziowieka (goje
zdrowia psychicznego zorientowane na cztowieka).

W badaniu zaley mi z jednej strony na identyfikacji podstawowych
struktur biograficznego dwiadczenia procesu dojrzewania w korporacji,
czyli sfery orientacji poznawczych, aksjonormatywhyi emocjonalnych,
a z drugiej na praéedzeniu ich powgzania ze sferrozwigzan instytucjonal-
nych. Zainteresowanie biografistuizy zatem jednoczaie odpowiedzi na
dwa pytania: z jakimi rodzajami él@iadczenia mamy do czynienia (biogra-
ficznym planem dziatania, wzorcem instytucjonalnytnajektorp czy meta-
morfozy), i jak odbija st w niej c&, co we wspomnianym projekcie okre-
slamy mianem tadu korporacyjnego, czyli pewnym typeporzdkowania
charakterystycznym dla pdego kapitalizmu w jego zaikach z procesami
europeizaciji, globalizacji, wielokulturowa i transkulturowéci oraz neoli-
beralnej organizacijtycia gospodarczegastnieij wielorakie odniesienia teo-
retyczne do tego typu upadkowania (m.in. Bauman 2007; Beck 2002,
Giddens 2001), cliotu szczegolnie wykorzysiupazng koncepa Foucaulta
dotyczca tzw. ,rzadomyslnosci” i wywotang przez ¢ koncepa falg tzw.
~governmentality studiés(odwotania do Foucaulta czyniza Nikolasem
Rose (Rose 1998)).

Interesug mnie zarowno menedrowie jak i przedstawiciele kategorii
professionalsw zwiagzku z tym,ze, po pierwsze,asto kategorie najbardziej
eksponowane w ramach owego tadu korporacyjnego.pitziedstawicielom
wskutek transformaciji ustrojowej poszerzy gakres szangyciowych, i sgd
W uproszczonej terminologii przyznajeg Sim status ,wygranych” — oséb
zaadaptowanych do nowych warunkéw ekonomicznychkrpézych z nich
zyski w rozwarstwiajcym st i silnie juz spolaryzowanym spoteczstwie
polskim. Po drugie, zaktadamge strukturalne cechy organizacji pracy, jak
i korporacyjne standardy projektowego stylu pragy @ charakterystyczne
dla wasko pogtych midzynarodowych korporacji, ale przenikajo catego
pola instytucjonalnego (prawo, finanse, medycynadia i komunikacja,
edukacja, doradztwo, technologie informacyjne).

Porzdek p&nokapitalistyczny wydaje siwigzat (katektowa), by
posty¢ sie dalej metafar procesu dojrzewania w korporacji, w dwdjnaséb.
Przez wpisapwen ambiwalengj z jednej strony w dtym stopniu dereguluje,
dopuszczac i generyjc znaczp dowolna¢ i kreatywnad¢ pracownikow
(foucaultimaska wewntrzna forma panowania ,poprzez” podmioté&o
okreslana jako subiektyfikacja), a z drugiej jednagee silnie reguluje,
rozliczagc ich 1 audytyc (zewrtrzna forma panowania ,przeciw”
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podmiotowdci, na ksztatt wkadzy dyscyplinarnej). Ta ambiwajanzdaje si
wyrast& z jeszcze bardziej ogolnej tendencji charaktecgstyj dla czasow
ponowoczesnych, mianowicie znoszenia wszelkiegozajod binarnéci,
zamazywania wczaiej istniepcych granic i ostatecznej konflacji ardy/ch
porzdkéw, w tym szczegllnie pewnych wéavosci tadu tradycyjnego
I nowoczesnego, syntezy tego, co jednostkowe iespok, instrumentalne
i autoteliczne, racjonalne i przedracjonalne, czyliasnie wspotistnienia
roznych form panowania (Collier 2009).

Kwestie wiadzy i wolnéci wymagaj jeszcze osobnego komentarza.
Podczas gdy interesuje mnie tropienie technik ocedur panowania
wykorzystywanych w $wiecie korporacji, w tym wszelkich form
subiektyfikacji (wzorem studiow postfoucauitskich), to jednoczmie réwnie
silnie ciekawé¢ poznawcza ogniskuje¢sivokot form oporu wzgidem nich.
Formy oporu opisane przez Foucaulta i zebrane pega komentatorow
(Milchman, Rosenberg 2009) stangwidla mnie punkt odniesienia,
i jednoczénie przedmiot paru gepliwosci.

Moje stanowisko zaktada szukanie (takwiecie korporacji jak i poza
nim) wolnasci, ale nie tak, jakg widziat Foucault, jako korelatu wiadzy
(Foucault 2011), i tenie ,poza/ponad” formami wiadzy i kontrwladzy jako
wolnosci transcendentnej. Bliskie jest mi stanowisko (teraturze cegsto
okreslane jako ,ideologia wolnej woli” (Yalom 2008)), adnie z ktérym
wolnos¢ w mysl tradycji egzystencjalizmu jest wyborem ,pauhzy” wiadz
i kontrwtadzy i przyjeciem (uznaniem) jakigj perspektywy dwiadomaé
odpowiedzialnéci), przywigzaniem do niej (zaangewaniem wa) i z tym
zZwigzanych wartéci, a jednocz@éie chglym (procesualnym/dynamicznym)
¢wiczeniem si w krytycznym myleniu, (auto)sprawdzaniem, stawianierg si
przed kolejnymi wyborami i podejmowaniem decyzji noghie
dziatania/zaniechania dziatania. Taka (auto)biaggad praca, kt@rz braku
lepszej nazwy okt tu jako ,krytyczne zaangawanie w wartéci” opiera
si¢ na innej nt tradycja studidw Foucaulta filozofii czlowieka;cgegolnie
cenna wydaje sidla rozwijanej tu perspektywy rflyfilozoficzna Fromma. Za
podstawow i w tym sensie ahistorycgznpotrzelg cziowieka uznaje on
potrzely posiadania uktadu odniesienia i przedmiotu zaamgania; w tym
sensie jest to zhtee z myleniem Foucaulta, a wcadej Durkheima,ze w
miare jak organizuje si fad spoteczny, Kmie zapotrzebowanie na
symbolizacg. Z tej diagnozy Fromm wygga jednak wnioski nie tylko jako
filozof, ale rownie, jesli nie przede wszystkim, jako psycholog. Rozajac
obeca w cziowieku tendenej wiodgca ku samorealizacji, powotuje ¢si
miedzy innymi na O. Ranka, ktory wskazywazs osiagniccie indywidualizaciji
samo w sobie jest aktem twérczym, osoba,astase naprawd soly, lub
inaczej mow4c, urzeczywistniaica samorealizagj jest w terminologii tego
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psychoanalityka artyst ktory posiadt odwagkoniecza do pokonaniagku
separacyjnego (Fromm 2013). To pokazujedzy innymi, jak wang role
odgrywa tu zdolng organizmu do (efektywnej) interakcji Zeodowiskiem.
Na marginesie trzeba tu ddgae juz w latach 50. XX wieku Fromm zdawat
sobie spraw, ze termin samorealizacja zostat spopularyzowanyw(gie za
sprava A. Maslowa), i jednoczmie jego sens spitycony, co utrudniato
zastosowanie go w powym kontekcie.

Foucaultiaskie parezja, krytyka i z izwigzana problematyzacja maj
szang by¢ formami autonomii/autoekspansiji, ale istnieje ke bpda tylko
wiasnie formami kontrwiadzy, (odruchowej/bezrefleksyjrreakcji na wiadg;
ujmujac rzecz w ¢zyku psychologii: przybier ksztatt dewaluacji jako
mechanizmu przeciwnego do idealizacji, gdzie olmemy % relacyjnie
niewyodebnione, powstaj ze wzgédu na obiekt i w relacji do Ryzyko
mowienia catej pomyjanej prawdy moe by sSlepym (nawet jdi
intelektualnie wprawnym) sprzeciwem wobec uprzeuzigkazow, dziataniem
bez granic / bez odpowiedziakwd za rozmoéwe (nieoznaczagcej przecie
konwencjonalnej #dz kurtuazyjnej adaptacji a@d. Krytyka z kolei przez
tkwigce w niej cagte nastawienie naatpienie mae tez nost w sobie ¢k (czy
tez silny nacisk niespelnionej potrzeby), np. przedang@Eowaniem
(narcystyczny dk przed stopieniem i bezpowratmtrag [iluzji] odrebnasci)
ograniczajcy zdolnag¢ aktywnej demaskacji. W tym sensie wbie te formy,
bez przepracowania i (krytycznego) zakorzenienikomkretnym systemie
wartaici, st& sic mogy tupem technik i procedur wiadzy, ktére same qud
okresleniem subiektyfikacji. Wspoiczesny kapitalizm z meg  istoty
kapitalizmu jest bowiem koniunkturalny (Braudel 3p1tatwo adaptuije,
reorientuje i tworzy nowe elementy, tak postasertyws jak i cyniczn.

Krytyczne nauki spoteczne i ich przedstawicietgagtrzed tymi samymi
dylematami i zagraeniami coswiat ludzi, ktérych badagj to ten samiwiat
ostabionych wgzi spotecznych i odniesiesymbolicznych, wartei poddanych
konflacji, postmodernistycznych dialektyk, gierpfiocedur ich rozgrywania -
zaréwno banalnej samorealizacji jak i niebanalosjgwy krytycznej), gdzie nie
wiadomo, co stanowima podstaw tadu, tasamdci i zaangaowania, a tym
samym zranicowania, autonomii oraz autorytetu osobnychctré rol. To
w dalszej kolejnéci maze sprzyjé spadkowi odpowiedzialdoi i podnosi
ryzyko niejawnego narzucania pewnych pdglv czy sposobu pagtowania.
O tej tendencji pisat, by odwdasic nie tylko do wyjanien psychologicznych,
przy okazji badania procesu przemian kodéw edukstcig, i z tym zwiqzanych
tez dotycacych szerszych zjawisk transformacji wiadzy i mectaow
kontroli symbolicznej Bernstein (Bernstein 1990).
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1. Analityczny profil narratora, uzasadnienie typizacji, streszczenie
biografii

Biografia ta jak inne tego typu jest, mimo miodegeku narratora,
dlugim chgiem niepowizanych ze sap roznorodnych aktywngi
zawodowych od modela/hostessy przezdmika do pracownika korporacii
i wreszcie samozatrudnienia. aGie zmiany, nawyk dazycia przygodnego
przeplata s w tym typie biografii z okresami stabilizacji, Eogkiwania
dyscypliny, normalizacji. Wkrétce potem rozpoczysia najczsciej kolejny
epizod euforii/manii/transu, a, gdy tenggm punkt kulminacyjny, ratunek jest
W pascie, gdzie pojawia gsimoment dysforii i chwilowego zatamania, depresji;
calgs¢ tego procesu okélam jako cyklotym¢/wzorzec -cyklotymiczny
(Johnson 1998). Proces budowania wiasnej zawodtmizepmdaci nasuwa
skojarzenia z procesem dorastania, ponieovea huiétawka nastrojow i za ai
idgce konkretne dziatania tego rodzaju narratorowzabk g do dylematow
charakteryzuyjcych okres dorastania - ¢dzy miodziécza niezalenoscia
a dziecgca potrzely zaleznosci. Jest to o tyle skomplikowane zadanyeiowe,
ze charakter podejmowanych prac, aabgch najogolniej ujmuac do swiata
klasy sredniej, swiata ustug, oferuje przestizewolnasci, dowolndgci,
kreatywndci, a z drugiej strony szybko okazuje ¢ siswiatem
0 zracjonalizowanej strukturze zzmmem o totalizuyjcych wiaciwosciach,
czesto nacechowanym cierpieniem. W przypadku tego tygadanych
potwierdzag sie wnioski ptyrgce z prac Goffmana (Goffman 198%g coraz
zacniejsze, ufundowane na podstawach naukowyctdziepznormalizowane
zakcia, jakich st podejmuje, s strukturalnie podobne do tych Zeviata
drobnych ustug; i tam i tu mamy do czynienia z praolegajgca na
skutecznéci gier komunikacyjnych, scisle okre&lonych zasobach
I umiejetnosciach zawodowych, np. zg#ganych z ochrantwarzy. W tym
sensie podstawaisamdci jest staba (Brubaker, Cooper 2000) ptynna oraz
powierzchowna/histrioniczna, i sprowadza¢ gedynie do kompetencji
komunikacyjnych.

Narrator, ta@ po maturze i mfodzieezym beztroskim, lekkodusznym
zycCiu, zostaje postawiony przed koniecgeig zarabiania na siebie, a nawet
pomocy bankrutacym rodzicom, ludziom interesu. Patek studiow,
wybranych rozm$lnie na wydziale prawa i administracji, jest ewi
jednoczénie pocatkiem aktywndci zawodowej. To praca fizyczna,
wielogodzinna, niskoptatna, w#aca s¢ z wyczerpaniem fizycznym,
w rezultacie ktérego narrator nie ma czasu na afuairaczej po prostu nie
ma czasu na zwykte codzienpgcie. Pierwszy rok to préba opanowywania
tej sytuacji, odnalezienia ¢i w niej, szukania innych sposobow
zarobkowania, nie zwkanych z cjzka prag zawodow. Podejmuje prace na
promocjach, zostaje modelem, co okresowo polepszgo jsytuag
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finansowy, ale nie rozwjzuje problemu. Z chaosu aktywdop

i niestabilndci ratuje s¢ pomystem wyjazdu do USA, gdzie planuje zaéobi
na zycie w Polsce. Zostaje to okupionezgim nadwgtleniem organizmu
(znaczna utrata wagi), ale zaosgtzone pienjdze pozwalay mu zy¢
spokojnie przez naginych kilka miesjcy, w trakcie ktorych dio si bawi

I nawigzuje nowe kontakty. To te relacje ngstie mobilizup go do
poszukiwania prestowej dobrze ptatnej pracy w handlu, a potem usthgac
by dalej wig¢ zycie na poziomie. Jednocree jednak studia i zwkane

z nimi podstawowe wymogi upominagsic 0 siebie, i gid intensywné¢
zdarzé ponownie wymyka si spod kontroli narratora. Zaczyna sakres
nieprzespanych nocy, wynagradzany jednak bonusémaqymi ze swiata
korporacji, w tym zarobkami, wlasnym samochodem 8gttuacja zmienia
sie nieustannie, gdy kKazy se kryzys na studiach (ryzyko wyrzucenia),
jako mtody niedéwiadczony pracownik stajeesz kolei ofiag mobbingu.
Chwilowy spokéj przynosi praca wdnika, ktora pozwala mu zedomkrgé
po siedmiu latach kwestistudiowania. Wiele czynnikow sklada gednak
na to,ze wraca ponownie déwiata korporacji, gdzie awansuje, i otrzymuje
wszelkie zwjzane z tym profity; kosztyastez proporcjonalnie wisze, tj.
ilos¢ i godziny pracy. W tym czasie planujeg sizenic, co ufatwia mu
podgcie decyzji o kolejnym porzuceniu korporacji i p@aere do rodzinnego
miasta; podobnych zwrotéw akcji n&ciezce zawodowej narratora jest
jeszcze kilka, w trakcie ktorych pracuje naprzemienjako urzdnik

w administracji i w korporacji dochode do stanowiska dyrektora ds.
marketingu, a ostatecznie podejmuje degyzniewchodzeniu ponownie do
korporacji i zaktada witasny biznes, na ktorym tapét kaiczy skt czgs¢
narracyjna wywiadu.

2. Analiza empiryczna

Pocatek kariery biograficznej narratora ma silnie tkapeyjne
podiaze: sielskie dziegistwo zostaje nagle z przyczyn do nka
nieujawnionych (po dopytaniu, €xiowo rozjdgnia Sk, ze zwgzanych
z kryzysem finansowym rodzicow) przerwane. Od psayeh chwil wywiad
naznaczony zostaje, jak to widaponiej, biograficznym faktem -
przymusem zarabiania na siebie, sytgaajrzucenia na giboks wode”.

Na podstawie cakoi narracji mana postawd hipotez, ze ta
trajektoria od samego pagku petni w tym przypadku dwie na pierwszy rzut
oka wykluczajce st funkcje: autoprezentacyjn(odstanianie narratora nosi
cechy interakcji strategicznej, i w tym sensie petdza jego tésamacé
sprzedawcy, wypoganego w odpowiednie i efektywne fasady, techniki,
kanoniczne opowkgi i manewry posipowania z klientem/odbiogy, ale
takze autoterapeutyczarn(opowiadanie o trajektorii, o kolejnych sposobagh
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opanowywania, pozwala do pewnego stopnia w prAypaggo narratora na
oswojenie tych sytuacji przez ich nazywanie, wzneacnproces
samorozumienia, a przez to wptywa nd&wiadomienie prawdziwych
gfebokich uczg, jak bdl i cierpienie).

Moja pierwsza praca to byla praca przy remoncieiggkkamienicy i tam
sobie pracowatem chyba cale wakacje, poznatem takmowisko wianie
ludzi z budowy, gwizdanie na dziewczyny. Pracewgli na X,
remontowalimy kamienig cate lato take byto bardzo przyjemnie pod takim
wzgkdem ze mana byto, nie wiem, podgtiac normalnych ludzi przez okno,
natomiast byta to dla mnie taki, nie ukrywam, sdizk mtodego cztowieka,
ktory tam spod skrzydet rodzicéw i nagle w takithiny swiat trafit gdzie
trzeba wstawéa o czwartej rano, i zaczydaprace o széstej, pracowa
dziesg¢, albo dwanacie godzin,zeby ta stawka byta w ogédle jaka
sensowna. | to byt tgpoczitek studiow, tak, czyli no powiedziatbyde,ja od
samego poezku musialemdczy prace ze studiami i z tego powodie te
studia wieczorowe no, choéiawydaje mi gi, Zze jakig& tam w miap
przyzwoite, bo skazylem Wydziat Prawa, znaczy przepraszam
Administracg na Wydziale Prawa. Zgp mi to, co prawda no z siedem lat,
ale udato s.

Ambiwalencja funkcji, jakie pelni cytowany powgj fragment, jak
I caty wywiad, stanowi, jak si wydaje, sedno tego typu korporacyjnej
biografii, styl zycia (gtdwnie niszych) kadr kapitalizmu korporacyjnego.
Elementy euforyczne, hiperaktywne, odrealnione,  azane
z konstruowaniem fragmentarycznych struktur, udagranhistrionicznécia
I aleatorycznécia przenikag sie z dysforycznymi, i obmajacym nastroj
niezadowoleniem z pracy. Na poziomie komunikowamiawoim zyciu
mamy do czynienia réwnie ze wspolwysipowaniem transu
autoprezentacji, wysokiego poziomu podekscytowan@owiadaniem
o sobie, i, co prawda krotkotrwatej, ale jednakduway, koncentracji na
swoim ddawiadczeniu, ktore jest czym innym niz efektownym
i efektywnym sprzedawaniem siebie.

Z tym drugim stanem, stanem depresji, z punktu zemda
psychologii, wijze st czesto istotnie wgksza refleksyjnéc, umiegtnosé
rozpoznania prawdziwych potrzeb, a tym samym szansa ich
zaspokojenie. Jednak jest to najdej chwilowe, tak jak w przypadku
tego narratora, i nie ma szansy przeksztatsic w jakies trwate
nastawienie daycia, do siebie i ludzi. Gtéd rozwoju i wzrostu,@zede
wszystkim tkwicy pod tym gtodem strach przed ugiamicciem,
uwiezieniem, czy deklasagj ;3 silniejszymi motywatorami. Dochodzi
wiec do ucieczki od tego stanu deprywaciji, bycia zajen w ca, co
wydaje s¢ zaspokaja i dawa niezalenos¢ - atrakcyjne dobra zwkane
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ze swiatem korporacji (elitarne spotkania biznesowegie gadety itd.),
cz¢sto okupione ronego rodzaju racjonalizowanym cierpieniem, i tym
samym zapocgkowany zostaje nowy cykl euforii, wzmacniany
specyfily funkcjonowania konsumpcyjnego kapitalizmuCytowany
wczesniej Fromm w ranych swoich ksizkach pokazuje, jakswiat
nowoczesny, i procesy spoteczne dla niego chamski@zne, w tym
zwlaszcza rozlkniajagce sé wigzi spoteczne, kapitalistyczne warunki
I stosunki pracy oraz przemyst konsumpcyjny edap ludzi od realiéw
zycia, od egzystencji, kompenggj tym samym stan pustki, nudy
i melancholii. W tym sensie ostawiona ,ucieczka ®elnosci” jest
w pierwszym kroku ucieczk od depresji wséwiat, ch&by jak w tym
przypadku kompulsji pracy gz konsumerycznie wzmocnionej iluzji
samorozwoju; pisat Fromm w latach 50. XX wieku: ,Neéeszczscie
terminy ,samorealizacja” oraz ,realizacja ludzkiegmtencjatu” zostaty
zaadoptowane przez liczne ruchy ugg sprzedatang i szyblg drogs do
zbawienia tym, ktorzy poszukujatwych odpowiedzi. Wielu przedstawicieli
tych ruchow sprzedagych mieszank samorealizacji, zen, psychoanalizy,
terapii grupowej, jogi i innych skiadnikbw cechujszarlataneria
i komercjalizacja. Obiecgjmtodym ludziom w¢ksz wrazliwos¢, a starszym
biznesmenom lepsze uny#osci ,radzenia sobie” z pracownikami.
Godnym ubolewania jest fakize powane koncepcje zostgjprzez to
zbrukane, co utrudnia ich zastosowanie.” (Fromn32086-157).

Ré&zne prace narratora, od budowda po modela, na pograniczu
zacndci, godndci, ale teg groteski i podejrzanych pod wzdem prawnym
sytuacji, wskazuj na, by tak rzec, nerwicowy wymiar trajektorii, beg@cy
sie rozproszeniem energii i zaargavania, i w konsekwencji niemnoscia
uswiadomienia i zaspokojenia najistotniejszych pditzeZ dzisiejszej
perspektywy trudno mu tak, czsciowo ze wzgidu na wspomnian
podwojrg funkcje narracji, jednoznacznie océniten okres: okrdenie
.Ciezkie klimaty” pojawia s¢ zaraz obok okiten ,kapitalne” i ,bardzo
ciekawe”. Brak ambiwalencji w tym wzglzie musialby najpewniej
spowodowa powane przewartgciowania wzyciu narratora tak wtedy, jak
| teraz, konwersj, radykalne przedefiniowanie; w innym razie, zdsijeon
gtéwnie miot#, czemu zdecydowanie sprzyja taki a nie inny charak
podejmowanych prac i ogélna sytuacja w pracy gday opisywanymi
biegunami, zrywa, ucieka raczej od tej ambiwalenggnerowanego przeze
napkcia niz jg uznaje.

W poniszym fragmencie widatez, jak wyhamowanie potencjatu
trajektoryjnego w krotkim czasie wprowadza kolejnapkcie. Jest to
najpewniej strach przed zalesciag/przylgnieciem na state do tego miejsca,
w ktorym se narrator na ten czas znajduje. Npsjgca po tym
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nadaktywné¢ w roznych obszarach rodzi zmweenie 1 kracowe
wyczerpanie, a zatem cykl euforyczno-dysforycznyvaaza s¢ na nowo.
| te pierwsze 2,5 roku studiéw to byt dla mnie thkrdzo trudny okres
hartowania s¢ psychicznego, poniewano te studia wieczorowe, wcale nie
byly wieczorowe (...) to&hie dato, tak, bo ilew ogodle nauki, materiatow,
wszystkiego dochodzi do pogodzenia, z drugiej gtraratem caly czagt
presg finansow, ale no jakby nawet nie mialem czasu zastanasianad
jakgs inng pragz niz na budowie [...].. Tade udato mi si dogada z facetem,
u ktérego robilimy te wszystkie rzeczig tede po prostu takim cieciem
u niego w tej jego kamienicy, kidereszy wiasnymi pkami w ddym stopniu
wyremontowatem, no i wtedyeskaczt okres jakiej takiej stabilizacji,
poniewa pracowatem jako stednocny, i wtedy mojgycie wyghdato tak,ze
caly noc jakby pracowatlem, a potem rano, czy tam wgzesn
przedpotudniem, w potudnie szedtem nadaj To byt taki okres, kiedyesi
nauczytem, co to znaczy nie gp&ak dtugo potrafitem nie spal8 godzin na
przyktad i mialem jakiezwidy, jakié tam w ogoéle nie wiem marki, nie wiem
obsesje. To byto, to wspominam, jakoggakaume generalnie. Ale co byto
dobregoze jaka tam sg z {7 pragz Sie po roku uporatem, troghprzestatem
przeywas, to, ze gdzié tam musz siedzié witasnie w nocy i gdzietam
pilnowa’ jakiega obiektu. [...] Ale wtedy siwlgczyty takie chyba osobiste
jakies ambicje. Jakéto wszystko nie byto tak, to znaczy zaathkeipo nocy
w jakieg tam pakamerze i z kgkami mnie zae#o frustrowa’ dosy szybko.
Po pot roku st zaczynatem rozgtla¢, co by tu ména byto zrobd zeby jaka
tak wygé do ludzi, tak byt taki moment. Mgtem, ze dlaczego nie jaka
praca, w ktorej ména zarobé a nie trzeba si narobié. [...] | to byt taki
okres,ze zapisatem gido X", na taki kurs dla modelek. Znaczy nie jeste
jakis tam super wysoki, ale to byt moment. Jatean koléanka, kolega kto
powiedziatzebym sprébowat. | to byt taki okres, kiedy przeybehtrzy lata
bylem modelem w Y i to byt taki w ogole zwrot, 6 $&pni, bo ja tam
skoiczytem 4 szkoé [...]. Oczywicie to byla praca no jak tamestrafito,
dwa razy w miegtcu trzy pokazy, byto da pienedzy, nie raz nie byto nic.
Zapisatem gi do jakieg@ tam pdrednictwa pracy dla studentow, ami
migdzy innymi malowatem jakiglyarazy na cezaréwki te po nocach. To byt
znowu okres, kiedy znowu przestatemés@ayli to byto nawefmieszne, bo
ja potrafitem wianie z jakief takiej umazanej farbami, niedomytyrakami
jechat na préby do pokazu na przyktad mody. Byto kapétaltam w ngdzy
czasie jeszcze w tramwaju czytiesigzki i sie uczy [...]Ciekawe, to byto
bardzo ciekawe (...). | to byt chyba taki w pewnymmermie w tym
wszystkim przetorde wiasnie to wszystko jakdak mi nie pasowato.

Wyjazd do Standéw wpisuje¢siv te cyklotymie; okazat s¢ dalszym
ciggiem trajektorii, w ramach ktorej narrator kompuwisye powtarzat jeden



103
Kamila Biaty

iten sam wzorzec opisany poxey, gdzie jego potrzeby byly stabo
widoczne, a jéi nawet byly dwiadamiane, to wzmimna aktywnéc,
paradoksalnie, nie powodowata ich zaspokojenia.aldanie pienidzy,
nawet gdy w bardzo gikich warunkach, bylo jedynym znanym mu
sposobem na agjnigcie wzgkdnego poczucia bezpiedmtwa.

Z psychologicznego punktu widzenia te cyklotymezmzorce, gdzie
stany manii przeplataj sie z zatamaniem fizycznym i deprgsjmazna
odczyt& jako wyraz braku samokontroli igst pozostawania w stanie
przedhzajacego s¢ potencjatu trajektoryjnego. €giowo wyjania to
kryzysowa sytuacja w rodzinie, a szerzej¢bynoze pewien wzor
socjalizacyjny, do jakiego nawykt narratore psychologiczg interpretacs
(najbardziej pasyaga do charakterystyki osobowa oralnej (Johnson 1998))
trzeba poszerzyo socjologiczn diagnoz przemian pracy oraz kapitalizmu
ustug, a take zwhgzarg z nimi neoliberalg logike. Mamy wowczas do
czynienia z idealnie wpisagym st w psychopatologi oralngci typem
wigzania, gdzie uczestnikow rynku (klientow, pracovawk czy
pracodawcow) utrzymuje ¢sha pewnym poziomie (zewtnznej) motywacji
przez state dostarczanie znbrodnych fantazji, a tak wzywa do
indywidualnej odpowiedzialrdgi za swojezycie jako refleksyjny projekt.
Calas¢ takiego ideologicznego przekazu propaguje pewikresmny styl
zycia, ktéry najwyraniej pozwala wytrwa w tym balansowaniu od manii do
depresji, od transu do postu, dostarcza efektownggosobow na
kontynuowaniezycia (zawodowego) w ggtym niezaspokojeniu potrzeb,
a jednoczénie wzmacnia przekonanie o omnipotencji (co paradivke
prowadzi do powanego zaniedbywania siebie i swoich bazowych potdceb
tego stopniaze kaczy sk to najczsciej depregj czy tez popadngciem
w rézne stany zatamania).

Kolejne fazyzycia narratora potwierdzapowyzsze ustalenia, by tak
rzec, z naddatkiem. Stajegsbn ofiag mobbingu w pracy, ale ta sytuacja
zostaje przedstawiona w wywiadzie niewinnie, a prae znaturalizowana.
Takie nadmiarowe racjonalizacjeg sstratega komunikacyja wielu
narratorOw tego typu. gSpolagczeniem, na co juwskazywatam, zarOwno
dyscypliny jak i wladzy uwewgirznionej: wiele samozaparciagzkiej pracy
przy jednoczesnym silnym przekonanite robi s¢ to na rzecz swojego
indywidualnego rozwoju. To wcz nowy idiom komunikacyjny, gdzie
kazde kolejne przedswzigcie, mimoze po wielokré@ wymagagce zbyt
wiele od pracownika (do granic fizycznego czyz t@sychicznego
wyczerpania), jest opisywane jako przyngsz w gruncie rzeczy same
pozytywy. Dla przyktadu w wywiadach bardzoesto pojawia si tzw.
okazja do rozwoju, co sprowadzag gednak najczéciej do zdobycia
uproszczonej profesjonalnej wiedzy psychologiczbglZz semiotycznej
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przetransponowanych na umggjosci nawigzywania kontaktow
brarzowych.

Udawanie, konstruowanie interakcji i pggido tego, widoczny
z obecnej perspektywy, nosi jeszcze inne, jak wiydaje, znamiona.
Caloksztalt zachowatego typu narratorow sktania do formutowania tez
o ich sktonndciach narcystycznych. Jednak powierzchowénoktéra
przebija z opisu ichzycia i nadmierna emocjonalna pobudlié&p
dramatyzowanie w trakcie narracji o swoinyciu, cata ta histeria,
cechugca st zwykle (jak i tu) daym stopniem kontroli i usztywnienia,
wskazuje bardziej na histrioniczé§to(Johnson 1998). Jako taka, pasuje
bardzo do wymogow wspotczesnego kapitalizmu ustsgukajcych
miodych, rzutkich ,specy” od mkkich kompetencji, fasad i technik
manipulaciji.

Na kolejry, méwigc chronologicznie, faz narastania potencjatu
trajektoryjnego weyciu narratora sktadatogsryzyko wyrzucenia ze studiow
- ratowat s¢ tym razem ucieczkdo pracy w administracji, w ktorej dtuga; si
nie zatrzymat. Ponownie rozpaegsie okres przechodzenia od jednej pracy
do drugiej, bez peindwiadomdaci powoddéw zmiany, pogbiajacy wrazenie
fragmentarycznei i kontyngentnéci tozsamdci zawodowej narratora; od
euforii do dysforii, z krétkotrwatymi probami zadgmenia bazowych
potrzeb - te traktowa nalezy raczej jako akty desperacji znswiadomy
decyzg. Po kolejnym epizodzie w korporacji narrator zgceszcze raz
prac w instytucjach publicznych, gdzie wiktatesi- bo nie w pelni
angaowat - w polityke, po czym wrocit do biznesu, z pomystem zaioia
swojej dziatalnéci. Jego proces rozumienia siebie i swojegmia, jaki
przedstawia pownej w narracji, finalizuje siw tej wianie decyzji. Postrzega
siebie jako dojrzatego trzydziestoletniegeagryzre, ktdry w calym swoim
zawodowymzyciu angaowat st w mnostwo rzeczy, a teraz nie chce ju
ciggtych zmian, zalenosci i podlegtdci, | s3dzi, ze ,praca na swoim” dmzie
tym ostatnim punktem.

Podsumowanie

Wyjawszy nieliczne projekty, badania nad przemiananatesznymi
w Polsce po roku 1989 nie byly, jak gt bezpérednio zorientowane na
problematylk relacji medzy makrostrukturalnymi (formalno-instytucjonalnymi
wihasciwosciami tych przemian i zjawiskami zacha@dymi w rozmaitych
obszarachswiata zycia potocznego na poziomie praktyk oraz intergjeta
organizugcych tok biografii. W swoich badaniach, azakve wzmiankowanym
we wstpie projekcie, zmierzamy do odpowiedzi na pytajak, w polskich
warunkach i w odniesieniu do wymdionych kategorii spotecznych, rozmaite
zasady i oczekiwania reguop proces pracy wptywgjna poradkowanie
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osobistego tokuycia. Innymi stowy, autobiograficzna narracja restomupca
tok zycia (life-story) stanowi tu punkt wigia do badania historitycia (por.
Helling 1990) w aspekcie interpretacyjnej pracyngstki nad obszarami
nieciggtosci, napeciami i dylematami, przed ktorymi stawia lpeterogeniczny
charakter procesu transformacyjnego.

Jakiego rodzaju strategie przystosowania obsemyj& korpora-
cjach, jéli wezmiemy pod uwag, ze praca w pgnym kapitalizmie jest
w dalszym cigu wyobcowujca, bo przede wszystkim poyziana z inte-
resem zewgtrznym/zyskiem firmy, niezakorzentga, bo zmienna i pro-
jektowa, jednoczanie jak nigdy przedtem (przynajmniej w warstwieoret
rycznej) whczapca, wszechogarnigia, obiecujca samorozwoj i inne
(zewretrzne) atrakcje? W jaki sposob narratorzy rpdabie z napiciem
pomigdzy ugruntowanym kulturowo oczekiwaniem trwadostatusu edu-
kacyjnego i sfd trwatcsci zatrudnienia a wspotczesnym oczekiwaniem
ciagtego i elastycznego przystosowania do zmiennydhzpb rynku pra-
cy oraz wymogami konkurencyjgoi, kreatywndci, dyspozycyjnéci?
W jaki sposob rozwizuja oni konflikt miedzy zyciem prywatnym
I publiczno — zawodowym, budujgranice pomgdzy tymi swiatami?
| wreszcie, w jaki sposéb narratorzy zachogvujwate tazsamdaci,
a w jaki nasgpuje proces transformacji zsamdéci w kierunku zmien-
nych - w zaleénaosci od kontekstu - repertuaréw i kompetencji spatex
kulturowych?

W korporacjach wzbudzone nadzieje kompensowanw $6zny
spos6b; w tym artykule przedstawiony zostat wzorzg&lotymiczny
zwigzany z ideologi samorozwoju, indywidualnej przedbiorczaci,
konsumerycznym stylenzycia, rozrywkami cgsto prowadzcymi do
standw bliskich manii, poczucia omnipotencji, i @t szybko przecho-
dzacymi w stan obrionego nastroju. Ma on co najmniej dwa podtypy,
a raczej stanowi kontinuum od integradop rozwigzania konfliktu po-
miedzy dwoma biegunamizado ugrz:znigcia w cyklotymii, niekontrolo-
wanego powtarzania tego wzorca. Pytaniem bez jettuanej odpowiedzi
pozostaje, czy w przypadku tego narratora samahaignie nie jest kolej-
nym cyklem manii?Zycie zawodowe i narracja o nim w céto wskazuje
raczej na zmniejszaniee¢scharakterystycznych dla cyklotymii wahaTo
moment, w ktérym narrator poprzez dokonanie kolegmaiany uzyskuje
pewry doz integracji niezalenosci i stabilngci, co do tej pory w jegayciu
bylo rozhczne: okresy niezataosci i pocztkowej euforii nie miaty zako-
rzenienia, a pojawiaga s¢ potem normalizacja szybko dawata niekomfor-
towe poczucie zaimosci i uwigznigcia, czyli wpadat naprzemiennie w sidta
jednego albo drugiego typu wiadzy. Nie wybrat raalylego wyfcia z tego
porzadku p&nokapitalistycznego, nie nie potrafit, a mee raczej pogpit
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niereaktywnie, autonomicznie, bazcj na wieloletnich d@wiadczeniach
uwiedze, putapek, walki, czy nawet cierpienia. Narratoajeds¢ by¢ swia-

domy swojego wyboru, wybiera dalsze zaamgenie wzycie zawodowe
w ramach tej kapitalistycznej logiki, poznat i uknej ambiwalencje (co
prawdopodobnie pozwolito na oldenie amplitudy cyklotymii),
a jednoczénie wyrobit sobie krytyczneadgly na temat pracy w #oiych ob-
szarach, w tym szczegolnie administracji.
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Cyclothymic Pattern as some Type of Professional &graphy in the Con-
text of Corporate Order in Posttransformative Polard

Summary

In this article, referring to a set of narrativaeirviews being pro-
fessional biographical interviews with managers anafessionals | would
like to present a definite pattern of a professiaameer, which | call here a
cyclothymic pattern. The course and main phaséBigfspecific settling into
corporate order are identified and described wittze FSchuetze analytical
tools and categories, but the main focus of inteaes not only biographi-
cal processes of growing-up in corporation, thathis sphere of cogni-
tive, normative and emotional references, but dlsar relation to the
institutional sphere. In other words, | intend tideess here the following
qguestion: what are the ways this type of biograpdfiects corporate or-
der, that is some definite type of the social orsetate capitalism, and
the related processes of Europeanisation, gloladisamulticulturalism
and transculturalism as well as the neoliberal ecun order.

Key words: biographical experience, professional careedotlygmic pat-
tern, corporate order, late capitalism.
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Abstrakt

Skutki proceséw globalizacji, rozwoju nowych, inremyjnych dzie-
dzin gospodarki, przemian politycznych w naszymjkrznacgco zmienity
polski rynek pracy i wraz z nim politgkpersonala firm. Na obecnych, wy-
soce konkurencyjnych rynkach krajowym, europejskifwiatowym, do-
strzega s znaczenie kompetencji pracownikow. Dobre wyksziaie, zdo-
byte kwalifikacje, czyli tzw. kompetencje ,twarde’to jedna sprawa, a dru-
ga — to kompetencje ,kkie” - poparcie kwalifikacji umiegjtnosciami adap-
tacji do dynamicznego otoczenia. To czynniki, ktdeeydug dzisiaj o suk-
cesie czlowieka, ale ta& stanowd potencjalnezrédito przewagi konkuren-
cyjnej przedsjbiorstwa.

Niniejszy artykut prezentuje wyniki baflaktore zostaty przeprowa-
dzone w 2013 roku $vod studentéw pedagogiki Uniwersytetu Zielonogor-
skiego, czyli vrod osdb, ktére w niedalekiej przysaowejda na rynek pra-
cy i beda kreow& spoteczp i gospodarcz rzeczywistéé, a jako przyszli
nauczyciele — tate szkoln. Uzyskane opinie pozwalgjpozna& nie tylko
wyobrazenia mtodych ludzi o ich przysziej pracy zawodqgvegosobie poj-
mowania sukcesuyciowego, ale take ich priorytetyzyciowe i potencjat
w nich tkwigcy, ktory umaliwi im w przyszigici zrealizowanie planéviy-
ciowych.

Stowa kluczowe:edukacja, kompetencje, rynek pracy.

Wprowadzenie

W nowej gospodarce najwaiejszymzrodiem rozwoju gospodarcze-
go i wartgci przedsgbiorstw jest potencjat tkwcy w jakaci niematerial-
nych zasobow, czyli w ludzkim kapitale. Odgrywa etrategiczn role
W organizacji i uwaany jest za istotnezrodio przewagi konkurencyjnej
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przedsgbiorstwa. Szczegolnie wae stag sie w tej perspektywie kompeten-
cje pracownikow, bowiendtugofalowy wzrost warkei firmy wymaga wyso-
kiej jakasci potencjatu kompetencyjnego zatrudnionych w oeb (Sien-
kiewicz, Trawhska-Konador 2013: 7). &t takze procesy edukacjigsnie-
rzadko postrzegane w kategoriach ekonomicznyclo, ijakestycja w ludzki
kapitat, ktory — jak pisze C.J. Hurn — sptaci @i formie powgkszonych
dywidend w przyszkei (Hurn 1987: 35-36). WWwietle teorii kapitatu ludz-
kiego, ktép w oczywisty sposOb nmima powazat z panujca tendenci do
promowania znaczenia kompetencji, sukegsiowy miodziey wiaze sk
z edukadj, z rynkiem pracy, a w konsekwencji ta&ki - z rozwojem spote-
czenstwa jako catéci. Jednoczanie podkréla sk nieustanny wzrost nie tyl-
ko ,ilosci” lecz takee ,jakosci” wyksztatcenia ludzi (Gmerek 2008: 24).
Wspoiczénie akcentuje girole kompetencji przysztego pracownika.
Zrodet wszystkich definicji zwizanych z podégiem kompetencyjnym po-
szukuje s w pracach D. McClellanda zapatizowanych jeszcze w latach
70. XX wieku (za: Sienkiewicz; Trawska-Konador 2013: 15-16). . Weuj
ciu tego autora na kompetencje posiadane przeowrakow skladaj sie:
wiedza, umiegjtnosci, zdolngci oraz cechy osobowoiowe potrzebne do
wiasciwego wykonywania pracy (McClelland 2006: 125). Wszernej
i szybko powgkszajcej sk literaturze przedmiotu nioa wyr&ni¢ dwa
gtéwne podejcia do definiowania kompetencji: poégp zorientowane na
pracownika i podégie zorientowane na pracW tym pierwszym, kompe-
tencje § cechami (whaciwosciami) jednostki, ktére tkwdai u podstaw efek-
tywnego dziatania i zachowania w pracy. Cechy temagpogrupowa na-
stepnie w kategorie, ktérymi najegciej s3: wiedza, umigjtnosci, predyspo-
zycje i postawy (Sienkiewicz; Tramgska-Konador 2013: 15-16). W drugim
podegciu kluczowe znaczenie dla procesu weryfikacji, rgce rozwoju
kompetencji ma zakres zadawykonywanych przez pracownika — jako pod-
stawowe pole wykorzystania kompetencji w miejscacgr Obszary kompe-
tencji w tym przypadkuagsbardzo konkretne, opiegapie na analizie funk-
cjonalnej, ktorej dokonuje gpoprzez rozbicie zadana takie wtanie obsza-
ry (Sienkiewicz;Trawiska-Konador (2013: 17). Tworzyestez definicje
mieszane (zob. szerzej Sienkiewicz;Tnasiia-Konador 2013: 18), wiace
te dwa aspekty kompetencji, a do ktérych sktaniamyw niniejszym opra-
cowaniu. Do jednej z nich zalicza slefinicja T. Rostkowskiego okilajaca
kompetencjgako wszelkie cechy pracownikéw, ktérezywane i rozwijane
W procesie pracy — prowaglzlo osiggania rezultatbw zgodnych ze strate-
gicznymi zamierzeniami przedsiorstwa(Rostkowski 2002: 90).
Uogdlniapc, z jednej strony — wae g wyksztalcenie, zdobyte kwa-
lifikacje, okre&lane czsto jako kompetencje ,twarde”, a z drugiej - kompe-
tencje ,mekkie” (indywidualne, interpersonalne) - bardzo cenumiegtno-
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§ci zwickszapce szanse odniesienia sukcesuywiu (Armstrong 2001: 190-
192). Podkréane g one przez wielu badaczy przekonanych o tyeyycie
gospodarcze jest ggoko zakorzenione wyciu spotecznym i nie nima go
rozpatrywg& z pomingciem takich spraw, jak obyczaj, wastd moralne,
nawyki danego spotecsistwa (Landes 2010; Fukuyama 1997; Putnam 1995;
Czapiski 2014; Sztompka 2007). Jak napisat D. Land@anwsze warto
zwraca uwag na rynek i reagowana jego sygnaty. Fakte rynek wysyta
sygnaly, nie oznacza jednale ludzie zareagyjw odpowiednim czasie albo
w odpowiedni sposoéb. Jedni zrghib lepiej od innych, a kultura @ ode-
gra¢ decydugca role (Landes 2010: 583).

Nie ma jednej zamkagiej listy kompetencji. Tworzy girdzne ich ze-
stawienia, w zaleosci od profili zada lub stanowisk (Rostowski 2008;
Woodruffe 2003). Niewtpliwie jednak w takich cechach, jak kreatywéo
wiara we wiasne nuiwosci, odporng¢ na stres, doktadidé, pracowitac,
samodzieln&é, gotowadé do podejmowania ryzyka, dynamizm dziatania —
upatruje st dzisiaj istot sukcesu.

Waznym ogniwem w procesie przygotowywania miodych luda
zycia i pracy jest szkota. To ona jako instytucjpeaania cigtos¢ nauczania
I stwarza przestanki do wywierania wptywu na prgcsscijalizacji miodego
pokolenia. Jest mocno wkomponowana w system spabeez polityczno-
gospodarczy danego fEwa. Nauczyciele,dolagc motorem rozwoju szkot,
liderami r&znych zespotow przedmiotowych i innych dziata szkole i poza
nig, odgrywaj tu kluczow rolg¢. Wspotczeénie praca pedagoga stata bar-
dziej ztazona ni zwykle i oczekiwania wobec niego znacznie wzrosBo-
tycza one nie tylko nauczania, ale ta@kjego aktywnego wkiadu w przygo-
towanie dzieci i mtodziey do zycia i pracy w obecnych warunkach spotecz-
no-ekonomicznych. Naky zatem wnioskowg ze mae tego dokonywa
jedynie pedagog wyposany w odpowiednie ku temu kompetencije.

Niniejszy artykut przedstawia wyniki batlaktére zostaty przepro-
wadzone wiosy 2013 wirdéd studentow pedagogiki Uniwersytetu Zielono-
gorskiego. Jakae to oni lgda kreowa szkolry rzeczywistéé, ksztattowa
charaktery mtodych ludzi, warto pozn&ch opinie na temat przysziej pracy
zawodowej. Jakajsobie wyobraajag w przyszigci i co kedzie w niej naj-
wazniejsze? Czym jest dla nich sukcssiowy? Od czego zaly oshgniccie
tego sukcesu i jakie jest w nim miejsce dla praamyadowej?

Wolny rynek, ekonomiczna zasada rywalizacji o ppg\gpoteczy
I sukces, permanentne sprawdzangg lsbnfrontacje z innymi, tworzy nowy
klimat w stosunkach radzyludzkich. Dlatego istotna jestztpsychologiczna
i moralna strona rynkowego gigu. Kilka pytan dotyczcych tej kwestii
pozwoli wysondowé& Jakimi zasobami moralnymi dyspoauyprzyszli na-
uczyciele? Czy wietgw siebie i we wlasne nibwosci? Czy i na ile czuj,
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ze $wiat nalery do nich i mag wiare w mazliwos¢ wptywu na otaczapg ich
rzeczywisté¢ zawodow i spoteczn? Badaniom poddano 311 oséb Il roku
studiéw licencjackich, rmnych specjalnéi, takich jak: Pedagogika Opie-
kunczo - Wychowawcza i Profilaktyka (POWIP), Animadfaltury (AK),
Resocjalizacja z Poradnictwem Specjalistycznym &ZEdukacja Wcze-
snoszkolna i Przedszkolna (EWIiP), Praca Socjalisg, (Bdukacja Medialna
i Informatyczna (EMI). 88,9 proc. badanych stangwibbiety. W badaniach
wykorzystano metoglankiety audytoryjnej.

Podstawow metody opracowania danych empirycznych uzyskanych
w badaniach ankietowych byta analizasdmwa. Drugi sposéb polegat na
budowaniu indeksow. Prayp zatazenie metodologicznez ido identyfikaciji
zjawiska lub wtasnéxi okreslanej jako wskanik (indicatun) uzywa st czg-
sto baterii wskanikow. Jéli badacz hdz na podstawie znajorai literatury
przedmiotu, hdz na podstawie wgpnej analizy danych potrafi olilec, ja-
kie wkasndci, w jaki sposob integrowane wskadaneindicatum,wéwczas
potrafi zbudowa odpowiedni wskanik syntetyczny tej wiasrai, czyli in-
deks (Nowak 1985: 182-183).

1. System wartcgci badanej mtodziery i ranga pracy w tym systemie

Wiedza na temat systemu wakb miodziery dostarcza rozlegtej
wiedzy o zmieniajcej skt rzeczywistéci. W badaniach socjologicznych war-
tosci najczsciej uyjmowane gjako cele, pewne wizje stanéwzadanych, na
zdobyciu ktérych cztowiekowi najbardziej zayez uwagi na zaspokojenie
potrzeb. Ch¢ realizacji poszczegoinych wagtt ma znaczcy wptyw moty-
wacyjny na zachowania jednostek i grup, stanowiist®ozobowizanie,
ukierunkowuje dzenia (za: Kawczyska-Butrym 2006: 117 -118).

Aby zdiagnozowé, jak to wyghda w przypadku studentéw pedago-
giki UZ i jakie miejsce pod wzgtem wanosci odgrywa praca w ich syste-
mie wartgci — poproszono o wytypowanie $pod kilkunastu przedstawio-
nych im wartdci, maksymalnie giciu najwaniejszych dla nich, ktére naj-
wyzej ceng, ktére mog nadawa sens ichzyciu. Wsrod preferowanych war-
tosci wyraznie zarysowata gihierarchia, ktéra jednocésie zdecydowanie
wskazuje,ze praca jest jednym z wm@iejszych elementow wspoétczesnego
zycia. Jako wart@& ulokowata s pod wzgédem wanosci na drugim miej-
scu ze wskazaniem 66,6 procz za rodzin, ktdra respondenci wymieniali
najczsciej - 78,2 proc. wskasaa Na trzecim miejscu umiejscowitogswy-
ksztalcenie, ktére okazatoggstotne dla 62,8 proc. badanych. Wysqozy-
cje w hierarchii wartéci map rozrywka, czas wolny i tzw. ,korzystanie
z zycia". Na te aspekty zwrécito uwad0,4 proc. respondentéw. Na kolejnej
pozycji znalazt si szacunek u innych ludzi. Uzyskat on 40,3 proc. azsk
Dobrobyt i bogactwo okazatesistotny dla 28,4 proc. badanych, a zaraz za
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tymi wartasciami, ulokowat s spokojny byt bez niespodzianek (22,4 proc.).
Pracowitd¢ i sumienné¢ okazaty st wazne jedynie dla 14,2 proc. studen-
téw. Niepokojco, jak na przysztych nauczycieli, przedstawiatet poziom
dazenia do kontaktu z kultar Jedynie 12,3 proc. wskazato tego typu aktyw-
nos¢ jako atrakcyjn’.

Ranga uznawanych wartéci (w %) Tabela 1
Poz.
Wartst Znaczenie przyznawane po-
szczegOlnym wartéciom we-
dhug ilosci wskazan
1. Rodzina i dzieci 78,2
2. Praca 66,6
3. Wyksztatcenie 62,8
4. Rozrywka, korzystanie z/cia 50,4
5. Szacunek ze strony innych ludzi 40,3
6. Dobrobyt, bogactwo 28,4
7. Spokojny byt bez niespodzianek 22,4
8. Honor o godn&@ 17,5
9. Pracowité¢, sumiennéc 14,2
10. Kontakt z kultug 12,3
11. Sukces i stawa 10,9
12. Patriotyzm 5,3
13. Spryt 4,0
14. Przestrzeganie prawa 3,7
15. Mazliwosé¢ udziatu w demokra- 2,0
tycznymzyciu spoteczno-
politycznym

Zrodio: Dane opracowane na podstawie haskasnych

2. Wartosci cenione w pracy zawodowej. Pegie sukcesuzyciowego
I czynniki wptywaj ace na jego osigniecie
Ocena witasnej hierarchii wakm zawodowych stizy rozwinieciu
sama@wiadomdaci cztowieka, szczegolnie przydatnej w ksztattowamoty-
wacji do pracy. Badania dotyczyty oséb, ktore yu pewien sposob, wybie-
rajac Pedagogik jako kierunek studiow, okékty sie zawodowo. Sid nie-
zwykle interesujce byto uzyskanie informacji na temat: Jak miodeizie

! Wyniki nie sumuj sie do 100, poniewabadani wybierali po 5 wartoi.
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wyobrazajg sobie swagj prae zawodow i co, wedtug nich, bytloby w niej
najwazniejsze?. W swietle uzyskanych odpowiedzi wynikze dla zdecydo-
wanej wekszasci (76,1 proc.) najwaniejsz wartascia pracy jest odpowied-
nie wynagrodzenie. Wiasny rozwoéj eksponowany byepr 41,3 proc. bada-
nych. Brak nagi¢ i streséw w pracy zely kolejng pozycg wyznaczon cz-
stotliwoscia wskaza (40,1 proc.) Po nich ulokowatyesdogodne godziny
pracy (29,6 proc.). Kompetencje zawodowe, do ktdnyiewstpliwie zalicza-
ja sie profesjonalizm i fachow& w tym co s¢ robi, podkrélone zostaty
przez 21,2 proc. respondentéw. Dla niewielu badlanlyo niespetna 10 proc.
(9,6 proc.) wana byta daa samodzieln&® w pracy, a najriej w hierarchii
cenionych wartéci znalazt s¢ dtugi urlop (4,6 proc.).

Pogcie sukcesu osobistego studenci pedagogiki rézav katego-
riach wyr&nie subiektywnych - najezciej jako czerpanie satysfakcji, ktore
prowadzi do ogdélnie rozumianego sg&da, spetnienia wyciu. Piengdze g
wazne, ale rzadkoascelem samym w sobie, jako oznaka bogactwa. | co
szczegolne, ogganie sukcesu macgsrealizow& z zachowaniem wewitrz-
nej harmonii jednostki samej z $pBN zachowaniu tej harmonii sprzyaj
tradycyjne wartéci rodzinne, co mina juz bylo wysondowé po strukturze
hierarchii wartgci. Na pytanie: co jest dla ciebie sukcesgmiowym?, naj-
czesciej otrzymywane odpowiedzi, to:

Robi w zyciu co s¢ kocha, a przy tym méc niczego staowad (AK); By
szczsliwym (AK);

Spetnienie & (RZPS); Sukcesem jest dla mnie 4e,gdy rano wstajesz
I idziesz do pracy zsmiechem (RZPS); Byadowolonym z tego, kinggest
(RZPS); Rohi co sk lubi i z tego st utrzyma (EMI); Chciatabym by osoly
szczsliwg, spetniorg, a jedynym moim problemem ma‘bgo ugotowa na
obiad =D (EMI); By szczsliwym w zyciu, zadowolonym ze swojej pracy,
by¢ spetnionym (POWiP); CZusatysfakgj z tego, kim gijest i co st robi
(POWIP); By w czyms dobrym (EMI); Wraca do domu z ¢émiechem na
twarzy z satysfakgj ze zrobito s¢ cas dobrze (RZPS); Zrobidyplom i zara-
bia¢ piengdze (PS).

Moc nie martwd sie 0 to, czy jutro bdzie czym nakarmidzieci (RZPS);
Chciatabym by szczsliwg zorng, matlg, pracugcg z dziémi, magcg blisko
siebie rodzia; Pogodzeniefycia rodzinnego z profesjonalizmem w pracy;
Koriczgc swojezycie uznd, ze byto s¢ szczsliwym.

Speiné marzenia, ogigng¢ postawiony sobie cel.

Z uwagi na sytuag¢j badanych studentow zywiary, jak sk czesto
podkrgla w badaniach, z truddoami w znalezieniu pracy przez miodych
I nie rokupca dobrze sytuagjzatrudnieniow w oswiacie, interesujce byty

2 Wyniki nie sumuj sic do 100, poniewabadani wybierali po 3 czynniki.



115

Martyna Roszkowska

ich opinie na temat wiasnej sytuagjiciowej za 10-15 lat. Okazujecsize
dla 41,2 proc. studentéw celeiyciowym bytaby praca w zawodzie. Prowa-
dzenie wtasnej dziataldoi gospodarczej bierze pod uwggdynie 6,4 proc.
badanych. 7,1 proc. widziatoby siebie w roli gospuddomowej. Godny
odnotowania jest faktziche¢ pracy w innych zawodach zadeklarowalo a
30,2 proc. respondentow, a 15,1 proc. - nie migania na temat wiasnej
przyszigci. Pozwala to przypuszogaze dgé znaczna grupa studentow Pe-
dagogiki Uniwersytetu Zielonogoérskiego (45,3 praug do kaca przemy-
Slata swoj przyszig¢ zawodow, a byt maze wybrata ten kierunek studiow
tylko i wytagcznie dla uzyskania dyplomu.

Analizowano te kwestie dotycgce stanowiska przysztych pedago-
gow wobec czynnikbw magych wptyw na odniesienie sukcesgyciowego,
ktore okazaty si dos¢ symptomatyczne. Dla zdecydowanegkgzaici (80,3
proc.) Bcznie (decydujca i bardzo wana) jest pracowit&, cha: w hierar-
chii wartasci wymienianych przez respondentow, czynnik tenazaiasi do-
piero na siocdmym miejscu, z wynikiem wskaAz@a poziomie niewiele po-
wyzej 14 proc. Na drugim miejscu uplasowaty gnajomdci z wynikiem
74,6 proc. wskazg na trzecim - szezcie (73,9 proc. wskasy, a dopiero na
czwartym - wyksztatcenie - 73,3 proc. wskazBecydujce i bardzo wane
w opinii mtodych jest te gotowa¢ do podejmowania ryzyka. Ten czynnik
wskazato prawie 72 proc. respondentow. sOduze znaczenie dla agjnie-
cia sukcesu, ma rodzina. Pochodzenie spoteczne dakgdujce i bardzo
wazne podkréla ponad potowa, czyli 55,6 proc. Na kolejnym noejg wy-
nikiem 40,3 proc. wskaagako decydujce i bardzo wane znalazto sicwa-
niactwo i wykorzystywanie prawa dla wkasnych polrze

3. Podmiotowasé

Demokracja, kapitalizm, rynek zmienity zasadniczarunki zatrud-
nienia, wymagania pracodawcow wobec pracownikéwnadto brak row-
nowagi na rynku pracy, wytajacy sk nadwyka poday nad jej popytem,
spowodowat przemiany w systemie wadio upowszechnigg klasyczne
cnoty rynkowe tj. przedsbiorczac¢, poleganie na sobiegzenie do sukcesu.
Powigzane to jest z podmiotoweia cztowieka. Sama podmiotow®d rozu-
miana jest wieloznacznie, nagsziej jako poczucie jednostkowejzzamo-
§ci, poczucie lub realna mliwos¢ samodzielnego dziatania, funkcjonowania
niezalenie, autonomicznie; jako poczucie sprawstwae-to, co jednostka
robi rzeczywicie zaley od niej samej (Cichocicki 2003: 17-45).

W celu okrélenia poziomu poczucia podmiotoyed studentéw peda-
gogiki, utworzono indeks podmiotowa, ktOry stanowi sumarycanmiare
poczucia podmiotowdei. Przybrat on wart@& od O do 6 i zostat wyliczony
jako liczba twierdgzcych odpowiedzi fcznie ,zdecydowanie zgadzant'si
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I ,;aczej zgadzam i w nastpujacych kwestiach: (1) Wksza¢ rzeczy, na
ktérych mi zaley mog: zrobic tak samo dobrze, jak inni; (2) Na ogdét mam
korzystne wyobrzenie o sobie i swoich mbwosciach (3) Na ogét jestem
przekonany(a)e jesli cos zaplanug, to bede zdolny(a) to wykon& (4) Swiat
jest takim jakim go uczynimy (5) Megosikgna¢ to co che, jesli bede nad
tym pracowad (6) Obecnie w naszym kraju #dy przedsibiorczy cziowiek
moze sk dorobt. Kazde z twierdzé byto liczone jako jeden punkt.

Powyzsze dane staty spodstava do dokonania klasyfikacji podmio-
towosci przysztych pedagogéw. Zamkto ja w trzech przedziatach: niskim,
srednim i wysokim. Przedziaty ustalono arbitraln#&atozono, ze studenci,
ktorzy pozytywnie odnidi si¢ do nie wegcej niz dwoch twierdzé (0-2) osi-
greli niska wartg¢ indeksu poczucia podmiotod@ i tym samym zostali
uznani za charakteryzigy si niskim poczuciem podmiotowoi. Sredni
wartas¢ indeksu okr@a liczba pozytywnych wyborow mieszga se
w przedziale (3-4). Taka watidindeksu jest rownoznaczna z posiadaniem
przez badanychredniego poczucia podmiotowm. Liczba pozytywnych
odpowiedzi mieszega st w przedziale (5-6) jest réwna wysokiej waidb
indeksu i osoby, ktére juzyskaty zostaty uznane za g wysokie poczu-
cie wlasnej podmiotowdzi. W $wietle uzyskanych wynikow badaponad
potowa badanych (65,6 proc.) ma wysokie poczucesmng] podmiotovwkti,
wiar¢ w to, ze mog zmieni& swiat. Prawie jedna trzecia (27,3 proc.) za-
kwalifikowata st nasredni poziom i 7,1 proc. - na niski. Rozktady wacio
indeksu przedstawia wykres 1.

Wykres 1
Indeks poczucia podmiotowdéci
70
60
50
0 BNiski
20 B Sredni
B Wysoki
20
10
. A

Zrodio: Dane opracowane na podstawie haskasnych

A zatem odsetek 0sob deklagtych wysoki isredni poziom poczucia
podmiotowdci jest werod studentow pedagogiki UZ bardzo wysoki, ponie-
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waz wynosi 92,9 proc. Niemniej ten optymistyczny wymie przekfada si
na aktywnec¢ zyciowg badanych, do ktorej zaliczagic niewatpliwie dziata-
nia obywatelskie, tak wae szczegolnie dla przysztych pedagogow, kreato-
réw zycia spotecznegdSwiadczy o tym fakt,4 na dole uktadu hierarchicz-
nego, jako najrej ceniona wart& znalazta si wkasnie ta aktywnéc. Moz-
liwos¢ wpltywania na sprawy kraju wskazato zaledwie 2%poeslentow
(patrz tabela 1). Brak zainteresowaryadrziedziry aktywngci potwierdzita
tez kolejna odpowietl na pytanie dotycgee zainteresowania politykInfor-
muje onaze niemal 60 proc. studentow chce ljgk najdalej od niej, a tylko
dla niespetna 20 proc. ta aktywédgest wana. Jéli chodzi o wymiar zawo-
dowy, da¢ znaczny odsetek badanych, ,za najlepszy sposdigpmysania
w dzisiejszych czasach” uznal sprawowanie funkdgrdwniczych (78,5
proc.). Pra¢ w charakterze pracownika szeregowego docenitqp&)8. ba-
danych, a 13,2 proc. nie miato zdania na ten telvgsoki wynik uzyskato
tez bycie przedsbiorcg (71,3 proc. wskazg. Prag¢ w charakterze pracow-
nika najemnego podkio jako atrakcyjm zaledwie 7,7 proc. badanych,
a 21,3 proc. nie wypowiedziatogsiv tej kwestii. Jednak porownanie paivy
szych odpowiedzi z wigjbadanych na temat wiasnej przyset@awodowej
za 10-15 pokazujeze w praktyce swojeycie widzy zupetnie odmiennie.
Bycie przedsjbiorcs, osola prowadzca wlasmy dziatalnéd¢ gospodarcy,
bierze pod uwagjedynie 6,4 proc. badanych. Ponad 40 proc. osdziato-
by siebie jednak w roli pracownika najemnego. Ocssle i stawie mfi
niespetna 11 proc. studentow pedagogiki UZ.

4. Przekonania mtodziey o stuszndci i uniwersalnej waznosci norm
moralnych

Moralnas¢ zwigzana jest z ogoinhierarchy wartasci w danym spote-
czenstwie i etosami poszczegdélnych gruprodowisk spotecznych. Na mo-
ralnas¢ wspotczesnego polskiego spotetztva wptywag czynniki wywo-
dzace st z przesziéci. Jednak w znacznej mierze zalguz od ksztattu te-
razniejszaci, z faktu,ze Polska jest wwiatowym — politycznym, gospodar-
czym i kulturowym — systemie kapitalistycznywe spoteczistwo polskie
zyje w realnym kapitalizmie i realnej demokracji.eldewnd¢, ryzyko wyni-
kaja z samej natury wspotczesnego kapitalizmu, alegakfunkcjonowania
demokracji, ktora dag nam maliwos$¢ indywidualnego wyboru, zawsze
tagczy sk z niepokojem (Ziotkowski 2002: 36). Indywidualifaowvyboréw
moralnych, narastaggy trend relatywizacji zasad moralnych
I kryteriow odr&niania dobra od zia to dzisiejsza rzeczywdéidraka ten-
dencja znajduje silne poparcie w eaizynarodowych programach badaw-
czych European Values Study (EVS) i World Valuasd$t(WVS) (por. Ja-
sinska-Kania 2009: 419). Wraz z etosem indywidualigtytn pojawita s
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rywalizacja, pogo za sukcesem (Miszalska 2002: 175). Rgdzniepewnst
rzeczywisté¢ rynkowa, bywa te przyczym réznych negatywnych emocji,
tj.: zazdrd¢, bezinteresowna zagé, wrogas¢ w stosunku do tych, ktorymesi
powiodto. To wszystko niesie wiele niebezpigrstes dla zasad moralnych
(Miszalska 2002: 178).
W celu okrglenia poziomu akceptacji zasad moralnych, podojakie
w poprzednim przypadku, postino s¢ indeksem. Jego wai® wynosi od
0-5. Powstat jako suma odpowiedzadznie ,zdecydowanie nie” i ,raczej
nie”) w nastpujacych kwestiach: (1) Mamna robé wszystko, co si chce,
jezeli nie ma s z tego powodu osobistych ktopotow; (2ydke jakis sposob
dziatania prowadzi do celu, to nie jestamna, czy jest on moralnie dobry czy
zty; (3) Mozna obchodz prawo, jéli sic go nie tamie; (4) Nie ma takich
bezwarunkowych zasad okla@acych dobro i zto niezakmie od okoliczno-
sci. Uzyskane wyniki zostaty podzielone na trzy poay, informupce o ni-
skim, przecitnym ydz wysokim poziomie akceptacji zasad moralnych. Ni-
skim poziomem akceptacji zasad moralnych charaktsvgly s¢ osoby,
ktore wskazaty nie wcej niz jedrg odpowiedri odpowied (0-1), sredni
wartas¢ indeksu okréa liczba tyclie odpowiedzi mieszgea s¢ w przedzia-
le od 2 do 3. Taka waré indeksu jest rownoznaczna z zakwalifikowaniem
si¢ przez badanych rmaedni poziom moralni. Liczba odpowiedzi rowna
4 oznacza wysakwartas¢ indeksu i osoby, ktére juzyskaty charakteryzyj
sie wysokim poziomem akceptacji uniwersalnych zasadamgch. Rozktad
indeksu przedstawia wykres 2.

Wykres 2
Indeks akceptacji wybranych zasad moralnych
70
60 =
50 — —
—— B Niski
40 — .
= B Sredni
30 — .
B Wysoki
20
10
0

Zrodio: Dane opracowane na podstawie haskasnych

Okazuje s}, ze tylko 15,4 proc. badanych przejawia wysoki poziom
akceptacji zasad moralnych, 59,5 progredni i 25,1 proc. - niski. Kolejnym
krokiem byto zadanie pyfanawizujacych do zachowabliskich zyciowo
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respondentom, mgych wymiar praktyczny, dwiadczalny na co dzfe
Dotyczyly one przyzwolenia jelzeniasrodkami publicznego transportu bez
biletu i sciggania na egzaminie. Okazuje,sie mniej ni potowa osob (41,7
proc.), ktére osignety wysoki poziom akceptacji, nie aprobuje zachowani
Zwigzanego z jedzeniem srodkami publicznego transportu bez biletu. Nie
ma nic przeciwko temu 22,9 proc., a afhops¢ w tej sprawie przejawia 22,4
proc. W przypadku tych, co ulokowaligsha srednim poziomie indeksu,
rzecz wyghda podobnie; 29,7 proc. nie ma nic przeciwkaljeniu bez bile-
tu, 39,7 proc. — wskazato odpowigede jest im to obajtne. Niemal 40 proc.
badanych o niskim poziomie akceptacji przyzwaldakse zachowania, a dla
31,9 proc. takie zachowanig sbogtne. Nie miato zdania na ten temat 6,3
proc. oséb o wysokim, 9,2 procsrednim i 2,8 proc. niskim poziomie ak-
ceptacji zasad moralnych.

Dos¢ duzy odsetek respondentéw wyeazgo@ na zachowania zwA
zane zecigganiem na egzaminach. swéd osob z wysokim indeksem akcep-
tacji zasad moralnych, nie ma nic przeciwko temi®$roc.,srednim — 46,5
proc., niskim — 50 proc. W przypadku odpowiedzijest, mi to obajtne” —
rozktady uktadaty si kolejno: 29,2 proc., 27 proc. i 23,6 proc., a d¢ino
powiedzi€” — 4,2 proc., 11,4 proc. i 12,5 proc.

Jak wid&, u badanych respondentow mamy do czynienia z wasta
mi permisywnymi, przyzwalagymi na zachowania narusze¢ normy spo-
lecznego wspalcia w miejscach publicznych. Co prawda nie wiadpjak
posypityby te osoby, gdyby takie mtwosci miaty, to jednak skala tego
zjawiska jest godna odnotowania.

Zakonczenie

Uzyskane wyniki pokazsj ze praca stanowi istodrnwartas¢ w zyciu
studentow. Pod wzgllem wanaosci ulokowata s na drugim miejscu tuza
rodzimg. Studenci docenigj znaczenie wyksztalceniagdace istotnym czyn-
nikiem kompetencji zawodowych, ktoére w rankingu tesei uplasowato si
na trzecim miejscu. Warte podklenia jest jednak toziw swietle wypowie-
dzi badanych na temat czynnikdw gwjch wptyw na odniesienie sukcesu
zyciowego, wyksztatcenie pod wazglem wanaosci mierzone ilécig wskaza
znalazto s3 dopiero za znajonggiami i szczsciem. By maze liczenie
W zyCiu ha znajomgxi i szczscie zwhzane jest ze zjawiskiem ujawryaj
cym, iz ponad 45 proc. badanych nie ma jasnej wizji swpjeysziéci za-
wodowej, z czego wksza¢ mysli nawet o wykonywaniu innego zawodu,
niz wybrany przez siebie, jako kierunek studiow. Reslemci zdecydowanie
podkrelaja role pracowitgci w osgganiu celéw zawodowych, a takwyra-
zaja gotowa¢ do podejmowania ryzyka.
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Bardzo wanym czynnikiem zwikszapcym szanse odnalezienia si
na rynku pracy jest we wiasne stizvosci. | tutaj przyszli pedagogowie nie
zawiedli, przynajmniej w sferze deklaracji, ponievzaacaca ich czs¢ pod
tym wzgkdem czuje si dowartgciowana. Niemniej obraz ten znacznie za-
kiécajg odpowiedzi informujce o niechci, badanych respondentéw do
wptywania na otaczaga ich rzeczywist@&, czego wskanikiem jest bardzo
niska pozycja w hierarchii waosci wartaci obywatelskich, czy deklaracja
wucieczki od polityki”. Nie widz tez siebie w roli oséb prowadeych wia-
sny biznes, raczej prefeguprag najemm, ale nie odrzucaliby nmiwosci
sprawowania funkcji kierowniczych, chav oczywisty sposéb kioci sito
z brakiem doceniania samodziedoow pracy. Jak widg odpowiedzi stu-
dentéw ujawniagj wiele sprzeczraei. Mimo to ma@na w podsumowaniu
stwierdzt, iz sukces dla przysztych pedagogoéw, mgmmiv skrécie oznacza —
odpowiednie piendze i harmonijne pgtzenie rodziny, pracy oraz czasu
wolnego. O spektakularnym sukcesie i stawiglmyewielu.

Niepokopce zjawisko dotyczy pogliow na temat przestrzegania
prawa. Niespetna 4 proc. badanych deklarage przestrzeganie prawa jest
rzecz pozagdamg w zyciu (tab. 1). | ché dos¢ duzy odsetek respondentow
osiggneto wysoki isredni poziom akceptacji uniwersalnych zasad mowdiny
to jednak ci z wysokim stanowili niewiele ponad @fec. Uzyskane wyniki
potwierdzag tez o autonomizacji wartmi etycznych w poszczegdlnych
sferachzycia, relatywizacji ocen moralnych i zmniejszenygaryzmu mo-
ralnego. Niewtpliwie jest to zjawisko niepokege zwaywszy,ze mamy do
czynienia nie tylko z kandydatami na rynek pradg, takze ze szczegdin
grupg zawodowy — przysztymi pedagogami.
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Education and Labour Market. The Competences of Fuire Teachers
in the Light of Research on the Students of Pedagp@at University of
Zielona Gora

Summary

The effects of globalization processes, the devetoy of new, inno-
vative branches of economy, the political transfation in our country, have
significantly changed the Polish labour market atwhsequently, the HR
policies in companies. The present, highly competitdomestic, European
and global markets appreciate the importance ofl@meps’ competencies.
Good education, acquired qualifications, i.e. thecalled "hard” competen-
cies — this is one thing, another one are “sofillsk- enhancing qualifica-
tions with one’s ability to adapt to the dynamio/eonment. These are the
factors that determine the success of an indivithuddy, but also provide a
potential source of a company’s competitive advgeta

This article presents the results of a study whias conducted in
2013 among students of Pedagogy at the Univer$iBiedona Gora, i.e. in-
volving people who will soon enter the labour maréed create the social
and economic reality, as well as — being futurehess, the reality at school,
too. The opinions enable us to learn not only abmutng people’s ideas
about their future careers and their way of coningiva success story, but
they also give us an insight into their life pries and their potential which
could enable them to accomplish their life plans.

Key words: education, competences, labour market.
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The Assessment of Implementing the Policies of flexirity
in Poland

Abstract

Flexicurity means a specific type of trade-off which takesglae-
tween two basic components of this concept i.«ilflety and security —
trade off which should have a considerably balan#dre. The aim of this
article is to make an assessment of the implementatf the concept of
flexicurity in Poland. The author explored these aspecttewricurity which
were singled out by the European Council, thaflésxible and reliable con-
tractual arrangements, comprehensive life-longniegr effective active la-
bour market policies, modern social security system order to examine
these components an assessment of selected indigae made, the indica-
tors which allow to compare both the policy of aeyi state in a longer pe-
riod of time and activities undertaken by particuauntries.

Key words: flexicurity, Poland, flexibility, security.

Introduction

Flexicurity is the concept of labour market regulation whiels been
systematically developed within the European Ursorce 2006, and earlier
in the 1990s of the 20th century was successfatyied out in Denmark and
Holland. In Poland the concept started to be pomad when Poland joined
the UE and became more significant when the coalijovernment of the
Civic Platform and Polish Peasants’ Party was farme2007.

The aim of this article is to show hdiexicurity is implemented in Po-
land. If the actions carried out by the state &extve and contribute to reduc-
ing unemployment and at the same time retainingrtme-off between two
elements oflexicurity — the flexibility of labour market and workers'cseity.
The task of demonstrating it is not easy due tddiewing reasons: firstly —
the lack of commonly used tools of making such ssessment, secondly — the
lack of precisely defined indicators which can lsily examined and at the
same time compared in the context of particulantraes, and thirdly — not all
components of the conceptftéxicurity can be presented in a quantified man-
ner because of their strongly qualitative character



124  The Assessment of Implementing the Policies atdlety in Poland

1. The definition of flexicurity

The specialist literature offers many definitiorfsttoe concept, how-
ever | apply the one indicated by the European CibuRlexicurity is about
striking the right balance between flexible jobargements and secure tran-
sitions between jobs so that more and better j@rsbe createdEuropean
Commission 2007:11). At the same time (flekibility (...) is about devel-
oping flexible work organisations where people cambine their work and
private responsibilities, where they can keep theining up-to-date and
potentially have flexible working hours. It is alabout giving both employ-
ers and employees a more flexible environment fanging jobs(Ibid.).
Security,however, means(...) ‘employment security’ — to provide people
with the training they need to keep their skillstoglate and to develop their
talent as well as providing them with adequate yslegyment benefits if they
were to lose their job for a period of tirfieid.).

As presented by the EC, the definitionfleiicurity is comprehensive
in its character. However, the EC decided to prenlo¢ four components of
flexicurity:

a) flexible and reliable contractual arrangements(from the perspective of
the employer and the employee, of ,insiders” araltsiders”) through
modern labour laws, collective agreements and wogknization;

b) comprehensive lifelong learning (LLL) strategies to ensure the continual
adaptability and employability of workers, partiat the most vulnerable,

c) effective active labour market policies (ALMP)that help people cope
with rapid change, reduce unemployment spells @@ ¢ransitions to new
jobs,

d) modern social security systemghat provide adequate income support,
encourage employment and facilitate labour markebihty. This includes
broad coverage of social protection provisions (upleyment benefits, pen-
sions and healthcare) that help people combine witk private and family
responsibilities such as childcare (Ibid.: 12).

As Wilthagen and Tros emphasize (2004:1ff&yicurity is a policy
based on an exchange, precisely: a trade-off betvpeeticular forms of
flexibility and security, the trade-off which shdube most balanced, this
means that limiting job security that employees batbre should be com-
pensated by providing them with a different formsefcurity, for example
income. It is unacceptable to increase flexibikyd limit security at the
same time, because in this situation we face utreatment of one the sides,
that is the employee, based on the principle ofirmer (the state, an em-
ployer) and a loser (an employee).
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2. Legal aspects of implementing the concept @fxicurity in Poland

It is not easy to give the date of initiating thetidties aimed at im-
plementing the concept dlexicurity in Poland. For sure Poland’s entering
the EU in 2004 as well as the European Commissi@ttives of 2007 con-
cerning the implementation diexicurity in all EU countries accelerated the
process of preparing the appropriate documentsoffean Commission
2007). However, as M. Rymsza claims, as early akenl990s of 20 cen-
tury (...) Polish version of flexicurity of the shock thergg@riodwas carried
out (Rymsza 2005: 20), although the term “flexicurityas not used in any
official documents. At that time, though, the la$gob security was replaced
with social services of compensation programmsl()bi

The necessity of implementing the modeflekicurity in Poland was
pointed out by Civic Platform in its electoral prags of 2005. What is im-
portant, the party used the teflexicurity also to describe the changes con-
cerning the regulation of the job market in Poland.
The objectives presented by Civic Platform in itlsceoral programs were
gradually implemented by the party and their priovis can be found in dif-
ferent acts. We should therefore emphasize theepso@al character of im-
plementing the concept dlexicurity in Poland. The most important docu-
ments regulating the implementation of the conodékexicurity include the
following acts or acts amendments:
a) the Law on employment of temporary work@dmurnal of Laws 2003, no
166, entry 1608) — the act sanctions the phenomehemployee leasing and
at the same time makes labour market more flexible.
b) the Law on employment promotion and labour mairk&itutions(Joural
of Laws 2004, no 99, entry 1001) — one of the anfthis act was to activate
certain categories of the unemployed. As a resindt,act made the system
binding at that time open to non-public entitieetfocommercial and non-
profit, which were supposed to help out non-pulnigtitutions to activate the
unemployed in accordance wittelfare mixprinciple. (Rymsza 2013: 290-
292). The amendment of the Act of 2014 introduaather changes which
contributed to the development of the idedflexkicurity, such as: profiling
help for the unemployed, the possibility of orgamgstrainings based on tri-
lateral training contracts, and instruments adee$s the unemployed under
30 years of age (traineeship voucher, training fiedc
c) repeated updating of Labour law, where the tellowing amendments
deserve the most attention:

«  Amendment of 2003 (Journal of Laws: no 213, entdg1) under
which was introduced, inter alia, the opportunity work interim,
changes in the task-work system, possibility to lkwpart-time in
place of parental leave.
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*  Amendment of 2007 (Journal of Laws: no 181, en288) which in-
troduced into the existing law a new form of perforg a job, that is
- teleworking.

3. The analysis of implementing the concept diexicurity based on se-
lected indicators

Currently, different centres carry out comparaamalyses concerning
the assessment of implementifigxicurity. However, as there is not a con-
sent about one definition dfexicurity, there is not one accepted tool to ex-
amine this phenomenon, either. In fact, differastitutions offer to examine
flexicurity by means of different indicators (see: Bertozzin&li 2009).

In order to make an analysis and assessment oémapiting the con-
cept offlexicurity in Poland, | will present selected indicators @ted by the
European Council within the frame of the four abaventioned components
of flexicurity. Taking into account the fact that in Poland tbeaept became
an important element of the policy created by tiharities, a comparison of
particular indicators of the period of several geaas carried out; where
possible, the comparison concerned the initialgoeof our membership in
the EU with the current period.

We can talk about the effectivenessflekicurity when the trade-off
between flexibility and security takes place. Unaubus statement if such a
trade-off takes place is, in fact, impossible, timéhe complexity of factors
affecting the implementation of this concept ofrke& regulation. We can
simply state that certain imbalance will alwayspbesent although it should
be minimized. The aim of implementation the polafyflexicurity is mainly
to reduce unemployment and increase the chanclsvaodualified workers
to find a job. At the same time, employers empleatiat to make the above
possible it is necessary to liberalize the regaretiof labour legislation so
that it is possible to employ workers in accordandt real needs and to
dismiss them when the situation on the market absinghis kind of ap-
proach, although advantageous for companies, fisutfto accept by work-
ers, as it deteriorates their standard of livingafTis why, in order to recon-
cile the employers and the employees’ interesis itportant to pay atten-
tion to the second dimension fdéxicurity — security. In this case, it is the
state duty, to a great extent, together with emgr®participation to take care
of developing this component.

It should be understood as multi-faceted compor@ntthe one hand,
it refers to varied financial support provided furople during the period of
unemployment, but on the other hand it is suppased on motivating the
unemployed — by creating conditions — to take ugelyi understood devel-
opment, for example participation in trainings,raeting or starting a pri-
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vately owned business. Finally, it is also suppoadvided for single mothers
by enabling them to work part-time at the same tigtaining the privileges
similar to those who work full-time.

In order to examine how the conceptflaxicurity has been imple-
mented in Poland since it joined the EU an analg§iselected factors has
been conducted, which will allow us to assess @adr components of
flexicurity pointed out by the European Council as crucial.

3.1 Flexible and reliable contractual arrangements

The basic assumption @éxibility is the possibility of concluding dif-
ferent contracts with employees depending on tleel;mef both the employer
and the employee, at the same time eliminatinggbadies connected with
concluding with an employee a different type of tcact than regulated by
law, for example a fee-for-task agreement, in @asibn when the employee
performs the same duties and on the same ternegalar employees. Simul-
taneously, an important factor affecting the fléiip of the labour market is
limitation of too many legal barriers concerningpaying and dismissing
employees.

The analysis of the indicators shows that in Pglantte it joined the
EU, the labour market has become more flexibles Eituation is influenced
by numerous facilitations introduced by the led@aoncerning labour leg-
islation, for example the possibility of applyingferent job contracts, the
possibility of introducing 12 month period settlamthef working hours, as
well as lack of similar regulations concerning pasignation in case of peo-
ple having temporary and open-ended contractshésame time, Poland is
one of the EU countries with the biggest numbepeadple having temporary
job contracts. In 2013 26,8 percent of all empleylead this type of contract
and it was an increase of 4,3 percent since 208é4remas the average for the
EU amounted to 13,7 percent. Simultaneously, itespf the biggest per-
centage of people having temporary job contradts tiend is opposite in
case of employees working part-time. While in 2@®4oland 10,8 percent
of employees worked part-time, in 2013 the numbentwdown to 7,8 per-
cent — which was considerably below the EU averagd,much less than in
most west European countries and at the same timrge milar level as in
other post-communist countries.
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Table 1
People in Poland having temporary or part-time cotracts (in percent)

People aged 15-64 em- Percentage of employees
ployed aged 15-64 having tempo-
Area part-time rary job contracts

2004 | 2008 | 2013| 2004| 2008 2013
Total 17,2 | 18,2 20,3 13,2 14,1 13,7
UE" Men | 7,1 | 7,8 9,8 12,6| 13,3 13,3
Women | 30,1 31 32,7 13,9 15,1 14,3
Total 10,8 8,5 7,8 22,5 26,9 26,8

Poland| Men | 82 | 5,9 5,2 23,6 262 2
Women | 14 11,7 11,1 21,3 27,6 26,3

Source: Eurostat, http://epp.eurostat.ec.eurogavailable: 1.10.2014).

Another important indicator used to present theradrket flexibility
Is the assessment of labour market regulationstriagency of law concern-
ing employing and dismissing workers. The indexspgses 3 main compo-
nents: employment protection of regular workersirsgaindividual dis-
missal, specific requirements for collective dissais, regulation of tempo-
rary forms of employment. Particular elements uratelysis (21 altogether)
are assessed in the 0-6 scale, where 0 meansflae&toctions and 6 means
high restriction&

Table 2 shows data for selected EU countries, weobaerve that:

* in spite of gradual implementation of the concepfiexicurity in Po-
land, legal employment protection of workers havpagticular job
contracts remained on a comparable level in thesy2@08-2013.

* in Poland the EPL indicator did not differ consalady from the EU-
28 average. In 2013 the average indicator valueh®rUE remained
on the following level: open-ended contract (2,28mporary con-
tract (2,91), restrictions of freedom against amliee dismissals
(2,08). In case of open-ended contracts and coledismissals Pol-
ish employees have a higher EPL level than Europearage.

! For 2004 and 2008 data was given for the UE-2hdabh in 2004 Bulgaria and Romania
were not members of UE, whereas for 2013 data gieacerns UE-28 (including Croatia).

2 It should be emphasized that not all elements wagesl on a 0-6 scale. Some were rated on
a 0-2, 0-3 scale. Exact description of EPL exanwnamethodology is available on the fol-
lowing site:http://www.oecd.org/els/lemp/EPL-Methodology.péif contains information on
what particular points on scale mean.
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Table 2
Employment Protection Legislation Index

Protection of employment for: Restrictions of em-
Type of _ended ot ] ployer’s freedom
protection open-ended con emporary con against collective

tracts tracts o

dismissals

Country | 2008 | 2010| 2013 | 2008 | 2010| 2013| 2008| 2010| 2013
Poland 239| 2,39 239 283 288 288 2B3 233 283
Denmark | 2,27 | 2,27| 232 288 288 288 179 1/79 1,79
France 287 | 2,82 2,82 338 338 338 35 375 35
Germany | 2,98 | 2,98 298 363 368 363 1b4 154 15
Holland 293| 2,88 294 300 300 3,19 147 117 1,07
Spain 266| 266 228 37% 3,756 3,13 360 350 3,17
Great 171 1,71 162 283 288 288 042 042 054
Britain

Source: OECD, http://www.oecd.org (available: 12004).

3.2. Comprehensive lifelong learning (LLL)

The idea of life-long learning was promoted asyeasd in the Lisbon
Strategy and now it is an important element of WR®@ Strategy. According
to the European Commission life-long learning (is.)no longer just one
aspect of education and training; it must become dhiding principle for
provision and participation across the full contuma of learning contexts.
(...) Europe, without exception, should have equal opmities to adjust to
the demands of social and economic change andrtipate actively in the
shaping of Europe’s futur@European Commission 2000: 3). Life-long learn-
ing assumes that all: the young and the elderlyinigadifferent level of edu-
cation, should be provided with access to widelgaratood forms of gaining
new knowledge and competences so as to able td gdegly to the needs
of the changing job market. However, the biggeshiner of different forms
of free of charge trainings should be addressdbeatinemployed and those
who are at risk of losing a job.

Below | present the selected data concerning difgllearning. The
main indicator is the one which examines how maegpte of different age
groups participated in different forms of educationthe period of last
montf. The data presented in table 3 shows that in Eotamsiderably

® This study shows data according tO\&rsion current since 2008.
* Different forms of education mean any form of eatian financed from public or private
funds, from vocational courses to post-graduatdiss.
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higher percentage of young people — mainly studemarticipates in differ-
ent forms of education. However, Poland compareseranfavourably when
it comes to the education of older people. On #sbof more detailed indi-
cators we can state that the lowest number of pepaiticipating in addi-
tional training are the people in their 50s.

Table 3
Participation rate in education and training (last4 weeks) by sex and age
Area Aged 18-24 Aged 25-65
2004 2008 2013 2004 2008 2013
UE® 54,3 51,7 54,3 9,2 9,4 10,5
Poland 62,3 65,1 61,1 50 4,7 4,3

Source: Eurostat, http://epp.eurostat.ec.eurogavailable: 1.10.2014).

It is worth noting that in Poland in the last desdlde number of stu-
dents rose considerably and is now comparable tweH=EU average. It does
not concern, however, students who combine workleadhing. In 2010 in
Poland the number of people working and studyinghatsame time was
more than 50 percent less than the EU average. WowBoland had much
better results in the “early leavers from educatad training” category (the
ratio of early leavers is almost three times lowelPoland than in all the
EU), which should be considered a very good resalbove the EU expecta-
tions. On the other hand, Poland receives pooitsesdnen it comes to the
education of the older part of society, in spitehef fact that the expenditures
on life-long learning, taking into account percehtGDP, are similar do the
UE average they are still too low when compareg tmthe EU-15.

® Assumptions concerning data are the same as finesented in"? note.
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Table 4
Score on Vocational Education and Training (VET) irdicators in Poland
and in the UE, 2006, 2010 and 2011 (where availaple

Indicator label

2011 up-
2006 2010 dates
PL |[EU|PL | EU |PL| EU

Access, attractiveness and flexibility

IVET-students as a % of all upper-

44 | 51,7/ 48,2| 49,9
secondary students
IVET work-based students as a % of u P43 | 274137 28
per-secondary IVET ' ' '
Adults in lifelong learning (%) 47/ 95 5B 9, 4,58,9
Older adults in lifelong learning (%) 11 51 15,3512 51
Low-educated adults in lifelong-learning
(%) 06 | 37, 09 39 038 39
Unemployed adults in lifelong learning 37 | 77| 50| 92| 48 91
(%) b ) ) 1 k) )

Skill development and labour market relevance
IVET public expenditure (% of GDP) o057 06D,6 | 0,73
IVET public expenditure (EUR per stu- 3046 698 3896| 8098
dent) 5
Overall transitions and labour market trends

Early leavers from education and training o
%) 54 | 155 54| 14,1 56 135
Unemployment rate for 20-34 year-olds 178 | 106 129! 1311 133 13.3
(%) ’ 1 ) 1 1 )
Employment rate for 20-64 year-olds (%60,1 | 69| 64,6 68,6 | 64,8 68,6

Source: On the way... 2013:93 (available: 1.10.2014).

3.3 Active labour market policy (ALMP )
The third component diexicurity, singled out by the EU is Labour
Market Policy (LMP) which is made up of activitiesncerning active and
passive labour market policy. ALMP are governmengpams that intervene
in the labour market to help the unemployed findkw@here are three main
categories of ALMP: public employment services,hsas job centres which
help the unemployed improve their job search effivaining schemes such
as classes and apprenticeships which help the dagethimprove their vo-
cational skills and employment subsidies, eitheéh&public or private sector
which directly create jobs for the unemployed. (The Miopi2010:32).
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Meanwhile, passive instruments of the labour masgketdifferent forms of
non-repayable financial aid received from the state

Table 5 presents data which shows the value oé sapenditures
concerning LMP. They are low, making up only 38pE8cent of the EU av-
erage expenditures. The biggest difference retat€.MP expenditures and
the lowest relates to ALMP. However, it is worthting that in 2011, that is
at the time when Poland started to experience #gative consequences of
world economic crisis, the LMP expenditures felhsmlerably when com-
pared to 2010 and were the lowest since 2005.

Table 5

Public Expenditure on Labour Market Policies in Pohnd (percent of
GDP)

Year E-27

Type of inter- | 2005| 2006 2007 2008 2009 2010 20

, 011
vention

Total LMP 1) 50511 164(1.013|0.905|0.961|1.036 | 0.722| 1,891
expenditure
Public em-
ployment ser- | 0.069| 0.094| 0.096| 0.088| 0.098| 0.092| 0.084| 0,212
vices

Active Labour

) 0.356|0.359|0.404|0.468|0.526 |0.602|0.333| 0,471
Market Policy

Passive La-
bour Market [0.857|0.711{0.513|0.349|0.337/0.342|0.304 | 1,208
Policy

Source: Eurostat, http://epp.eurostat.ec.eurogavailable: 1.10.2014).

3.4 Modern social security systems

The objective of this component is to carry outrsacstate policy that
will allow to combine different activities (familyyork) and also will coun-
teract the phenomenon of social exclusion. It is e@msy to examine this
component. The indicators used to achieve it aiprasenting in a general
way only how this idea is carried out by the statat proves to a great ex-
tent the effectiveness of the state policy on cexiimgg social exclusion, is
how easy or difficult it is to find a job. The imditor which describes this
phenomenon is theverage duratiorof unemploymernndicator. On the basis
of the data from the years 2004-2012 we can coedidt the activities con-
ducted in Poland, which obviously include the ALMRd LLL activities,
proved to be effective even if they are still natisfactory. However, in each
age group the chances of finding employment moiekbuincreased, al-
though in 2012 the average time of looking fora$till amounted to about 1
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year. Yet, it is worth pointing out that in casetbé age group which is
mostly threatened with unemployment i.e. 55 yedrage and more — this
period has shortened to about 6 months since 2004.

Table 6
Average duration in unemployment (data are expressein months)

Area 2004 2008 2012

OECD total 8.8 5,7 8,4

Poland m_totf';ll, incl. 16.3 121 11.8

the following:

aged 20-24 12,5 10,3

aged 25-54 17,7 13,4 12,2

aged 55 and above 19,2 15,2 13,3

Source: OECD, http://www.oecd.org (available: 12004).

The indicators which illustrate the state policyvéwds poor people
are: unemployment trap and tax wedge. Unemployrmaptshows what per-
centage of wage earned by a person starting affebumemployment period
is “collected” in form of tax, social insurance $eand amount of lost social
security benefits. (Knyska, Arendt 2010:8) Unemployment trap is an indica-
tor calculated for people starting a job after upkyment period. It is de-
fined as the difference between gross earningsr(atarting a job) and net
income increase (after starting a job) expressetheercentage of gross
earnings. Starting a job by an unemployed persaromnected with an in-
creased financial charge for the state, which tegtdm income tax and so-
cial insurance benefits. What is more, people wiheady used the unem-
ployment benefit — lose it. The higher the taxatemnthe new job and the
amount of lost benefits, the lower the net incomafter starting a new job.
This, in turn, means higher value of unemploymeap tindicator. This
means that the higher level of the described irtidiaa, the less profitable it
is for the unemployed person to start a new jols iEwhere the name of the
indicator comes from. Social benefits for the unkaygd can have a discour-
aging effect on their willingness to start a jobeyt can simply become a
“trap”. If, in the opinion of the unemployed persdhe benefits of having a
job do not balance the lost privileges, it is Ipssbable that the person will
start a new job. Meanwhile, tax wedge is the pdegm of gross income
which an average employee must give in form of aaed insurance fees
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(although part of the fee is paid directly by timepéoyee and part is allotted
to the employery.

Table 7
Tax rate on low wage earners
Area Unemployment trap Tax wedge on labour costs
2004 2008 2012 2004 2008 2012
UE 74,07 74,47 74,74 40 39,2 39,9
Poland | 82,73 76,24 80,84 37,2 33,6 34,7

Source: Eurostat, http://epp.eurostat.ec.eurogavailable: 1.10.2014).

In Poland the unemployment trap indicator was chepg 2003 —

2013, taking on the value of 78-83 percent. Theektwalue it reached in
2008 and 2009. In 2010 — 2012 the indicator valas 80,84 percent and
was lower than the EU average. This means, thabmmparison to 2008 the
conditions of people coming back to work worsen€de tax regulations
abiding in Poland do not favour curbing unemploymé&m the other hand,
the tax wedge on labour costs is lower (34,7 percef012) than the aver-
age for the EU (39,9 percent).

Conclusion
Based on the analysis made, we can state thabtioy parried out in

Poland does not lead to successful introductiofieafcurity which is about
maintaining trade-off between flexibility and setyr We should observe
that many more successful activities were carrigdt@ increase the flexibil-
ity of labour market, whereas actions aiming ateasing security of em-
ployees were less visible. Summing up the abovéysisave can conclude
that:

1. In Poland there is too big freedom in concludingperary contracts,
which contributes to breaking the second ruléeficurity — flexibil-
ity. The percentage of temporary contracts exceleesEU average
and is the biggest of all EU countries. This sivats influenced on
the one hand by too liberal law, which allows t@lgpthis kind of
contracts for a long time, and on the other hando-big stringency
concerning dismissal of employees having permanentracts dis-
courages employers from concluding them. Currerithg, govern-
ment is working on an amendment of regulations ragat limiting

® Ibid., p.39
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the number of temporary job contracts. Howeveis the result of a
complaint lodged to the EU by “Solidargd.

2. In Poland the legal protection of employees hayadicular job con-
tracts has not changed considerably. The EPL itatidar Poland
shows that legal protection of employment is corapkr with many
west European countries.

3. The LLL concept whose introduction is supposed mprove the
situation of workers with low or no longer neededlifications does
not provide expected results. Still, mainly yourgpple participate in
different forms of additional training, whereas tharticipation of
people over 50 is low.

4. In Poland people who lost their jobs do not getgadée support from
the state. The average of expenditures on laboukenaolicy is in
Poland more than 50 percent lower than the EU geera

5. The introduction of the assumptions ftéxicurity in Poland did not
contribute to considerable reduction of employm&he employment
indicator in Poland reached 64,9 percent in 20b& (WE average
68,4 percent). Besides, in this period the numlfeznaployed men
reached 72,1 percent and only 57,5 percent of wo(iemostat,
avail.: 1.10.2014).
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Ocena wprowadzenia pogcia Flexicurity w Polsce

Abstrakt

Flexicurity oznacza specyficzny rodzaj wymiany jaka zachod®i p
migdzy dwoma podstawowymi elementami skladowymi tejdepcii, czyli
elastycznécia i bezpieczéstwem — wymiany, ktGra powinna ndiev miar
zrownowaony charakter. Celem tego artykutu jest przeprowagz analizy
wdrazania tej koncepcji w Polsce. Autor dokonat ocenghtkomponentéw
flexicurity, ktére zostaty wyrénione przez Komigj Europejsk, tj.: elastycz-
ne i przewidywalne warunki uméw, kompleksowe simét uczenia giprzez
cale zycie, skuteczna aktywna polityka rynku pracy, noresmne systemy
zabezpieczenia spotecznego. W celu zbadania tystp&oentow dokonana
zostata ocena wybranych wsgkigkéw, ktére pozwalaj porownywa zardw-
no polityke danego pastwa w dhiszym okresie czasu, jak i dziatania po-
dejmowane przez poszczegolnéstaa.

Stowa kluczowe:flexicurity, Polska, elastyczié, bezpieczastwo.
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Czy polscy bezrobotni mog zwiekszyé swoja zatrudnialnosé?
Mozliwosci rozwijania osobistej zatrudnialnosci w kontekscie
nowej roli publicznych stuzb zatrudnienia

Abstrakt

Pogcie zatrudnialnéci (employability w warunkach elastycznego
rynku pracy rozumiane jest jako wielowymiarowy z@spech i kompetencji
osobistych, maiwych do rozwijania przez jednostka r@nych etapach jej
zycia zawodowego. Artykut przytacza modele wskazeijna meliwosé
rozwoju tak rozumianej zatrudnialéw i rozwaza mazliwosci jej wzmacnia-
nia w procesie pomoc$wiadczonej osobom bezrobotnym przez publiczne
stuzby zatrudnienia w kontékie najnowszych zmian regulacji prawnych
tym zakresie.

Stowa kluczowe: zatrudnialné¢, bezrobocie, psychologiczne skutki bezro-
bocia, publiczne skby zatrudnienia.

Wstep

Termin employabilityoraz jego dostowne ttumaczenie na polski jako
zatrudnialn@¢ pojawito st Polsce w zwizku ze wsipieniem do Unii Euro-
pejskiej i obecngcia tego terminu w wanych dokumentach unijnych, jak na
przyktad Europejska Strategia Zatrudnienia, gtayjv wyniku Szczytu Am-
sterdamskiego w 1997 roku. Spowodowalto to przepdi@ipogcia zatrud-
nialncsci do polskich dokumentow gdowych takich, jakNarodowy Plan
Rozwoju 2004-2006VIGiPS 2003).

NowelizacjaUstawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynyacy
(Ustawa o nowelizacjp014) i reforma zwjzana z nj, ktadzie nacisk nafek-
tywna¢ zatrudnieniow. Do oshgania jej przez publiczne shy zatrudnienia
masi¢ przyczynig m.in. katalog zaat adresowanych tak do pracodawcow (jak
np. dofinansowanie tworzenia stanowisk w trybiegedcy), jak osob bezrobot-
nych (np. bon szkoleniowyjJednoczéie Ustawaprzewiduje maliwosé¢ prze-
kazania dziaka aktywizacyjnych tych osob, wobec ktérych dotyclsczee dzia-
lania nie prowadzity do zatrudnienia i ktore posgrane g jako trudno zatrud-
nialne czyli wykazujce s¢ nisky zatrudnialnécig. Warto rozway¢, na ile
wprowadzone nagrlzia mag szanse nie tylko doprowadzilo ich doranego
krotkotrwatego zatrudnienia, ale fakzwickszy¢ ich zatrudnialn& rozumian
jako wzgkdnie trwata kompetencja osobista.
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1. Przemiany pojecia employability

W dziedzinach, dla ktérych przedmiotem zainteresoavgest pro-
blematyka zatrudnienia, paje zatrudnialnéci wyskpowato znacznie wcze-
$niej niz pojawito st w kontelécie politycznym. Literatura na temainploy-
ability powstaje na gruncie nauk o zgizaniu, z zakresu ekonomii, pedago-
giki i psychologii. Zmieniajce s¢ teoretyczne konceptualizacje zatrudnial-
nosci weryfikowane g w badaniach empirycznych zyciem zt@zonych me-
tod o charakterze isgiowych i wielozmiennowych analiz statystycznych.
Tworzone g praktyczne metody rozwijania zatrudnialoip na przykiad
w postaci modeli dla tzw. poradnictwa kariery lurzgdzi diagnozy indywi-
dualnej. Zjawisko zatrudnialdoi cieszy st zainteresowaniem nie tylko
w Europie. Literatura przedmiotu powstajeakv krajach, ktérych instytu-
cjonalne rozwdzania rynku pracy i struktury zawodowe dalece oghieod
europejskich, jak Pakistan czy Republika Potudnjoiieyki.

Wedtug Misra i Mishra (2011) jako pierwszy termiamployability
uzyt Beveridge (1909) pisz o bezrobociu, inni wskazupa pojawienie i
go dopiero w latach 50. (Marzec 2010). Od tego wzasieniaty st zarowno
definicje, jak konceptualizacje tego pogp. W latach 70. wyspowato ono
przede wszystkim w konté&ie makroekonomicznym i oznaczato posiadanie
zatrudnienia, w tym wskaik zatrudnienia danych grup i kategorii spotecz-
nych i zawodowych.

Juz wtedy jednak w literaturze znatemazna modele zatrudnialdoi
jako charakterystyki osobistej, opartej nie tylka cechach zastanych, ale
takze na kompetencjach maovych do nabycia i rozwijania. Bodaj najwcze-
$niejszy model (Law, Watts 1977 za Poll, Sewell 200krelany jako DO-
TS — od pierwszych liter swoich kluczowych elementé akcentuje mai-
wos¢ rozwoju zatrudnialngei jako kompetencji osobistej poprzez pgoik
roznorakich dziata, ktore dostarczaj doswiadczéd potrzebnych do wy-
ksztatcenia cech i kompetencji, skiagtgich s¢ na zatrudnialn@. Dziatania
wazne dla powstawania zatrudniafcoto takie, ktore pozwalgjna podej-
mowanie decyzji (Bcision learning), dgzki czemu rozwija i uniwersalna
zdolng¢ podejmowania decyzji. Majone wymagaswiadomaci szans ryn-
kowych (Qoportunity awareness), co wymusza poszerzanie wiedgm,
jakie & mazliwosci i wymagania rynkowe. Zatrudnialfiojako ceck osobi-
sty rozwijajg dziatania zwgzane z uczeniemesizw. przejcia (transition) tj.
takie, ktére przygotowy] do podgcia wiaciwych dziatsh zwigzanych
z przemieszczeniemespomidzy kolejnymi instytucjami edukacyjnymi lub
rynkowymi (Transition learning). Obejmaijone m. in. poszukiwanie pracy
I umiejetnos¢ autoprezentacji. Podstawlla zatrudnialnéci jest jednak sa-
moswiadoma¢ (Self awareness), dotygeza wtasnych zdolniei, zaintereso-
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wan, wartaci, ktora take maze sk rozwija¢ dzigki réznorakim déwiadcze-
niom. Powstanie modelu DOTS poprzedzita praktykakt&dnie na pocgku

tej samej dekady napisany zostat bodaj najbargnieplarny nawiecie pod-
recznik dla oséb poszukagych pracy oraz specjalistow wspomagsggh je,
znany jakoSpadochronBolles 1972). Wydany pierwotnie naktadem lokal-
nej kopiarni, a dopiero po dwoch latach przez sjoigalne wydawnictwo,
do dzi publikowany jest w wersjach rokrocznie aktualizoweh. Proponuje
on bogate trei, zgodne z modelem DOTS.

W latach 80. i 90., wraz z zainteresowaniem prohleimzatrudniania
jednostek i rozwojem metod wspomagania 0os6b pogacyeh pracy takimi,
jak kluby pracy (Azrin, Bessalel 1980, 1983) czgningi poszukiwania pra-
cy (Vinokur, Caplan 1987), terminu employabilityczeto wzywaé w odnie-
sieniu do zdolngci indywidualnego dopasowania i dopasowania(gbdkr.
moje A.K.) jednostek do wymagaynku. Zdolndg¢ taka miata b§ nie tylko
zastanym potencjalem, ale takcecla dynamiczig — rozwijary wraz z umie-
jetnoscig rozpoznawania zmienigjych s¢é wymaga rynku i pracodawcéw
oraz rozwijania wkasnych kompetencji adekwatnietytdh wymaga. Osoby
0 wysokiej zatrudnialnizi miaty rozumi€ sytuacg na bieacym rynku pracy
I by¢ bardziejswiadome swoich umiefnosci zwigzanych z prag co uma-
liwiatoby im podejmowanie trafniejszych decyzji ogasowaniu — tj. wybo-
rze adekwatnego dla siebie miejsca pracy. Nini@gzpzwinigcie kompe-
tencji i cech sktadagych s¢ na zatrudnialn&@ jako charakterystyk osobi-
st3, podnosito te zatrudnialné¢ osoby, rozumiamnjako szansa na otrzyma-
nie przez rg zatrudnienia. Osoba poszukcg pracy otrzymywata zatrudnie-
nie na stanowisku, ktérego wymagania trafnie ronpéz i potrafita skutecz-
nie zaprezentowagpracodawcy swajprzydatné¢ do pracy na nim.

Najprostsza definicja z tego czasu dkaezatrudnialné jako bycie
w stanie nie tylko dosta ale i utrzyma prae (podkr. moje A.K.) zaréwno
pozostajc w organizacji, jak poza #i(Hillage, Pollard 1998). Wysoka za-
trudnialn@g¢ danej osoby oznacza nie tyle zddihao utrzymania konkret-
nego stabilnego miejsca pra@atrudnialné¢ wewretrzna), ile zespot takich
umiejtnosci, ktore pozwalaj na samowystarczald® w poruszaniu §i po
rynku pracy tak, aby utrzymywastan zatrudnienigzatrudnialné¢ ze-
wnetrzna). Taka zatrudnial§é zalezy nie tylko od samych zasobow danej
osoby — jej wiedzy, zdolsoi czy kompetenciji, ale od sposobu, w jakywa
ich w konkretnym konteicie: sytuacji osobistej i warunkow rynkowych,
w jakim poszukuje pracy. Nadal wee jest, jak prezentuje je pracodawcom.
Model zatrudnialngéci Hillage i Pollarda (1998) obejmuje takie skladgyak
osobiste zasobywigzane z zatrudnieniem, w tym: wiggaimiegtnosci za-
wodowe oraz postawy pgdane na rynku pracy, ale takszereg umiefno-
§ci zwigzanych z poszukiwaniem i otrzymywaniem pracysr®d nich g
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takie, ktore jawd sie jako stosunkowo tatwe do nabycia, jak urtiepsci
autoprezentacjskutkupce otrzymaniem pracy tj. pisania dokumentéw apli-
kacyjnych czy znajomig technik prowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej.
W rzeczywistdci wykorzystanie kadej z tych umigjtnosci w znacznym
stopniu zaley jednak od gibszych charakterystyk i predyspozycji jednostki,
podlegagcych istotnemu ostabieniu na skutek utraty prapyzedhizajacego

sie bezrobocia (Kalbarczyk 2011), czyli paradoksakviéym wiasnie okre-
sie, kiedy kompetencje tg sajbardziej potrzebne i ktéry madgprawdzia-
nem wysokiej zatrudnialdoi osobistej danej osoby. Omawiany model za-
ktada umiegtnosci, okreslane jako umiejtnosci zarzdzania karieg (podkr.
moje A.K.), a wrod nich techniki poszukiwania nowej pracy — rozang
jako zdolnd¢ docierania do miejsc pracy, w tym ukrytych tj.itdk na ktére
rekrutacja nie odbywa gipoprzez opublikowanie ogtoszenia. Wymaga to
znajomdci rynku tj. bram i mechanizmow rgdzacych nimi oraz umiegno-

$ci docierania do ukrytych informacji, na przyktadppzez nawgzywanie
nieformalnych kontaktow, ktére — w przypadku os@&zrobotnych — gzsto
ulegap ostabieniu i ograniczajsiec do najblzszego kegu osob take bezro-
botnych. Autorzy wprawdzie przyzmape - précz kompetencji osobistych —
zatrudnialné¢ danej osoby zahy takze od takich jej obiektywnych uwarun-
kowan zewretrznych, jak sytuacja rodzinna czy aktualna sy@a@ rynku
pracy. Jednak wysoka zatrudnialé@oleg@ ma na podejmowaniu dzigta

i decyzji zwgzanych z zatrudnieniem adekwatnie do tych uwarumkowo

w sensie psychologicznym wymaga zdp elastycznéci i gotowaci do
zmiany i dostosowywania i Wyraznie wida tu wptyw (cytowanych ji)
metod pomagania osobom bezrobotnym i posazgku) pracy, intensywnie
rozwijanych w latach 90. na gruncie anglosaskimglie w USA i Wielkiej
Brytanii).

2. Zatrudnialno §¢ w kontekscie elastycznego rynku pracy

Zakres pajcia zatrudnialnéci rozszerzyt s znacznie wraz ze wzro-
stem elastyczrimi rynku pracy i pojawiania sina nim form zatrudnienia
coraz bardziej elastycznych z punktu widzenia pllaeey, a niestabilnych -
z punktu widzenia pracownika. Brak bezpietteva na wspotczesnym rynku
pracy nie dotyczy jednak wydznie bezpieczestwa posiadania zatrudnienia,
ale take przejawia si w braku jasnéci i jednoznaczn<ei dalszej kariery
w sytuacjach zmiany pracy. Wypuje nawet w przypadku wzginej pew-
nosci zatrudnienia, a wynika wtedy z nieamm$ci oczekiwania gwarancji
przebiegu kariery w obbie danej firmy. Niepewng stata s§ immanentyn
cechy wspotczesnej kariery: pracy i dotyezch jej decyzji (Trevor-Roberts
2006). Jednym z powodow jest tu tempo zmian telclgeznych. Ji sama
decyzja o wyborze roli zawodowej podejmowana jesivavunkach niesta-



141

Agnieszka Kalbarczyk

bilnosci, wynikajgcej z tempa zmieniggych s¢ technologii, segmentow ryn-
ku, restrukturyzacji bran Moze temu towarzyszy poczucie niepewrsoi
wynikajace ze stale zmienggych se¢ informacji czyswiadoma¢ szybkiego
dezaktualizowania sispecjalistycznej wiedzy zawodowej oraz niepewnych
skutkéw jej stosowania. Umignos¢ rozpoznawania wymagaynku i pra-
codawcow jest dalece trudniejsza. Oznaczad@atrudnialnéci stawiane $
znacznie wysze wymagania.

W obecnym podégiu do zatrudnialnai nie tylko nasipuje przesu-
niecie na jednostkodpowiedzialnéci za wtasg karier, jej jakas¢ i powo-
dzenie, ale wicz rosnie odpowiedzialn& jednostki za jej bezpiecmtwo
zatrudnienia (Marzec 2010:128). Tak we dzisiejsza zatrudnialdd to
znacznie wgcej niz tylko posiadanie umiegjnosci wymaganych przez praco-
dawcéw oraz zdoln@ ustawicznego rozpoznawania tych wymagaosto-
sowywania sj do nich.

Obecne psychologiczne konceptualizacje zatrudniainoich empi-
ryczne weryfikacje (Potgieter 2012) wskaguje koniecznym staje @i aby
kandydat posiadat pewne tzw. psychologiczne zakabgry (sychological
career resources sprzyjagce rozwijaniu ranorakich kompetencji budowa-
nia kariery ¢areer building skilly i tzw. meta-kompetencje kariergareer
meta-competencigsWysoka zatrudnialrié oznacza wic nie tylko ,stag”
sama@wiadoma¢ i takie osobiste cechy, jak wysoka samoocena ozgjeit-
nos¢ przystosowania gj ale take szczegOlp postawe, jaka jest nastawienie
na karie¢ (podkr. moje A.K.). Potgieter (2012) jako wspoisze atrybuty
zatrudnialnéci wymienia: zdolné do samodzielnego zadzania kariey,

a wiec umiegtnoic jej perspektywicznego planowania i realizacji otak
odpornd¢ kariery na wptyw czynnikdw zewirznych, ktora polega na umie-
jetnasci kontynuowania kariery mimo niespodziewanych zmiaotoczeniu
— dzkki zdolndéci ich wykorzystania. Autorka wie tez zatrudnialnéc

Z orientacy przedstgbiorczz. Obok wymienianych waej charakterystyk psy-
chologicznych osoby, da zatrudnialn& wymaga samoskuteczitd
w funkcjonowaniu opartej na rozwitej autonomii i niezaltenosci oraz wy-
sokich kompetenciji kulturowych.

Stosunkowo najbardziej ztony na gruncie tzw. poradnictwa kariery
jest model okrdany poprzez akronim CareerEDGE (Pool, Sewell 2087e
wzgledu na graficzne symbolizacje modelu nazywanyediduczem do Za-
trudnialnasci. Podobnie jak model DOTS, jest on modelem rozwajaa-
trudnialngci jako kompetencji osobistej. Zaktada przede wikzysposiada-
nie i rozwijanie umigjtnosci stanowacych poziom podstawowy, na ktory
sktadaj siec (w kolejncci termindw skfadajcych s¢ na akronim): nauka
rozwoju kariery (CareeDevelopment Learning); nabywaniesgoadczenia,
zaréwno zawodowego jak ogoéthaiowego (Experience — work and life);
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zdobywanie wiedzy, umiejnosci i rozumienia zwjzanych z poziomem
formalnego wyksztatcenia _@ree Subject Knowledge, Undestanding
& Skills); rozwijanie kompetencji uniwersalnych,ansferowalne ngdzy
czynndciami i dziedzinami (@neric Skills), jak np. umiefnos¢ pracy
w zespole, a w kecu rozwijanie bardzo modnej tzw. inteligencji enw@l-
nej (Emotional Intelligence). Posiadanie i rozwijanie y&kich tych skia-
dowych jest jednak niewystarczeg dla powstania zatrudniakup, o ile nie
zostam one poddane samorefleksji i ewaluacji. Dopigémeadomaé posia-
dania zasobdéw podstawowych i ich trafna ewaluacidufe drugi stopie
zatrudnialnéci, prowadzacy do wyksztatcenia siwysokiej samooceny i za-
ufania do siebie oraz skutecZnbna rynku pracy, stanowgych poziom
trzeci. | to te trzy charakterystyki twarostatecznie zatrudnialf®rozumia-
na jako kompetencja osobista.

Dla doskonatej wikszaci uczestnikdw rynku charakterystyki psy-
chologiczne zwjzane ze wspétczesnym rozumieniem zatrudniaineydap
sie¢ absolutnie nieoggalne. Wymusza to potrzelprofesjonalnej pomocy,
ktGra mae i powinna by swiadczona na tych etapach kariery zawodowej
i przez r@ne instytucje. W ostatnich latach wznych krajach pojawit si
zawdd tzw. doradcy zatrudniakw, ktorego gtdwnym celem jest oczieie
doprowadzenie do zatrudnienia klienta. W opisaehatiska i programach
realizowanych w ramach wzmacniania zatrudnigtnaie chodzi jednak
o skuteczne pwednictwo pracy. Wanym zadaniem jest doprowadzenie do
zatrudnienia poprzez usamodzielnienie osoby pogzoéupracy i wzmoc-
nienie jej tzw. zatrudnialr$gi postrzeganejperceived employabilijy spro-
wadzajicej sk do tego,ze wrasta poczucie danej osobg, maze zdoby za-
trudnienie — podobnie, jak to jest np. w omawianyozeniej modelu Care-
erEDGE (Pool, Sewell 2007; McArdle i in. 2007). Akt potazony jest wec
nie tylko na wspieranie samodzielnego poszukiwanéy, nie zé& szukanie
jej dla i za klienta, ale na wypasanie go w kompetencje wzglnie samo-
dzielnego radzenia sobie na rynku pracy teraz iaygztcci.

W pierwszej kolejnéci zatrudnialné¢ moze by ksztattowana na eta-
pie przygotowania gido zawodu, a wt w toku edukacji — zarbwno poprzez
tresci, jak i formy nauczania — takie, aby dostarczalg déwiadcze ksztal-
tujgcych cechy sktadage s¢ na zatrudnialn@& (zgodnie z modelem DOTS).

Obszarem ksztattowania zatrudnialoiopracownika mge by miej-
sce pracy. W zvgzku ze zmianami form zatrudnienia i zmiamelacji praco-
dawca-pracobiorca obserwowana (lubzmoaczej postulowana) jest zmiana
starego kontraktu psychologicznego zzénego z zatrudnieniem z formuty
postuszgstwo w zamian za bezpieggvona nowy inicjatywa w zamian za
okazje do rozwoju(Herriot, Pemberton 1995 za Trevor-Roberts 2006).
W zgodzie ze starformulg kontraktu powinnécig pracodawcy w przypadku
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zwalniania pracownika, wcgeiej aktywnie motywowanego do zaaugeaa-
nia w prae, jest pomoc w znalezieniu nowego zatrudnienia pegprzespot
dziataa realizowanych w ramach tzw. outplacementu. Porakadwiadczo-

na jest na ogot w okresie trwania zatrudnianigydjwreczeniu wypowiedze-
nia i zwolnieniu zeswiadczenia pracy (Alvey, Robbins 2008). W konse-
kwencji, osoba zageona brakiem pracy nie nawet nie utra¢istatusu oso-
by zatrudnionej, j@i podejmie nowg prac w tym czasie lub bezgeednio po
jego zakaczeniu.

Zwigkszanie zatrudnialdoi pracownikéw jako ich kompetencii
osobistej, adekwatnie do obecnego rozumieniagcpn) ma s jednak
realizowa& juz w toku swiadczenia pracy. Polega to na dostarczaniu
pracownikowi maliwosci rozwijania zarowno kompetencji zawodowych
wymaganych aktualnie na rynku pracy (nawedijeie w firmie danego
pracodawcy) w postaci szkalei wspomagania zdobywania formalnych
uprawnig, jak rozwijania tzw. kompetencji transferowalnyema przyktad
ksztaltowanych poprzez sanires¢ pracy, realizowane w niej procedury
i standardy. Firmy, ktére realizujakie dziatania odnogzz tego korzyci,
gdyz postrzegane jako bardziej atrakcyjni pracodawagygqiagaj takze
lepszych kandydatow do pracy. Ci$zatragc prag, map posiadéa
kompetencje na tyle atrakcyjne rynkowae szybko znajdgj nowe
zatrudnienie po utracie pracy. Wea w tym momencie tzw. zewtnzna
zatrudnialné¢ pracownika ksztattuje siw oparciu o jaké& postrzeganego
przez niego kontraktu psychologicznegozihcego go z bytym pracodawc
(Sok iin. 2013).

Tymczasem elastyczebrynku pracy waze st czesto z zatrudnieniem
na warunkach poleggjych na nieinwestowaniu w pracownika i jego rozwoj,
jak jest to na ogét w przypadku zatrudnienia tyrsoreego. OznaczaAeyzyko
utraty pracy nieasekurowanej porgoze strony pracodawcy, niecdacego
w stanie lub nie chycego jej udzieti. W sytuacji takiej obovazek pomocy spa-
da na publiczne sty zatrudnienia.

3. Szanse rozwijania zatrudnialndci w okresie bezrobocia

Do niedawna osobami pragaymi w urzdach pracy na rzecz za-
trudnienia osoby bezrobotnej (i poszulagj pracy) byli pérednicy pracy
i doradcy zawodowi, rzadziej — liderzy tzw. klub@nacy. Z ustug doradcow
bezrobotni klienci korzystali rzadko, g0 wyhcznie przymuszeni do tego
formalnie lub nieformalnie, a skoro tak — to czagania tej ustugi byt tak
krotki, ze nie pozwalat na agjniccie celéw gtbszych i bardziej dtugofalo-
wych skutkow. NowelizacjdJstawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy(Ustawa o nowelizaci2014) wprowadzita nogvfunkcje doradcy
klienta, ktoradczy funkcje dotychczasowych stanowisk (art. 91 1$t2), co
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akurat z punktu widzenia poprawied psychologicznej proceswwiadczonej
pomocy jest zabiegiem trafnym (Kalbarczyk 20113t Je jednak zmiana, do
ktorej realizacji pracownicy specjalizgly sk dotad w rozdzielnych rolach
nie g wystarczajco przygotowani. Obna to upatrywasp w tej zmianie po-
tencjaly szang na zwekszenie skuteczroi ich pomocy w postaci wzrostu
zatrudnienia 0s6b bezrobotnych. JednéeEewazne miejsce w nowelizaciji
Ustawy o0 promocji zatrudnieniazwigzanej z i zmianie filozofii funkcjo-
nowania publicznych sib zatrudnienia w Polsce, pedrpojecia skuteczno-
sci i efektywndaci zatrudnieniowej. Zwiaszcza to ostatnie tworzeggr na
dazenie do szybkiego (a waé krotkofalowo taszego) zatrudnienia osoby
bezrobotnej, a wc zwigkszanie jej zatrudnialdoi rozumianej zgodnie
Z najstarszymi konceptualizacjami tegogo@, ale i w duchu polskiej wersji
modeluflexicurity (Krynska 2009) Zgodnie z nim do ukdow pracy nalget
ma wspomaganie nibwie jak najszybszego przgia pomedzy okresami
zatrudnienia.

Dazenie do jak najszybszego zatrudnienia wydajezasadne przede
wszystkim ze wz@du na sytuae¢j bytows osob bezrobotnych, ale tak ze
wzgledu na sukcesywne oliainie s¢ zatrudnialnéci osobistej w miayr
przedhizania s¢ sytuacji bezrobocia. dke przyja¢ zgodnie z Forrier i Sels
(2003 za Marzec i in. 2009}e zatrudnialn& jest specyficzq zdolndcia
pozwalajca pracownikom identyfikowa i realizowa& szanse (podkr. moje
A.K.) na zatrudnienie na rynku pracy oraz inne seama rozwoj ich kariery
zawodowej, to na utratakiej zdolndci przez osoby diugotrwale bezrobotne
wskazywali ju jedni z pierwszych badaczy psychospotecznych komse-
cji bezrobocia, przeprowadzonych w Marienthal. Jdedrpodstawowych
konkluzji tych bada byto to, ze diugotrwate bezrobocie prowadzi do apatii,
ktorej ofiary nie wykorzystujjuz nawet tych nielicznych rlawosci, jakie im
jeszcze pozostaj(Lazarsfeld 2007:37). Obserwacja ta zdageveskazywa
na konieczn& doprowadzania do mibwie szybkiego zatrudnienia osoby
bezrobotne.

Tymczasem wiedza z zakresu psychologicznych konsegwbezro-
bocia (Kalbarczyk 2011) pokazujge szybkie dorane zatrudnienie jest me-
toda nieskuteczp bowiem ré@norakie problemy w zakresie funkcjonowania
psychicznego, spotecznego i pracowniczego gnpgwodowg& ponowrn
utrake pracy w szybkim czasi®tuzszy stan bezrobocia zmniejsza (...) war-
tos¢ bezrobotnego jako pracownika, nawet gdy w przysziotrzyma on
prace (Tomaszewski 1938 za: Sutek 2007:273). Jest takzzgedu chaby
na utra¢ lub ostabienie nawykéw pracowniczych lub kompejenawodo-
wych i spotecznych, ale ta& utrwalone psychiczne skutki diugotrwatego
pozostawania bez pracy. W ten sposéb osoba zabmamo diugotrwatym
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okresie bezrobocia nie ggia takiego aspektu zatrudniasep jakg jest zdol-
nos¢ doutrzymania zatrudnienia.

Ustawa formutuje oczekiwania co do agania take wysokich
wskaznikdéw nie tylko zatrudnienia, ale tadk utrzymania go. Skracanie okre-
su bezrobocia, jako sposo6b minimalizacji ogétu jeggatywnych psycho-
spotecznych skutkéw, pozornie tylko dziata na rze&zamsy na utrzymywanie
ponownego zatrudnienia. Jest tak, ponteywe sama utrata pracy w przy-
padku wielu osob skutkuje zespotem probleméw, wyapagch wsparcia
w ich rozwigzaniu. Przedtzanie s¢ okresu braku pracy jako skutek trudoio
w znalezieniu nowego zatrudnienia, gzenany jest nie tylko z obiektywnymi
warunkami rynku, ale bywa spowodowany vt psychologicznymi konse-
kwencjami utraty pracy. Nawet one tylko wymagajdekwatnie dtugiego
procesu pomocy. Optymalne jest jak najszybsze letuee pomocy osobie
tragcej prag, aby pomniejszyto to jej problemy i deficyty poadst na sku-
tek utraty pracy i bezrobocia zanim podejmie noateudnienie.

W polskich shibach zatrudnienia nie zmienitag¢sbbowhzujaca
przed nowelizagj zasada i procedura kontraktu zawieranego z osopami
szukupcymi pracy, zgodnie z ktgrodpowiedzialné za decyzje i dziatania
zwigzane z poszukiwaniem pracy ponosi klient, a nieadca (Tarkowska
2006). Jednak w praktyce realizowanej jeszcze popésl/wanymi zmianami
obserwowano sktondé do przenoszenia odpowiedziatooprzez obie stro-
ny relacji na doradclub pagrednika pracy, a wt nierealizowanie povwgzej
zasady kontraktu, ktory jest zarazem metpdzywracania autonomii klien-
towi po jej utracie lub ostabgtiu w okresie bezrobocia oraz wzmachiania
go. Presja na agjanie wysokiej efektywrimi zatrudnieniowej poprzez
szybkie zatrudnienie nie nasil¢ t¢ tendeng}, obserwowas w dotychcza-
sowej praktyce, a niesprzyjaj pogkbieniu procesu pogbowania pomo-
cowego, ktory wymagatby wydhenia procesu pomocy w czasie, a przez to
podniesienia jego kosztow. Pomoc realizowana w idrytbyrektywnym,
w ramach ktorej doradca narzuca lub przynajmniejesisugeruje konkretne
rozwigzania lub kierunki podejmowanych dziatgrowadzi do rezultatow
szybszych, jednak ptytszych i mniej trwatych zahi zmudne odbudowywa-
nie autonomii bezrobotnego klienta. W zBaej perspektywie skutkuje to na
0g6t powrotem tej samej osoby po ponownej utracéey do instytucji po-
mocowych, w tym publicznych stb zatrudnienia, a tym samym powoduje
koszty dtugofalowe.

Nieco gkbsza praca doradcza, uwadhiajca zaistniale problemy
danej osoby bezrobotnej jest jak najbardziej meatodie maliwa w ramach
wspomagania samodzielnego poszukiwania pracy pragz(Kalbarczyk
2011) i ché wymaga nieco diszego czasu, przynosi bardziej diugofalowe
skutki. W tym wec sensie w ostatecznym rachunkuzedoy¢ mniej kosz-
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towna. Efekt skutecznego samodzielnego radzenig solposzukiwaniem
pracy po kolejnych utratach pracy pod warunkierskapia pewnych kom-
petencji w tym zakresie i rozwitia przydatnych cech, jak na przyktad od-
pornasci na poraki w poszukiwaniu pracy, przynagbadania amerykekie
(Vinokur, Schul 1997). Tate Koen i in. (2013) wykazalie nie tylko nie-
ktore wymiary zatrudnialnii posiadane przez daosole przed utraf pracy
wspieraj jej ponowne zatrudnienie, ale i odwrotnie: w psiegposzukiwa-
nia pracy mee ona wzmocii swop zatrudnialné¢ rozumian jako osobista
kompetencja.

Doradcy polskich urddw pracy zdaj sic od dawna dysponowane-
rytorycznymi nargdziami, dzéki ktérym mogliby realizowa pomoc na ta-
kim poziomie. Nargdziami takimi § miedzy innymi programy poradnictwa
grupowego, dopuszczone do realizacji przez doradmawodowych publicz-
nych stib zatrudnienia.

Jednym z programéw, mggych przyczynia do st do podnoszenia
diugofalowe] zatrudnialri@i os6b bezrobotnych jest przede wszystkim pro-
gram Rozwijanie indywidualnych cech utatwjaych zdobycie zatrudnienia,
potocznie nazywany metgchiszpaska (Morys-Gieorgica 2002)Jest ona
przeznaczona dla oséb diugotrwale bezrobotnychie kidésiadaj roznorakie
deficyty w radzeniu sobie na rynku pracy, jak peedszystkim obriona
samoocena i poczucie bezraétiaczy spadek lub nawet brak motywacji do
poszukiwania zatrudnienia.

Celem posfpowania pomocowego metpdiszpaska jest ukierun-
kowanie 0sOb bezrobotnych na przysztoraz oddziatywanie w dwdoch wy-
miarach radzenia sobie z bezrobociem: zaréwno papposzukiwanie no-
wych rozwizan i sposobow zmiany dotychczasowych strategii radzeo-
bie z sam sytuacy bez pracy, jak i gkenie do osigniecia przez klientow
samodzielnéci w podejmowaniu decyzji zawodowych. Bdrakie techniki
pomocowe skladage se¢ na metod hiszpaska mapg prowadzé do zmian
w czterech sferach. Pierwsza to informacje na teyrdtu pracy, potrzebne
do osigniccia zatrudnienia, gdzie zmiana odbywa isie tylko poprzez do-
starczanie informaciji, zwkszanie dogpu do nich czy wskazywanigddet,
ale take pobudzanie klienta do samodzielnego poszukiw®apvazniejsza
zmiana w tej sferze polegana na nabyciu umigjnosci interpretowania in-
formacji i ich wykorzystywania w staraniugso zatrudnienie. Drugsfern
oddziatywania metody hiszpskie] $ umiegtnasci, decydugce o sprawno-
$ci w szukaniu pracy i odpowiadaniu na oferty mgaprzez przygotowywa-
nie dostosowanych do nich dokumentéw aplikacyjnywehyumiegtnej roz-
mowie z pracodaweci korzystnej autoprezentaciji.

Oddziatywanie w obu powgzych sferach zgodne jest
z konceptualizagj zatrudnialnéci ,drugiej fali”. W duchu najnowszych mo-
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deli zatrudnialnéci miesci si¢ juz oddziatywanie w kolejnej sferze: planowa-
nia, a polegace na tworzeniu spojnych wizji zawodowych, poszigiva
pracy i dalszej kariery zawodowej. Wiiau zat@zone przez metagdhiszpai-
ska oddziatywanie w sferze motywacji, teak maze by¢ zgodne z tym rozu-
mieniem zatrudnialrizi. Polega bowiem nie tylko na podnoszeniwoth
(podkr. moje A.K.) znalezienia zatrudnienia, alkzeawzmacniania wytrwa-
tosci w dazeniu do uzyskania go. Osoba bezrobotna ma bowidiyénaoz-
wingé umiegtnos¢ przezwycgzania swoich rénorakich barier osobistych,
a take przyp¢ nowe postawy i motywacje stosowane w swoich gjrath
poszukiwania pracy. W kKeau skutkiem stosowania metody hisagldej ma
by¢ uksztattowanie poczucia sprawstwa i wiasnej skanteici w poszukiwa-
niu informacji i aktywndci na rynku pracy, co jest elementem zatrudnialno-
sci diugofalowej.

Précz metody hiszpakiej, takke tzw. metoda edukacyjna (Ho-Kim,
Marti 1999), przed laty dopuszczona doywania przez doradcow publicz-
nych shib zatrudnienia, zorientowana jest na realigaelow mieszczeych
sie w pogciu zatrudnialnéci jako kompetencji osobistej. Tak &ti osoby
bezrobotne w wyniku jej zastosowania maje tylko pozné i zrozumie
trendy na rynku pracy oraz nau¢zjic aktywnie zdobywawiedz o nowych
zawodach i inne potrzebne informacje zawodowe,talkee skonstruowa
indywidualny projekt zawodowy i posiaglamiegtnos¢ opracowania szcze-
gotowych planéw dziatania i ich realizacji. Wiau, co najwaniejsze, pro-
gram zakladaze klienci kaiczacy go potrafy okresla¢ wtasry sytuacg za-
wodowg w zmieniajcych sé warunkach rynku pracy i wykazuyvewretrzng
motywacje do samodzielnego dziatania na rynku p@a@z 3 gotowi do
samodzielnych wyborow i ponoszenia catkowitej odigalzialngci za swo-
je decyzje.

Wprowadzenie metody hiszfiekiej w Polsce poprzedzity empiryczne
ewaluacje skuteczidoi tej metody. Nie $mi jednak znane statystyki obrazu-
jace stosowanie tej metody czy metaewalucje kolejrijgclzastosowa ani
tez oceny skutkow stosowania metody edukacyjne;.

Wobec ogodlnego poczucia nieskutecama@ublicznych stib zatrud-
nienia w doprowadzaniu do zatrudniania oséb beznyloh, zmiany wpro-
wadzone nowelizagjUstawy o promocji zatrudnienipolegajg wigc m.in. na
mozliwosci przekazania aktywizacji oséb diugotrwale beztalpoh podmio-
tom prywatnym. Osoby te, postrzegangako szczegolnie trudne do zatrud-
nienia m.in. ze wzgtu na posiadanie cech, ktore ofaj ich atrakcyjnéc¢
na rynku pracy, ale tak z powodu wilasnych postaw i problemow, ktére
dystansyj je zarowno od poszukiwania, jak pedp pracy. Stawetne proce-
dury tzw. profilowania, wokot ktorych przetoczylée sv mediach gayca
dyskusja, prowadgdo zdefiniowania takich oséb bezrobotnych jakoabddd
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nych od rynku pracy, a miowego oddalenia — procz posiadanych cech —
jest sam czas trwania bezrobocia, ktory eéninotywact, nasila deficyty
i stygmatyzuje w oczach potencjalnych pracodawcow.

Na rezultaty tego elementu reformy rynku pracylez@oczeka do
pocztkow roku 2017. Przetargi ogtaszane w wybranychewojdztwach na
programy aktywizacji przez firmy prywatne, rozsgaye byty w pierwszych
miesgcach 2015 roku, a sama ich realizacja ma pdtpd@tora roku. Ocze-
kiwany efekt to doprowadzenie do zatrudnienia mimm50 proc. uczestni-
kOw programu oraz utrzymanie zatrudnienia przezirmim 70 proc. z nich
przez trzy miegice. Jedna z firm, ktorej zlecono aktywizagséb oddalo-
nych od rynku pracy deklaruje w swojej misifierzymyze nie ma ludzi
niezatrudnialnychMisja i wartasci Ingeus. Wazne, ze précz wiary, dyspo-
nuje ona nie tylko metodami, ktére oklee jako sprawdzoneale przede
wszystkim — jak wszystkie inne firmy realizag obecnie analogiczmustug
— czasem, znacznie bardziej adekwatnym do wielkmada, jakie przed
nimi stog. Daje to szansna realg realizacg celdw, jak jest zwekszenie
zatrudnialnéci rozumianej nie tylko jako dofae, krotkotrwate zatrudnienie.

Zakonczenie

Nawet w warunkach rynkowych o mniej elastycznychutacjach
prawa pracy i zwizanego z nimi starego kontraktu psychologicznege pr
cownik-pracodawca, okres bezrobocia byt tym monmante ktérym précz
doranego zatrudnienia, warto bylo stos@wasakie metody doradztwa
I pomocy psychologicznej, aby bezrobotny klient yskat utracone lub osta-
bione cechy, takie cléby jak poczucie wtasnej wadt czy poczucie kon-
troli. Istniejp dowody empiryczne diugofalowej skuteczaiotakich wignie
programOw pomocy osobom bezrobotnym, ktére préczejgmosci tech-
nicznych zwjzanych z poszukiwaniem pracy wzmacniaty ich ceatzygat-
ne przy diugotrwatych poszukiwaniu. Co igejsze — cechy te sprzyjaj
lepszemu lokowaniu sina rynku pracy i umiefnosci szybkiego samodziel-
nego poradzenia sobie w razie kolejnej utraty p(@aplan i in. 1989).

Pomoc udzielana osobom bezrobotnym w warunkachstyeleniag-
cego s¢ rynku pracy, tym bardziej wymaga nie tylko takigmustpowania,
aby usug¢ osobiste deficyty powstate w okresie bezroboaaki czemu do
pracy wracataby osoba wzmocniona, ale aby niejaky {@j okazji rozwiné
jej zatrudnialnéc takze na przyszi (McArdle i in. 2007). Z cat pewndcia
nacisk na wspieranie ddraego przejcia pomedzy kolejnymi miejscami
zatrudnienia pozostaje w sprzecgerioz rozwingciem przysziej zatrudnial-
nosci (future employability, zatrudnialnéci diugofalowej [ong term em-
ployability) czy - zwlaszcza - zatrudnialéw catazyciowej (ife-long em-
ployability) poprzez zwikszenie umiejtnosci zaradzania karieg pozwala-
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jace jednostce stasic wzglednie samowystarczajnw przyszigci. Wymaog
osiggania przez Urgly Pracy wysokich wskaikow efektywndci zatrud-
nieniowej, pozostaje w pewnej sprzecima oczekiwaniem dtugofalowego
utrzymania w zatrudnieniu bytych bezrobotnych, awe catkowicie wyklu-
cza maliwos¢ wykorzystania pogpowania pomocowego w okresie bezro-
bocia na rzecz rozwigtia takiej zatrudnialmei os6b bezrobotnych, jaka
pozadana jest na coraz bardziej elastycznym rynku pr8egnse na to mgj
podmioty prywatne, ktére magrowadz¢ aktywizacg w diuzszym czasie.
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Are the Polish Unemployed Able to Increase their Eiployability?
The Possibilities of Increasing Personal Employabtly in the Context
of the New Role of Public Employment Services

Summary

The concept of employability under the flexible dab market is de-
fined as a multidimensional set of features andq®al competences possi-
bly to be developed in different stages of profasai life of an individual.
This article presents models indicating the pobsitf the development of
this kind of employability. It also considers thesgibilities of increasing
employability in the assistance provided to thenupleyed by public em-
ployment services in the context of recent chamgéegislation in this area.

Key words: employability, unemployment, psychological consemas of
unemployment, Public Employment Services.
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Rola pracownika w XXI wieku: czy maszyny zasjpia ludzi?
Konkurencja czy kooperacja?

Abstrakt

Od co najmniej dwoch dekad daiecie toczy si dyskusja, ktorej sita
narasta w ostatnich kilku latach: czy technologiatpi cztowieka na stano-
wisku pracy? Juw latach 90 Jeremy Rifkin powotywaksna Johna Keyne-
sa i glosit,ze nadchodz czasy wzrostu gospodarczego bez adekwatnie pro-
porcjonalnego zwkszania poziomu zatrudnienia. Chackat to gtos bliszy
publicystyce ni twardej nauce pierwsze symptomy potwiergzajjego opi-
nie pojawity s¢ okoto roku 2000. Jak wykazali 11 latimdej Erik Brynjolfs-
son i Andrew McAffe w przetomowym tytule ,Race agsti the machine” do
niedawna zatrudnienie i wydajitorosty razem, ale od ponad dekady odno-
towujemy w USA znacgce ostabienie korelacji gulzy tymi zmiennymi.

Stowa kluczowe:praca, technologia, produktywsto praca ludzi, praca ma-
szyn.

Wstep

Wielu socjologéow bada mechanizmy spoteczne oraataizia akto-
row spotecznych nie dzig ich na czas pracy i czas wolny. Tym samym
uznap oni wyniki swoich bada za réwnie trafne zaréwno dla czasu aktyw-
nosci zawodowej, jak i wszystkich innych momentéw wdzi@nnymzyciu
jednostki — na przyktad konsumpciji. Skoro o niejwagto konsumpcja stata
sie w socjologii jednym z waniejszych tematow badapraktycznych jak
| rozwazan teoretycznych. W diej mierze wynika to z chtongoi rynku ba-
dawczego, ktdory masowo produkuje badania detyezreferencji zakupo-
wych i wszystkim tym, co siz owymi preferencjami wize. W opinii autora
socjologia winna skupéasie przede wszystkim na badaniu zagadniekot
pracy, ktora wypetnia e¢%¢ ludzkiegozycia.

Takze w ramach ekonomii nioa rozpozna wiele nurtow, wedtug
ktorych to nie praca prowadzi do wzrostu gospodsgoz ale wiénie kon-
sumpcja. By maze jest tozrodiem niestabgcych probleméw wieléwiato-
wych gospodarek, gdzie w centralnym miejscu staamxiacztowieka konsu-
mujgcego, a nie cztowieka pragopgo. B¥ moze frustracja mtodego poko-
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lenia bezrobotnych ma swopeodta w tym,ze od najmtodszych lat uczono
je, jak konsumowg a nie pracowa W szczegolngi dotyczy to konsumpcji
mediéw cyfrowych wrdd najmiodszych pokote(Bendyk 2009).To maze
prowadz¢ do wniosku,ze temat pracy zarowno w socjologii jak ekonomii
najczsciej podejmowany jest w kontgkie jej braku, czyli bezrobocia. To
tak jakby temat zdrowia podejmo@erytagcznie w sytuacji choroby.

1. Maszyny i kapitat, a redystrybucja dobr

Nawet jgliby tak czynt (podejmowd temat zdrowia wycznie
w sytuacji choroby), to nie ma lepszego momentpadiccie problemu pra-
cy w kontekcie problemu narastgjego braku pracy. Wiele europejskich
krajow np. Hiszpani, Grecja, Wielka Brytania przduje widmo bezrobo-
cia mtodego pokolenia. W 2013 roku wedtug Eurostadzrobocie osob
w wieku 15-24 lata przekroczyto w Hiszpanii prog g@cent, w Grecji 15
procent, z& 10 procent w Wielkiej Brytanii. Niewiele pomj 10 procent
utrzymywato s¢ we Francji i Stanach Zjednoczonych (Arak 2013b).

Niemniej problematyczna sytuacja ma miejsce w kivesgnagro-
dzen tych, ktérzy pra¢ zachowali. Jak podaje Eric Brynjolfsson mediana
wynagrodzé w USA spadfa do poziomu z patku lat 90-tych, przy czym
wydajna¢ pracy nieustannie §aie, a poziom redystrybucji dobr jasno wska-
Zuje, ze bogag sie wytacznie posiadacze kapitatu (Kirkland 2014). Potwier-
dzap to takee doroczne publikacje Oxfamu - mniegri0O0 os6b na catym
swiecie posiada maiek wickszy od pozostatego najutszego 3.5 miliarda
ludzi (Lemaski 2014). Podobne spost¢emia poczynit w swoim szeroko
omawianym tytuleCapital in the Twenty-First Centurfhomas Piketty:
swiatem rzdza rentierzy, ktérzy dziedzigzkapitat lub mnag go w wyniku
spekulacji, a tym samym nie wn@gsdo gospodarki nic innowacyjnego (Pi-
ketty 2014). Ci, ktorzy prébagjdorobt sie na twoérczej destrukcji majcoraz
trudniej — statystyki pokazaj ze do cg¢zko pracugcych nowych przedsi
biorcow, trafia coraz mniej dochodow, ktérexkg w obiegu okoto 1 procent
najbogatszych ludzi naviecie.

W ciggu 30 lat najbogatsi Amerykanie zkszyli swoj udziat w redy-
strybucji zyskéw z dziatalrioi gospodarczej z 17 do 43 procent, przy czym
zajmup tez 75 procent zyskow kapitatowych (Piketty 2014). dane wska-
Zuja, ze okno pozwalage przebija sic nowym podmiotom na globalnym
rynku wyranie zamyka si. Piketty dochodzi do wnioskug pracowa nie
optaca s} tak bardzo jak inwestoweapitat — ta druga forma zarabiania jest
zdecydowanie bardziej optacalna. Argumenty Pikeilgi uznaje tate Paul
Krugman: Od czasu, gdy rozpagzsie kryzys finansowy, zyski korporacji
poszybowaly w gér podczas gdy w wynagrodzeniach — w tym osob wysoko
wyksztatconych — nagiita stagnacja(Krugman 2014). To wszystko podpo-
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wiada nam pewne wyjaienie na pytanie: z czego wynika pogarszajse¢
wedtug przedstawionych v statystyk pozycja przegnego pracownika?
Otdz kapitat zyskuje kosztem pracy.

Co oznacza stwierdzenise kapitat zyskuje kosztem pracy? Sytgacj
w ktérej pomimo wzrostu gospodarczego mierzonegeKi nie rosyg rze-
czywiste dochody gospodarstw domowych. Pracodamegstuy w maszy-
ny, ktére przynosg wickszy zwrot nk pracownicy, sid obieg pierjdza
w przedsgbiorstwie pomija pracownika. Wniosek o kapitale kaygcym
kosztem pracy stawia gdzy innymi Piotr Arak na tamach Obserwatora Fi-
nansowego. Korzystg z danych OECD (Arak 2013) wskazuje on na wy-
razny spadek udziatu pracy w wytworzonej wddiododanej w krajach ta-
kich jak: USA, Hiszpania, Holandia, Japonia, Wiochyancja, Kanada, Au-
stralia (lata 1990 do 2005). W zatesci od kraju praca ,znajdujeesna mi-
nusie” od 1 procent (Holandia) do 8.3 procent (\Wgc (Arak 2013). A to
oznacza niekorzystne perturbacje dla licznych gragrodowych. Stawia
Arak przy tym tez, ze najmocniej ¢ niekorzystg sytuacg odczuj przede
wszystkim osoby z niskimi kwalifikacjami. Na przykt wspomniani przez
autora ,Korozji charakteru” piekarze z Bostof@ennett 2006), ktorzy nazy-
wani g ,piekarzami” wyhcznie z racji obstugi maszyn produkcych pie-
czywo. Maszyny te nie wymaggjuz w praktyce prawigadnych umigjtno-
$ci, poniewa szczegotowy proces wypieku zostat w nich zaprograamy,
podobnie jak wszystkie czynfm, jakie wykonug pracownicy — niczynzy-
we maszyny. Whnioski Araka stoyv pewnej mierze w sprzeczu z ustale-
niami Davida Autora, ktéry, wskazywat na wymywampieez kapitat gtdw-
nie klasysredniej(Autor 2013).

Whniosek o kapitale (w formie maszyn), ktéry skatde zmniejsza
poda pracy potwierdza Brynjolfsson, ktory w ,Race Agsti The Machine”
przytacza szereg statystyk, z ktdrych wynika,produktywné¢ maszyn nie
wymaga wzrostu miejsc pracy od okoto 2000 roku (Brlfsson 2011).
Weczeniej zatrudnienie i wydajriié rosty razem. Od ponad dekady odnoto-
wujemy znacgce ostabienie korelacji rulzy tymi czynnikami. Co z kolei
mogtoby wyjdnia¢ przyczyre strukturalnego bezrobocia mtodego pokolenia
Europejczykéw — jednale trudno doszukiw@sie bezpdredniej korelacii
migdzy tymi czynnikami.

Wedtug danych Eurostatu z 2013 rokéraedniona stopa bezrobocia dla 28
krajow Unii Europejskiej wynosita blisko 11 procepibdczas gdy ten sam
wskaznik dla osob poriej 25 rokuzycia wynosit ponad 23 procent (osoby
w wieku 25-74 lata pozostawatly bez pracy w odsé&lbiprocent). Tylko
Niemcy, Norwegia i Austria zeszly pamj tejsredniej (Eurostat 2014).
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2. Umaszynowienie pracy, czas pracy i miara pagiu

Kiedy badamy opisy ,umaszynowienia pracy” wmgch autorow
zwraca naszguwag charakterystyczna agtos¢ mysli, ktére opisug procesy
uprzemystowienia i/lub informacjonalizacji mdych spoteczestw (okréla-
nych jako industrialne, rolnicze, informacyjne n@). Zarbwno Manuel Ca-
stells (Castells 2007), James Beniger (Beniger 1988 i George Landes
(2000) (historyk zajmuagcy sk rozwojem spoteczno-gospodarczym narodow)
ptynnie przechodgod industrializacji do komputeryzacji spoteagava pra-
cy wskazujc na ten sam trend umaszynowienia pracy, ale zigpettmienne
konsekwencje w zat@osci od opisywanej formacji spoteczno-gospodarczej.
Mowigc prasciej, George Landes doszukajsk zrodet bogactwa narodow
opisywat trend umaszynowienia pracy, ktory w jegitzuciu byt najwa
niejsz formg oszczdndici czasu i energii od wielu wiekdw. Najpierw byta
to oszczdnas¢ energii fizycznej, wydatkowanej przez génie ludzi i zwie-
rzat. Nastpnie z& stopniowo kolejne maszyny (komputery, oprogramowa-
nie) miaty na celu osz¢dzanie energii intelektualnej (kognitywnej).

Stad mdéwic o ,umaszynowieniu pracy” autordzie miat na msfi
zarObwno robotyzagj (zaawansowane uprzemystowienie), jak i algorytmiza
cje pracy (informacjonalizm). Podsumowaj ,umaszynowienie pracy”
obejmuje zdaniem autora zaréwno materialny, jalem@aterialny aspekt pra-
cy. Za& sam zwrot ,praca maszyn” jest tu postawiony jakaepiwnagé
zwrotu ,praca ludzka”, i nie powinien Bywiagzany wyhcznie z ef indu-
strialmg. Praca maszyn, to praca pochodzenia ,sztucznegaiidzkiego, jak
powiedziatby Bruno Latour. To ostre rozgraniczepigeé nie jest prob
przedstawiania czarno-biatej rzeczywistioa jedynie przygotowaniem sto-
sownego narglzia pracy do dalszych rozwsi.

Wracajc do rozwaan na temat relacji ngdzy czasem a prac po-
dobry opinie do Georga Landesa wyw Manuel Castells, ktéry w kdej
kolejnej formacji spoteczno-gospodarczej czy tortgana rolnictwie, prze-
mysle, ustugach czy przetwarzaniu informacji zausvakracanie czasu pracy
ludzi na rzecz czasu pracy maszyn. Tak definiuje posip sam Castells
konstatugc: poskp zasgpuje prae ludzly coraz bardziej efektywnymi na-
rzedziami” (Castells 2007:247Na marginesie warto za Castellsem zw¢0ci
uwag na fakt,ze wzrost technologicznego zaawansowania powodojaizr
cowanie zawodowe, a tym samym wymusza na edukaojizenie nowych
specjalizacji (np. w socjologii: socjologia Intetngza w klasycznym mar-
ketingu: marketing internetowy), gaa rynku zawodowym nowych profes;ji:
W miakr jak technologiczne i organizacyjne innowacje timagaty wytwa-
rzanie przez giczyzn i kobiety lepszego produktu przy mniejszyktadae
wysitku i srodkow, praca i pracownicy przesuwaliest bezpéredniej pro-
dukcji do produkcji péredniej, z uprawy, wydobycia i wytwarzania do ustug
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konsumpcyjnych i zagdzania oraz z yskiego zakresu dziatals@ gospo-
darczych do coraz bardziej zZmicowanego uniwersum zawodd@®astells
2007:226.

W tym miejscu warto odwotasie do Jamesa Benigera, ktoryzju
w latach 80-tych zaobserwowat wirg tendengj do przesuwania miejsc pracy
z przemystu do nowych gai gospodarki zwazanych z przetwarzaniem infor-
macji (Beniger 1986). Dla Benigera byta to wima wskazowka rozwoju spo-
lecznego. Badacz ten stwierdzie o ile wczéniej mielimy do czynienia
z rewolucy przemystow w srodkach wytwarzania, o tyle teraz mamy do czy-
nienia z rewolug kontroli - im bardziej zaawansowane technologicgpote-
czenstwo, tym wecej w nim procesorow informacyjnych, ktére pozwalap
lepsz analizz informacji, a tym samym na wkisz kontrok spoteczéstwa.
Trudno sobie przy tym wyobra&ziepszy procesor informacyjnymalgorytm
komputerowy. A wedtug systemu waitidwania Benigera — im wie] mae-
my kontrolow& tym lepiej mamy rozwirte spoteczéstwo. Wszystko to mi@
sprowadzt nas na d& nieprzesadnie odkrywczy troge wzrost jakichkolwiek
form umaszynowienia powinien bprany za pewnoznak postpu. Czy zatem
potencjalna tendencja do eliminowania miejsc pra@aez nowe technologie
maszynowe tate powinna b§ brana za ozngknieuchronnej, ale korzystnej
zmiany? Aby nieco zidicowa to jednostronne podgje autor proponuje
wskaza na, co najmniej dwie formy umaszynowienia: koopgra, gdzie ma-
szyna wspotpracuje z cztowiekiem; konkurengyjgdzie maszyna stanowi za-
grazenie dla miejsca pracy cztowieka.

3. Umaszynowienie konkurencyjne

W badaniach z 1985 roku Flynn potwierdz#& innowacje technolo-
giczne w produkcji przemystowej w USA eliminupewien typ wykwalifi-
kowanych miejsc pracy (w tym wypadku rzeghigczych) na rzecz automa-
tyzacji maszynowej, gdzie cztowiek jest tylko ogeram lub wykonawg
manualnych czynrigi nieoptacalnych do zautomatyzowania (Flynn 1985).
Czynndgci te jednak nie wymagajpieloletniego manualnego przyuczania do
fachu (oddzielp grum s3 tutaj operatorzy z wyksztatceniem technicznym, od
ktorych wymaga si znacacych poktadow wiedzy oraz wysitku intelektual-
nego).

Z drugiej strony potwierdzono ta, ze automatyzacja maszynowa
(komputeryzacja) eliminowata wykonawcow prostyclyromsci biurowych,
a wiec 0s0b zajmujcych s¢ nieskomplikowanymi zggiami intelektualnymi.
Jednoczénie proces ten zwkszyt liczky stanowisk pracy bardziej zaawan-
sowanych (w sensie wymagamystowych oraz odpowiedzialém za prae,
a talkze rozumienia zioonych procesow wewdtrz organizacji). Co ciekawe,
prawidtowa¢ ta zostata zauwana take w przypadku wykonawcow pracy
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fizycznej. Powyszz mysl warto uzupetnd o opine dotyczca zaleznosci
migedzy automatyzagja wyksztatceniem klasy robotniczej. Przedstawita |
Jolanta Kulphska piszc, ze (...) powodzenie zdajeeszyskiwa teza o pola-
ryzacji wymaga kwalifikacyjnych, zatmych zaréwno od poziomu techniki,
jak i jej charakteru(Kulpinska 1985: 106). Wzrost poziomu kwalifikacji na-
stepowal wszdzie tam, gdzie automatyzacja powodowata zintegnisva
procesu pracy, a tym samym repsiwato pogbienie uczestnictwa robotnika
w procesie pracy jako aktywnego podmiotu o pewnyahliwosciach decy-
zyjnych. Z kolei obnienie kwalifikacji byto nasgfpstwem sprowadzenia
czynndci robotnika do prostych operacji nadzoru lub doetia procesu
wykonawczego maszyny.

Nieco odmienne, a me raczej bardziej precyzyjne zdanie w tym
temacie ma Castells, ktory twierdze technologia per se nie powoduje bez-
robocia, nawet j# wyraznie redukuje czas pracy na jedn@siirodukciji
(Castells 2007). To bardzo przydatne na potrzeljitgozne stanowisko.

Na marginesie rozwan 0 udziale czasu w pracy, oraz podziatu czasu
pracy medzy maszyny a ludzi zauwa Castells dwie ciekawe prawidtoyad
(Castells 2007):

- gdy maszyny przejmaijcoraz wecej czasu w procesie produkcji od ludzi,
a produkcja nie rmie, to ila¢ pracy dla ludzi i zmniejsza i odwrotnie, gdy
gospodarka rmie, to coraz nowsze metody produkcji nie zmnigisza-
trudnienia, gdy pobudza je wikszy popyt na produkty — drugacsz tej tezy
pojawita s¢ juz w latach 70. w pracyabour and Monopoly Capital. The
Degradation of Work in the Twentieth Cent@Braverman 1974),- gdy dany
kraj uzyska wydczna¢ na innowacyjny produkt do wytwarzania to zatrud-
nienie w tym kraju bdzie rosto nawet przy najbardziej innowacyjnych onet
dach wytwarzania, kosztem zatrudnienia innych kfajylaczonych z pro-
dukcji innowacyjnego produktu.

Innymi stowy, w przypadku produkcji przemystowej zyscy jestémy za-
kladnikami posfpu i wzrostu gospodarczego, ktéry pozwala na ren@
miejsc pracy przy ggtym skracaniu naktadu pracy ludzi w procesie pkadu
cji. Warto te myl uzupeiné twierdzeniem Robery'ego Boyera, ktéry w 1990
roku skonstatowatze jesli wszystkie inne czynniki produkcjigsstate to
zmiana technologiczna poprawia wydda obniza poziom zatrudnienia
przy statym popycie (Castells 2007).

Umaszynowienie konkurencyjne dotyczy #akpracownikéw umy-
stowych. Przykladem naukowe] wizjviata maszyn, ktére skutecznie wy-
rzucap na margines pracownikéw umystowych jest ,secormhemy”. Roz-
legty, wszech-skomunikowany, niewidoczny i autoncany — taki jest nowy
».drugi obieg gospodarki”, ktorego obraz KieBrian Arthur. ,Gospodarka
drugiego obiegu” jest wsdzie tam, gdzie tradycyjne, fizyczne procesy ana-
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logowe zostaj wyparte przez cyfrowy algorytm wykonywany przearkmi-
kujace s¢ ze soh komputery, a dokladniej rzecz ujmajoprogramowanie
na nich zainstalowane. (Arthur 2011). Przyjrzyjnyy cate] sprawie na przy-
ktadzie brany lotniczej. Dwadziécia lat przed wedgiem na pokiad samolotu
nalezato pokaza swoj papierowy bilet przedstawicielowi linii lotaych,
ktory odznaczyt nagzobecné¢ na pokladzie oraz sprawdzit i oznaczyt ba-
gaz podré@ny. Dz bilet drukujemy sami, Zazeskanowanie go przy vefa-
wej bramce powoduje pogiek niewidocznej konwersacji gdzy serwerami,
satelitami GPS, systemami w gdach imigracyjnych i bezpiecastwa. Ko-
lejne algorytmy ustalgjstatus prawny kalego pasgera oraz dobierajwia-
sciwe im miejsca z punktu widzenia ekonomii i bezgigstwa lotu. Zda-
niem Briana Arthura, tale w logistyce ludzie w pewne] mierze zostali wy-
parci przez komputery. Przedmioty oznaczone chid@RiD g automatycz-
nie wykrywane, skanowane i wprowadzane do bazy dargktérych korzy-
stap komputery nadawcéw, odbiorcow, przewmkow. Pozwala to na
utrzymaniescistej kontroli nad przesylk optymalizacji trasy oraz stanu re-
alizacji zadania. Naturalnie, jest to pewne upraea®, poniewaowe kom-
putery wymagaj operatorow, zasystemy nie dziatajbez projektantow oraz
biezacej konserwacji.

.Second economy” na znaga skak zaobserwowano w 1995 roku,
kiedy po raz pierwszy w USA wytaie odnotowano pozytywny wptyw
komputerow na produktywrsé pracownikéw. Arthur przewidujeze w 2025
roku warté¢ PKB pracy wykonywanej przez ,ciche” maszyny cyfeopra-
cujace w tle mae osagna¢ poziom ,ludzkiej” pracy z 1995 roku. Rodzksi
uzasadnione pytanie — czy ludzigdp potrafili przenié¢ jakos¢ swojej pracy
na tak wysoki poziom aby narzdainaszynom jeszcze gz poprzeczk?
Podsumowujc: chocia maszyny cyfrowe nie potrafipodejmowa decyzji
i nie g kreatywne, to nieporownywalnie szybciej radwbie z odczytywa-
niem wszelkich sygnatow, na ktore zostaly zaprognaame. Z racji coraz
silniejszego skupienia gospodarki wokét przetwalaanformacji, zdaniem
Arthura, maemy mowt o silnym trendzie eliminacji ludzi z rynku pracg n
rzecz cichych cyfrowych systemow maszynowych.

4. Umaszynowienie kooperacyjne
Jedna z pierwszych powaych wzmianek na temat umaszynowienia

kooperacyjnego pojawitagjuz w 1960 roku w pozycjMaszyna i cziowiek.
Problem cziowieka w cywilizacji maszynowegpzie zauwzono :ze:
[...Jautomatyzacja doprowadzona do punktu szczygonede pogé w Kie-
runku humanizacji wielkiego przemystio to oznacza? Jak zauwgaFried-
mann:robotnik przestaje jiodgrywa role dodatku do maszyny i nagiha
sie do jej rytmu, a jego funkcje kontrolne mday¢ czynndciami wymagaj-
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cymi inteligencji i zainteresowania zawodowdgaedmann 1960: 176Jak
wida¢ wizja automatyzacji, ktéra odgia odzmudnej pracy i pozwala odéla
sie wazniejszym aspektom wykonywania zawodu pojawitajsi ponad 50
lat temu, gdywiat byt pod wraeniem tzw. pierwszej generacji robotowz Ju
wtedy zwracano uwagze automatyzacja przyczynisilio awansu zwyktych
robotnikdw do roli swoistych demiurgdw.

Pierwsza generacja robotow, ktore znamy z wysdiadawych fa-
bryk np. samochodow to zamkte w specjalnych klatkach wdzenia nie-
czute na otoczenie, zaprogramowane do wykonywamdngj okrélonej
czynndci. Oddzielenie tego typu robotow Klgtlod zywych pracownikow
wynika z braku zainstalowanych sensoréw, ktore yimgowstrzyma au-
tomat przed narobieniem szkdéd dla ludzkiego otoezémhe Economist
2013). Zdobywajce coraz wikszy popularné¢ roboty drugiej generacji to
maszyny, ktore potrafiuczy¢ sic od ludzi. Tutaj nie wymagaesbbecndgci
programisty. Odpowiednio zaawansowane oprograma@mvanzwala na pra-
ce robota z jego opiekunem - pracownikiem, ktory pipes stanowisko za-
zwyczaj wymagajce zmudnego wysitku i nieludzkiej precyzji. Robot o
odcigzy¢ od tych uazliwosci swojego opiekuna jednocree pozostawiac
go w roli nadzorcy i mistrza catego procesu. Praglkiwe programowanie
robota drugiej generacji e trwa raptem jeds godzirg i moze by wyko-
nane praktycznie przez kdego, kto wie jak przebiega praca na danym sta-
nowisku. Owo szkolenie polega na prowadzeniu raimierbota od jednego
przedmiotu do drugiego wraz ze wszystkimi manuaingperacjami jakie
trzeba po drodze wykohaMaszyna zapisuje cadw pameci i gotowe. Jak
przyktad podaje simontowanie uszczelek w drzwiach aut, ktore to wyana
bardzo pewnej i wprawnegki, precyzji oraz diej dyscypliny pracy. A sko-
ro mowa o0 precyzji, powtarzaléa i dyscyplinie to ju wiemy, ze roboty
predzej lub péniej okaz sie pracownikami lepszymi od ludzi.

Producent stusznie zaumd, ze trudno o lepsze zagpstwo, gdy pra-
cownik linii fabrycznej wemie wolne lub zachoruje. &t na dz, tego typu
urzadzenia traktuje giraczej jako uzupetnienie ludzkiej pracyz mnysli si¢
w kategoriach jej zagbowalngci. Trudno jednak nie zauww, ze elastycz-
nos¢ i spadajce ceny robotdw drugiej generacji jakgwo przypominag
sytuacg, ktora wywotata rewoluej komputeréw osobistych. A ta totalnie
odmienita pra¢ biurows, o czym byta ja mowa. W 1967 Peter Drucker wy-
kazywat, ze komputery to maszyny bez#éhye i bezdecyzyjne, a to stwarza
szerokie pole do popisu dla managmentu, ktéry ve@wienstwie do ,gtu-
pich maszyn” winien by grum wybitnie gwiecory (Dawhurst, Willmott
2014). Jak wskazgjautorzy czasopisma McKinsey kilka ngstych dekad
zupetnie odmienito postrzeganie komputeréw w prigcearadzania. Umie-
jetnosci algorytmoéw komputerowych ka menaderom przemsle¢ ponow-
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nie swoj rolg, ktéra dotychczas polegata na analizie danychwsgégych

z wielu zalgtkdbw przedsibiorstwa. Dzisiaj rola ta sprowadza slo wska-
zywania tego, co powinno Byanalizowane. Nagbnie podejmowana jest
interpretacja oraz proces decyzyjny oraz komunikatgcyzji (roli lidera
nigdy nie podejmie gizadna maszyna). Pomimo wprowadzenia do masowe-
go wytku algorytméw nie powindimy sk obawi&, zdaniem autorow,
wzmocnienia biurokratyzacji i skostnialego, korpojaego porzdku rze-
czy. Algorytmy miatyby raczej prowadzido demokratyzacji korporacji,
gdzie dz¢ki ich pracy jednostki organizacyjng # stanie podejmowasa-
modzielne decyzje skutecznie obserwéwieh nasgpstwa. Analiza na po-
ziomie menagerskim miataby b§ dostpna dla kadego. A to oznaczae
algorytmy mog zepchn¢ menaderow starej ery w cie Jak zostato wcze-
$niej wspomniane ich zdoldoi analityczne nie ¢ia najwaniejsze. Nowa
era zostata oké&tona przez Dewhursta i Willmotta jako ,brilliancaf
crowds”, w przeciwiastwie do starej ,command-and-control”, gdzie mene-
dzerowie byli swoistymigatekeeperaminformacji. Jaka pozostata ga rola
wspotczesnym menadrom? Przed wszystkim, stawianie $davych pyta,
wiasciwym ludziom, we wiéciwym czasie. Ta umigjnos¢ pozwala po-
prawnie zinterpretowadane, ktére wyprodukuje algorytm. Prawdziwy me-
nadzer winien korzyst& z oprogramowania niczym wirtuoz z instrumentu.
Nie jest to interpretacja gotostowna - nawet wybragomarksici wskazug,

ze nowe technologie magczynic z pracownikéw wirtuozéw. Wedtug wio-
skiego neomarksisty Matteo Pasquinelliego pracovgu&podarki informa-
cyjnej jest jednoczmie podmiotem nowej klasy, ktéra wykorzystuje prezed
wszystkim wewatrzne nargdzia pracy — aktywni@& emocjonalg (operowa-
nie relacjami spotecznymi), intelektualmp. analiz danych, a tate prze-
twarzanie symboli i znacagPasquinelli 2011).

Zakonczenie

Brynjolfsson skonstatowate wickszas¢ myslicieli na §wiecie aktual-
nie dzieli s¢ na dwie grupy: ci, ktérzy ekstrapodugktualne trendy (gtownie
ekonoméci) i wyraznie widz, ze pracy bdzie z czasem ubywgponiewa
taki trend mana aktualnie zaobserwowaoraz ci, ktorzy uwaeaja, ze wraz
ze zmian technologicza przyjda nieznane i nierozpoznane dzisiaj przetomy
spoteczno-gospodarcze (Kirkland 2014). Wydaje B¢ pierwsze podé&gie
oparte wyicznie na analizie ikziowej nie zadziata w ditszym okresie.
Drugie z kolei jest zbyt ogélnym postawieniem spyawnaszynowienia pra-
cy. ZwrQcit na to uwag Leo Marx. Postuluje on co najmniej ostnos¢
w nadawaniu agencyjdoi przedmiotom, ktére braneg sza technologie,
a W rzeczywistéci s3 objawem dziatania wielkoskalowych systemoéw techno-
logicznych wspartych systemami prawnymi i spotecanyMarx 2010).
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Mowigc prasciej, nie ma ,nierozpoznanych przetoméw”, ktorewsigga Sic
znikad. § one efektem naszych dziatajest zupetnie odmienrkwesty, czy
owe dziatania byhswiadome oraz zaplanowanea@ttez jakze czsty efekt
zaskoczenia zmiartechnologiczg).

Kierowanie uwagi na sprawcgo technologii prowadzi zdaniem
Marxa do przeniesieniagziaru z moralnych i politycznych wat na rzecz
twierdzenia,ze 0 naszej przyszoi decyduj przedmioty, a nie normy, we-
diug ktorychzyjemy. Ograniczenia niniejszego opracowania niewadaj
autorowi na szczegotowe omowienie zagatinvig/ptywajacych ze skompli-
kowanych relacji maszyn i pracownikow Coangjsze zostaty wymienione
ponizej:

e zarazdzanie i stratyfikacja pracownikobw wiedzy w przettsbrstwie

(Newfield 2011)
* indywidualizacja i fragmentaryzacja pracy, (Cast@07),
* uprzedmiotowienie pracownika poprzez konfigugang strony maszyny

(Flusser 2015),
* pojawienie s nowych klas spotecznych (Florida 2010),
e prekaryzacja pracy (Standing 2014).

Powyzsze zagadnienia oraz przytoczone przykiady i argiyneskazuy
na wyrang trudnad¢ w rozstrzygngciu tytutowego pytania. Maemy by
pewni,ze maszyny &dg zastpowa ludzi i w wielu przypadkach odniesiemy
z tego tytutu korzsci. Jak zauwza Castells, adaptacja technologii w stosun-
kach pracy bdzie polem stadr co najmniej dwdéch logik — kapitalistycznej
w skali przedsibiorstwa czyli mikro oraz psstwowo-spotecznej (wiadza
publiczna) na poziomie rozwdan systemowych czyli w skali makro. Autor
zgadza si z twierdzeniem Castellsag kaxcowy efekt oddziatywania tech-
nologii jest decyz spoteczno-polityczn jest ona spotecznie uwarunkowana
I organizacyjnie ksztattowana w procesie kapitgtiznej zmiany technolo-
gicznej zachodzxej na poziomie fabryki, w ramach i z pomgarocesu
zmiany technologicznej, tkygego u korzeni informacyjnego paradygmatu
(Castells 2007: 246).

Otwartymi pytaniami badawczymi pozostap najmniej nagpujace:

* W jakiej materii maszyny zagiia ludzi?

* W jakiej materii maszyny nie zagia ludzi?

» kto bexdzie decydowat o tym, gdzie maszynydlp mogty zasipi¢ lu-

dzi?
e czy i jaki powinien by spoteczny poziom (cel) umaszynowienia pra-
cy?
* jakie czynniki wptywag na definiowanie powiszego celu?
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Employee’s Role in 2£' Century: Will Machines Replace Humans?
Competition or Cooperation?

Summary
Since at least two decades, there is an ongoiraysifon which has
been developing within past few years: will teclogyl replace humans in a
work place? In '90 Jeremy Rifkin was referring tohd Keynes and pro-
claiming that the time of economic growth is comiggt without adequately
proportional increase of employment. Despite thet faat his opinion was
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more journalistic rather than scientific one, tivstfsymptoms that he was
right appeared around year 2000. As Erik Brynjaifsand Andrew McAffe

presented 11 years later in their breakthrougk tiRace against the ma-
chine”, employment and productivity went alwayseslay side; however in
the USA for over a decade there has been a signtfiastability between the
two variables.

Keywords: technology, employment, productivity, machine wdrlkman
work.
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Abstrakt

W kulturze organizacyjnej polskich przeglsiorstw maemy zidenty-
fikowa¢ komplementarne i opozycyjne waitt Celem dziala organizacyj-
nych jest, np. uelastycznianie struktury organipagjy organizacji procesu
produkcji i czasu pracy. 42y si¢ tez do konstruowania kompleksowej jako-
sci produktéw i ustug. Bzenie do elastyczrdoi ksztaltuje jan biegh
w zmianach i umdiwia tworzenie inkluzywnych relacji spotecznyche ez
zaburza ggtos¢ narracji biograficznej i utrudnia wspotpeag@odmiotéw
gospodarczych. §enie do konstruowania kompleksowej jagiowytworow
i ustug implikuje z& ciggte doskonalenie wspétpracy podmiotéw gospodar-
czych. Potrzebne jest wa zréwnowaenie dizen do elastycznéei struktur
I procesOw oraz kompleksowej jakb wytwarzania dobr i ustug. Wydajegsi
ze rownowag obu dizen maze utatwt redefinicja wanosci aksjologicznej
kompleksowej jakéci pracy. W kontekcie epistemologicznym nie to im-
plikowa¢ rozumienie pracy jako pragnienie solidnego jej ariydnia (R. Sen-
nett). Z aksjologicznego punktu widzenia zaao oznaczakonstruowanie
relacji spotecznych wedtug kryterium wadtd pierwotnych i wtornych
(F. Znaniecki). Maliwo$¢ zastosowania takich zaen potwierdzity firmy,
ktore zdobyty nagrogljakasci.

Stowa kluczowe:kultura pracy, kultura organizacyjna, dobra robetarto-
$ci spoteczne.

Wprowadzenie

Spoteczne znaczenia, ktére znajdigwoje ucielgnienie, m. in.
w pracy, pomagajludziom okréli¢ cele, spos6b dwiadczania rzeczywi-
stadéci i wyniki transformacji natury, np. za pompiechne W spoteczastwie
przedindustrialnym cztowiek jakbomo fabemytwarzat rzeczy po taseby
zaspokaja egzystencjalne potrzeby. Rewolucja przemystowaeagkowa-
ta funkcjonowanie spotecastwa wedtug kryteriow iaynierskiej racjonalno-
sci (Bell 1994: 184). Zaowocowato to #oiowym przyrostem produkcji,
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dobrobytem spotecastw, nasyceniem rynku produktami standardowymi
(Hamrol, Mantura 2004: 10) i wzrostem konsumpcjivddunkowato te
struktue spoteczn, sfek wartcéci grupowych i stytzycia.

W spoteczéstwie postindustrialnym konsumpcja przenikae si
z orientacy postmaterialistyczn (Zidtkowski 1999: 43; Inghlehart, Basa-
nez, Diaz — Medrano, Halman i Luijkx 2002: 5 — 8)siagnigty poziom
konsumpcji i dobrobytu gospodarczego spravwgajednostki mniej koncen-
truja sie na samych wytworach materialnych a bardziej na, ik te wy-
twory wykorzysté do tworzenia wtasnego styltycia. Zwicksza to popyt
na r@&nego rodzaju ustugi i wymaga konstruowania relagotecznych
w nowy sposob (Bell 1994: 185). Wytworcey i ustugads musza bowiem
bardziej bra pod uwag obecné¢ innych oséb jako odbiorcow dobr i ustug
i identyfikowa® ich oczekiwania, tzn. uwzgdniat i uzgadnia je z nimi.
W tym kontekicie wartGcia staje s elastycznéc¢, np. struktury organizacyj-
nej przedsibiorstwa, ktéra pozwala realizowaadania organizacyjne w ze-
spotach projektowych, elastyczgoorganizacji procesu produkcji i czasu
pracy. Z drugiej strony waos¢ aksjologiczi zyskuje te kompleksowa ja-
kos¢ wytwarzania produktéw i ustug — pochodna czyena@oboczych pra-
cownikOw i dziata zarzdczych meneterow oraz obstugi dopasowanej do
potrzeb i oczekiw@aodbiorcow produktéw i ustug.

1. Elastyczndé i jakos¢. Korelaty rozwoju spoteczéstwa ponowoczesnego

Elastyczné¢ struktury organizacyjnej przegbiorstwa, organizacji
procesu produkcji i elastyczfioczasu pracy w pogdku ponowoczesnym
zmieniap gospodark wielkiej produkcji w gospodatk réznorodndgci
i wnowy sposob profilyj struktue rynku pracy (Marody, Lewicki 2010:
100). Komputeryzacja procesu produkcji, np. we wmiwie (Giddens
2012: 896) pozwala projektowa dowolny produkt i/lub ustug
I personalizowadobra i ustugi (Radder, Louw 1999: 35 — 36).

Z drugiej strony zaprojektowanie i wyprodukowanig. 5 tysgcy
koszul oraz dostosowanie ich do zm@owanych potrzeb odbiorcéw trwa
I kosztuje tyle, ile wczaniej trwata | kosztowata produkcja 5 tysy jedna-
kowych koszul. Jest to zatem korzystne dla klient@ospodarki (Giddens
2012: 896). Wykorzystanie technik komputerowych waornictwie powo-
duje, m.in.,ze gospodarka podpadkowuje s¢ konsumpcji (Offe 1984
220; Lash, Urry 1987: 84 i nn.; Marody, Giza — Ralezuk 2004: 251). Pra-
cownicy szeregowi i kadra zadcza musz jednak nauczy sic dziat&
w warunkach presji czasu, bo elastyczna produkggmaga od nich koordy-
nacji innego typu dziafaprodukcyjnych i osigania szybkich efektéw (Gid-
dens 2012: 896).
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Réwnolegle jednak sukcesy gospodarek bazugh na polityce pro-
jakosciowej (np. Japonii), ktorej celem jest konstruoveakompleksowej
jakosci® pracy (dotyczcej zaréwno zespolu czynfm wykonywanych
przez szeregowego pracownika, jak i wytwordow, pkadw tej pracy) —
uswiadamiag, np. menegerom firm brytyjskich i amerykeskich, jakie jest
znaczenie kompleksowej jad@ wytwarzania débr i ustug w walce konku-
rencyjnej. Menegerowie w obszarze euroatlantyckim przekansg bo-
wiem, ze zrodtem dynamicznego rozwoju jafgkiej gospodarki jest wia-
$nie kompleksowe zagdzanie jakécig (Sennett 2008: 242), ktdrego pod-
stawg 53 zatazenia koncepcjilotal Quality of ManagemenMozna w tym
kontelkécie postawd pytania:

» jakie wartgci konstytuug kulturowy wymiar pracy w Polsce?

e czy i w jaki sposob pracownicy i merialowie przedsbiorstw

konstruuj kompleksow jakas¢ wytwordw i ustug?

» czy kompleksowe zagdzanie jakécia moze by podstawy two-

rzenia kultury pracy w Polsce?

Odpowiadajc na te pytania odwotamesdo koncepcji jakéci pracy
rozumianej jako powdne wykonywanie zespotu czyrkmd roboczych za-
rowno przez szeregowego pracownika, jak i meas] ktore okrda jakas¢
wytwordw ich pracy. Jest to podstawa zahiowa etyki dobrej roboty
R. Sennetta i koncepcji aksjologicznego innegridlogical othe) F. Zna-
nieckiego. llustragj odpowiedzi na postawione pytaniadp, m. in. wyniki
jakosciowych bada wtasnych wybranych laureatéw konkursu o Pomgrsk
Nagroa Jakaci.

2. Pojecie pracy i dobrej roboty. Etyka dobrej roboty

Praca i jej aksjologiczny desygnat dobra robotadjecia wieloaspek-
towe i procesualne. Definicja pracy seowiecc dotyczy tego, czym praca
jest, czym nie jest i czym me by. Takie podejcie do pracy pozwala po-
strzegé ja jako pogcie, ktére mae wylani& si¢ z relacji spotecznych i pro-
cesow interpretacyjnych, ktére podtrzymigtote pracy (Grint 2005: 3).

Hannah Arendt wyrinita pogcia pracy labor) i wytwarzania

(work). Wedtug niej praca jest aktywéma ciata, ktéra zapewnia cztowie-
kowi przetrwanie dlategaze pozwala mu zaspokokoniecznéci zyciowe

! John Dewey uwaat, ze ,$wiat, w ktérym bezpéredniozyjemy, walczymy, zwyeizamy,
ponosimy poraki, jest w wybitnym stopnigwiatem jakdci” (1938: 99 i nn.). Analizowat
on cechy mylenia jakgciowego i podkrélat, ze nie chodzi tylko o cechy i relacje, ktére
nie daj sie kwantyfikowa® i mierzy¢, lecz o takie wlasniwi, ktére pochodz z dziata
ludzkich. Przymiotnik ,jakéciowy” odnosi s¢ wiec do tych cech, zjawisk i procesow
posiadaicych znaczenie, ktére nie mpfy¢ mierzone w terminach igi, intensywndci
czy czstadsci (Hatas 2007: 254).
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w sferze biologicznej. Wytwarzanie okl& ,sztuczny”swiat rzeczy, tj. nie-
naturalny porzdek ludzkiej egzystencji (Arendt 2000: 11). Obydpgaccia
opisup relacje cztowieka z natyr Cztowiek jest wgc zarazenmanimal labo-
rans— dominuje nad nataly ale te jej podlega i jeshomo faberbo staje si
stworg ludzkich artefaktow i przetamuje swopodlegtéé wobec natury.
Dziedziny pracy i wytwarzania przenilgagic. Praca nie jest jednak keo-
wym wytworem — rezultatem czynéwm pracy (aboring) (Arendt 2000: 88 —
89). Domen animal laborangest pytanie "jak?” a domgrhomo fabempyta-
nie ,dlaczego?” (Sennett 2008: 7). W opozycji dpackzynku praca shy
cztowiekowi do pozyskanigrodkéw i podtrzymania (...¢gzystencji gatunku
ludzkiego iswiata, ktéry stworzyt i przyswofKozek 2000: 174).

Problematyk pracy w aspekcie dobrej roboty paldjy polskiej mli
humanistycznej Tadeusz Kotaiibki, ktory w swoim dzieldraktat o dobrej
robocie przedstawia zadania o0go6lnej teorii sprawnego damiat
(konstruowanie systemu zalécegolnotechnicznych, zgbianie dynamiki
postpu umiegtnosci ludzkich, opis elementéw i form dziatania)
i w odniesieniu do pracy analizuje prakseologicznermy dotyczce
sprawngci jej wykonania.Chodzi tu o technikdobrej roboty jako takiej,
o0 wskazania i przestrogi dae dla wszelkiego dziatania pragzego by, jak
najbardziej skutecznynfKotarbinski 1982: 7). Wedlug tego prakseologa,
skuteczné¢ dziatania jest stopniowalna i polega na przyddiu s¢ do celu
na podstawie przyjmowanego wzorca i dlatego podmiztiatapce, zeby
osiggng¢ zbieznos¢é wytworu i wzorca powinny maksymalizowadobmg
robot (Kotarbinski 1982: 443). Zalecenia T. Kotafiskiego pojawity s
w kontekécie intensywnej industrializacji, w realiach gospdd
nowoczesnej, w ramach ktorej wydajaqracy zaleata od mechanicznych
I zrutynizowanych czynri@i ocenianych przede wszystkim wedtug
kryteriow ilosciowych, poniewa celem byla masowa produkcja
jednakowych produktéw przeznaczonych dla masowytthoocéw (Giddens
2012: 896). Przégie do gospodarki, ktérej kryterium pracy i zatrighia
jest elastyczn&®  struktur  organizacyjnych, organizacji procesow
produkcyjnych i czasu pracy wymaga rewizji zasadksymalizacji dobrej
roboty. Propozyej rewizji zasad pracy przedstawit Richard Sennett.

Wedtug tego autora dobra robota, to (pragnienie robienia czego
dobrze dla niego samego (...), jak trzef@ennett 2006: 194), to znaczy
solidnag¢ jej wykonania, mistrzostwo — kunszt wykonania, hiawasé
rozumiana jako elementarne ludzkie pragnienie gabrggo wykonywania
roboty dla niej samej. Z tego punktu widzenia fagbem mae by rodzic,
zaangaowany obywatel, programista komputerowy, lekarzojgktant
placow zabaw czy wiolonczelista (Sennett 2008: W).tym kontekcie
zatazeniowym dobg robot mazna rozumié jako pewn technile zycia, ale
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i/lub etyke czy etos, ktéry siuzewrtrznia i ma znaczenie kulturowe (Weber
2010: 37, 32). Zastosowanie takiej etyki/etosu dplhoboty jest funkg
indywidualnych, elementarnych zdoked i uwarunkowa kulturowych.
Jezeli zalazymy, ze kapitat wyfciowy elementarnych zdoldo jednostek
ludzkich jest podobny, to zastosowanie etyki/etallrej roboty bdzie
zalee¢ od tego, czy w i jakim stopniu szeregowy pracowiiédzie
wykonywat czynnéci robocze na swoim stanowisku pracysa@adomdcia,
ze jaka¢ ich realizacji (m.in. starandé precyzja, zgodrnig z normami
i zasadami, np. ISO, TQM) jest skiadpwkompleksowej jak&ci sumy
dziatax organizacyjnych. Zastosowanie etyki/etosu doboty ledzie
takze zalee¢ od tego, jalk waznos¢ aksjologiczig jakasci swoich dziata
zarzmdczych nadadg menederowie odpowiedzialni za realizacjcelow
funkcjonowania przedsbiorstwa oraz czy i w jakim stopniwdys swiadomi
tego, ze jest to skladowa kompleksowe] jakb sumy dziata
organizacyjnych. Kompleksowa jalt jest zatem wypadkoy jakosci
dziatan organizacyjnych poszczegélnych pracownikéw oraznedeerow
i wtym sensie jest ksztaltowana spotecznie. Dapelem odmiennych,
spotecznie konstruowanych definicji dobrej robotyefinett 2008: 141),
kunsztu wykonania, fachowa (craftsmanship jest zbior obiektywnych
standarddw (...wyznaczonych przez wéawasci rzeczy jako takiefSennett
2008: 9). W warunkach kultury nowego kapitalizmwddowy zasad jest
optymalizacja dobrej roboty i kompetencje, ponigway wymiarze
indywidualnym i zbiorowym standardy i kompetencje aginiesieniu do
jakaosci pracy musg uzupetnia sic.

3. Wartosci pierwotne i wtérne (axiological other) w systemie wartdci
organizacyjnych

Fachowiec, ktory gy do jakaci wytwarzania produktow czy ofero-
wanych ustug mee zrealizowa indywidualne cele, o ile sprawnie organizuje
swoje czynnéci robocze i o ile funkcjonuje w przegbiorstwie, ktérego
poszczegolne jednostki organizacyjne (np. dzialyydziaty) s sprawnie
zorganizowane. Jaké indywidualnych dziala organizacyjnych zaky za-
tem od sprawniei organizacyjnej przedsiiorstwa. Tak kompleksow in-
tegralnd¢ opary na dizeniu do jakéci we wszystkich wymiarach dziata
organizacyjnych postulowat ameryiski statystyk — Edwards W. Deming.
Wedtug niego gzenie do jakéci wymaga bezpwednich kontaktéw mene-
dzerow i pracownikdéw oraz szczerej, otwartej rozmowgniewa dag one
gwarancg konstruowania sprawnej organizacji pracy. E. Dgrakcentowat
wiec potrzelp ciggtych, wzajemnych interakcji partnerow organizaggjm
i zaangaowanie w osjganie wspolnych celow (Deming 2000: 128; Sennett
2008: 31). Podobnie wyjaia to Andrzej J. Blikle, ktory uwa, ze koncepgj



172 Zastosowanie zateri etyki dobrej roboty Richarda Sennetta

I koncepcji axiological other Floriana Znanieckiego

w Kkulturze organizacyjnej w Polsce

kompleksowej jakéci produktow i ustug mina realizowa dzigki zasadom:
statego doskonalenia, racjonadopi jedndgci. S one podstaw doktryny
jakosci, ktorej istog jest dizenie do utrzymywania i poprawy jad@
w kazdym obszarze funkcjonowania organizacji przeaisirstwa
w aspekcie czynrigi podejmowanych przez poszczegoélnych pracownikow
na stanowisku pracy i jako struktury zémej z zalenych od siebie jedno-
stek organizacyjnych, np. dziatow i wydziatow (B&k2014: 33 — 35).

W aspekcie wzajemnych odniesi@racownikow i zwierzchnikow
jest to koncepcja relacji spotecznych Zini@ z koncepgj aksjologicznego
innego éxiological otheJ Floriana Znanieckiego. Postulowat grby trak-
towat partneréw interakcji spotecznych w kategoriachpa@nych wartdci
spotecznych a spoteczne ngizia, metody dziatania i rezultaty dziatania
jako wartgci wtorne (Hatas 1991: 115; Znaniecki 2008: 165je@o punktu
widzenia jaké¢ procesOw, dziafa organizacyjnych, wytwordow i ustug zy-
skuje spoteczny charakter, poniewast ona ksztattowana zbiorowo. Warto-
$cig spoteczn 3 osoby ludzkie jako pierwotne waftmd spoteczne (Hatas
1991: 21) i obiekty dziata spotecznych podejmowanych, np. przez pra-
cownikOw organizacji gospodarczej. WS¢ aksjologiczna partneréw
dziataa organizacyjnych czyni ich gtdbwnymi obiektami doefidiowania
w sferze poznawczej, komunikacyjnej i w zakresidggmowanych dziafa
W zwigzku z tym okrélenie wiasnej linii dziala organizacyjnych wymaga
uchwycenia sensowloi dziataa partnerow. Zgodnie z interpretacyjnym
rozumieniem rél oznacza to przyjmowanie roli innggartnera interakcji
(Hatas 2006: 158 — 159).

4. llustracja zastosowaniaetyki dobreg roboty i koncepcji axiological other
w Kkulturze organizacyjnej w Polsce

W aspekcie teleologicznym prakseologiczne normgsiary dotycg
ce sprawnfci jej wykonania byty zbigne z zasadami kompleksowego za-
rzadzania jakéciag (TQM), ktére wypracowano po Il wojniéwiatowej
w Japonii. Myl prakseologiczna T. Kotarngkiego utatwita w pewnej mie-
rze empiryczne testy modelu kompleksowego admwania jakeécia
w polskich uwarunkowaniach kultury pracy w latadh &X wieku. Prébie
tej patronowat, m. in., powotany w 1967 roku — Cahity Urzd Jakdci
i Miar oraz spoteczny ruch klubéw DO — RO utworzomgzez Naczeln
Organizag} Techniczi. Kluby DO — RO organizowaty konkursy DOBREJ
ROBOTY, ktérych laureatami byty, np.: ZELMER, WS$widnik, WSK
MIELEC, POLAR, GERLACH, WEDEL. Wprowadzanie TQM
w przedsgbiorstwach pomogto utrzynéapoziom produkcji, zmniejszy
ilos¢ reklamacji, poprawi rentownd¢ oraz zwekszye eksport. W 1972
roku z powodow ideologicznych Centralny bdzJakdci i Miar zostat zli-
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kwidowany i proces wprowadzania kompleksowego gdzania jakeécia
zostat przerwany (Wasilewski 1998: 20 — 21).

Transformacja ustrojowa zapatizowana u progu dekady lat 90. XX
wieku zrodzita potrzepp kompleksowe] rekonstrukcji dotychczasowych
sposobow zarglzania organizacjami w aspekcie strategii, politylgtylu
zarzdzania organizagj gospodarcz Podgto wigc drugy probe
wprowadzenia zasad kompleksowego zdrania jakécia. Do weryfikacji
poziomu aplikacji tych zasad stworzono systemy smaoy oparte na
kryteriach tzw. konkurséw nagrod jada (Zymonik 1998: 21), ktére
postwyty do utworzenia w 1995 roku — Polskiej Nagrodykckai
wzorowanej na modelu Europejskiej Nagrody dakdnstytucjonalg opieke
nad Polsk Nagrody Jakdci objety: Komitet Jakdci Krajowej Izby
Gospodarczej, Polskie Centrum BadaCertyfikacji oraz Fundacja , Teraz
Polska”. Na wzor Polskiej Nagrody Jako funkcjonup tez jej regionalne
odpowiedniki, np. Pomorska Nagroda Jako

4.1. Konstruowanie jakaci w kulturze organizacyjnej: badania wtasne

W latach 2000 — 2003 zaprositem do udziatu w badinireatow 1V,
V i VI edycji konkursu o PomorgkNagrod Jakdci z Gdaska i Gdyni. Ce-
lem bada witasnych byto odkrycie prawidiowoi konstruowania jakii
w ich kulturze organizacyjnej oraz interpretacjazm@ci aksjologicznej od-
biorcow ich dobr i ustug. Empiryczne badania jatowe dotyczyly zasto-
sowania modelu zagdzania jakécia w wybranych czterech instytucjach
w aspekcie interakcyjnym i interpretacyjnym. Proibden badawczym byty
efekty wspotdziatania pracownikow badanych firm p@u uzgadniania in-
terpretacji jakéci. Jakdciowe studium przypadk(case studykzterech wy-
branych laureatow konkursu o Pomarskagrod Jakaci byto préky odpo-
wiedzi na pytania:
» jak pracownicy i menearowie w badanych przedbiorstwach definiy

jakaos¢?

» w jakich obszarach dzialaorganizacyjnych wyspuje jak@¢?
» jaka role jakas¢ odgrywa w ich kulturze organizacyjnej?
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W tym celu przeprowadzitem 33 wywiady polgione: ze specjalistami
z rznych dzialbw w badanych przegsiorstwach (handlowy, doradztwo
techniczne, marketing i finansowy), ktorzy nie zaymali pozycji meneger-
skich oraz menegrami firm, ktérzy zajmowali rine pozycje w strukturze
spoteczno — zawodowej i 20ili si¢ przynalenosciag brarzows (prezesi, dy-
rektorzy piondw organizacyjnych i petnomocnicy zaizania jakécia).
Analizowatem take dokumenty wytworzone w badanych firmach opicej
tworzenie systemu zaydzania jakécia; uktad dziatow; lokalizagj przedsg-
biorstwa; okres dziataloi, struktue i wielkos¢ firm.
Obszary procesu doskonalenia j&kov uwarunkowaniach kultury orga-
nizacyjnej badanych firm obrazuje pgsua ilustracja graficzna:
Rysunek 1
Powigzania obszarow ksztattowania jakéci dziatan organizacyjnych

Identyfikacja
oczekiwan
odbiorcow

ushuig

Niezawodnosé
Procesow
produkeyjnych

Podnoszenie
poziomu
synchronizacji
dzialan

Podmiotowe
podejscie do

Indzi

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie adéasnych

2 Wywiady pogtbione miaty ustalony schematikéw tematycznych. Dotyczyly one takich
aspektow konstruowania jad@ w kulturze organizacyjnej badanych przebrstw
gospodarczych, jak: waroi, wzory zachows, normy, zatgenia i symbole. Minimalny
czas trwania wywiadu wynosit 30 minut, maksymalnynasit 120 minut. Spotkania
z rozmowcami odbywaly sigtéwnie w siedzibie firmy. Zgagna badania wyrazity 4 firmy
prywatne. Dwéch zaprezentowanych laureatéw konkws®omorsk Nagrod Jakdaci
reprezentowato w badaniu 9 menebw ze szczebla strategicznego i operacyjnego ®raz
pracownikbw — specjalistéw zdych bram, ktérzy nie peili funkcji menedkrskich.
Rozméwcy zostali dobrani do badanetod, doboru celowego. Podstawowym kryterium
udziatu w badaniu byto zdobycie lauru w konkursi¢?@morsk Nagrod Jakdci. Z puli
laureatbw w wybranych latach, dwaj laureaci konkurie wyrazili zgody na udziat
w badaniu.
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Doskonalenie jakai produktéw i ustug w badanych firmach krétko
prze&ledzimy na przyktadzie dwoch, spod czterech badanych laureatéw
konkursu jakéci z 2000 roku, tj. przedsbiorstwa chemicznego (laureata
w kategorii do 50 pracownikow) i handlowego (ladeew kategorii do 200
pracownikow).

W przedstbiorstwie chemicznym podstavg systemu jak€ci jest go-
towy schemat definicyjny, tj. wizja i misja firmpolityka jakdaci, ,filozofia
dziatania” i strategia. Schemat pomaga podejnéokamkretne dziatania. Ma
zatem transsytuacyjne znaczenie. W sferze przedwépttworzenie jakeri
w firmie dotyczy projektowania nowych wyrobéw (npateriatdw budowla-
nych do wykonywania izolacji przeciwwilgociowych wodochronnych
w budownictwie mieszkaniowym). W sferze podmiotoweprzenie jakeéci
w firmie realizuje s} poprzez nabor, wybor i dobor takich os6b do pracy
w firmie, ktére w petni bda realizow& na poszczegolnych pozycjach
w strukturze spoteczno — zawodowej gotowy schereéinidyjny wypraco-
wany przez kadrzarzdcz. W procesie konstruowania struktury spoteczno
— zawodowej definiuje siwartasci kandydata do pracy, czyli jego wtasob
i dyspozycje. Kandydat stajecsiv daswiadczeniu zargdcdw wartdcia spo-
leczry 0 pewnym znaczeniu i waosci aksjologicznej, zgodnie z ktorymi
zarzdcy tworz stah grupe pracownikow przedsbiorstwa.

W relacjach spotecznych z odbiorcami dziatania oizgcyjne kon-
struuje s¢ z myélg o odbiorcy. Wielké¢ firmy, dynamika rozwoju, produk-
cja wysokiej jakéci materiatow (np. mas bitumicznych) magtuzy¢ do-
skonaleniu jakéci obstugi uytkownika zewmtrznego przez caty okres
trwania interakcji, poniewajest on dla pracownikow i zagdcow badanej
firmy pierwszoplanowym obiektem wspotpracy i pietwpwartasciag spo-
teczn.

Etapy i elementy konstruowania j&kow badanej organizacji gospo-
darczej tworz swoisty ,uklad zamkrty” obejmujcy rozwéj w sferze
przedmiotowej i podmiotowej oparty na zestawie w&it wyrazajacych
jakos¢ w praktyce, tzn. w powkaniu z realnymi celami organizacyjnymi,
ktorych podstaw s3 dziatania zrozumiate dla pracownikow firmy.

W przedsgbiorstwie handlowym interpretacja jakéci dotyczy od-
powiedzialnej sprzedg krajowych i importowanych wyrobow hutniczych
(np. przetwarzanej stal) oraz ustug hurtowych gzanych
z konfekcjonowaniem wyrobéw hutniczych, ktére dostap dostawcy ze-
wnetrzni. Jakd¢ dziatania przedsbiorczego obejmuje proces od zakupow
do sprzeday tych wyrobdw.
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Konstruowanie jakei sprzeday obejmuje w badanym przypadku

faze:
» weryfikacji jakdci dziatar zwigzanych z dostarczaniem wyrobow do
przedsgbiorstwa,
* utrzymania odpowiedniego poziomu j&kd funkcjonowania przed-
siebiorstwa,

» zapewniania odpowiedniej jakm obstugi odbiorcéw, w tym dostar-
czanie odbiorcom jakgiowych wyrobow w gotowej lub przetworzo-
nej formie — zgodnie ze zdefiniowanymi przez odbiev wymaga-
niami.

Powigzania me¢dzy trzema wyrénionymi fazami przedstawia pasizy
schemat.

Rysunek 2
Fazy procesu konstruowania jakéci sprzedazy
w badanej firmie handlowej
FAZA |
Weryfikacja jakdci
dziatahr dostarczania
wyrobow do
przedsgbiorstwa
FAZA I
Utrzymanie odpowiednieg®
poziomu jakdci
funkcjonowania
firmy

FAZA 1l
Zapewnienie odpowiedniej
jakaosci obstugi odbiorcow —
dostarczanie odbiorcom
jakosciowych wyrobow zgodnie
ze zdefiniowanymi przez odbiorcqw
wymaganiami

Zrodio: Opracowanie wtasne na podstawie agiasnych

Wyeksponowany powagj proces konstruowania jad@ sprzeday
dyrektor zarzdzapcy badanego przed&iorstwa opisuje w nagbujacych
stowach: (...)Jesteémy firmy handlow; i tak w zasadzie mdwg o jakosci,
czyli o systemie zarzgdzania jakoscig, my nie rozumiemy tegée produkty
sprzedawane, czyli wyroby hutnicze, posiadag tg jakasé, bo my te po-
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siadamy, ale zagtjakasé wyrobéw odpowiadgj producenci tych wyrobow
My jako firma handlowa, posredniczgca w sprzedaiy pomiedzy hutg
aklientem odpowiadamy za jakos¢ tg sprzedazy, czyli my to rozumiemy
w ten sposoékze klient kupuje u nas nie dlateg® tylko u nas dostanie ten
kgtownik, bo on go mie dosta w innych firmach handlowych, ale kupuje
dlatego,ze produkt, jaki my mu dajemy, czas realizacji, jpnosvanie jego
problemow, klopotéw zwizanych zd¢ transakcy na siebie, no jest lepszani
gdzie indzie[Dyr. zarz., wyw. nr 4: 3).

Konstruupc jakas¢ obstugi odbiorcoOw pracownicy i menemowie
sprawdzaj, jak dane kulturowe przedsiorstwa (np. zasoby organizacyjne,
czas obstugi) przedstawdagiec odbiorcom i na podstawie uzyskanych infor-
maciji interpretyj ich wymagania. Problem odpowiedzialnej sprzgda
obiektywizuje s¢ wigc w formie obstugi odbiorcow. Stajeen w relacji do
odbiorcy problemem praktycznym i obiektywnym oraztjpréola uszczego-
lowienia i zastosowania ogolnych normddeynarodowej Organizacji Nor-
malizacyjnej [nternational Organization for Standardizatiomp. 1SO
9001), zasad Kodeksu Etyki oraz estetycznych warfgromowanych przez
decydenta.

Pracownicy firmy nadaj odbiorcom produktéw i ustug wysek
waznos¢ aksjologiczi, dlategow badanej firmie gzy sic do kompleksowe]
obstugi odbiorcow w sferze etycznej, interakcyjn&pmunikacyjnej. Sys-
tem wartdci i norm organizacyjnych przegbiorstwa ma integronviawza-
jemne relacje pracownikow przeelsiorstwa i relacje z osobami spoza orga-
nizacji gospodarczej, poniewaaktada si, ze obie formy relacji magsi¢
dodatnio lub ujemnie warunkowaObstugugc uzytkownikow zewmrtrznych
pracownicy biog pod uwag ich dé&wiadczenia. Ze wzgtlu na to aytkow-
nicy staj sie dla pracownikow i menegrow gtdéwnymi obiektami do zde-
finiowania w sferze poznawczej, komunikacyjnej zekresie podejmowa-
nych dziata.

W aspekcie przedmiotowym jakd dziatania przedsbiorczego
mierzy s¢ jakasciag wyrobu a w aspekcie podmiotowym j&kda zaley od
tego, w jaki sposéb pracownicy szeregowi i kadnegrza firmy stosuy
ogolne normy ISO, zasady Kodeksu Etyki i estetyomaetasci promowane
przez prezesa. W uktadacheuizyorganizacyjnych, w ramach relacji gni
dzy przedsibiorstwami miag jakasci jest rzetelna i trafna weryfikacja part-
neréw kooperacji pod wzgllem finansowym i podejmowanie transakcji
handlowych z partnerami o sprawdzonej reputacjiécipej.

Ogdlnie biogc, w badanej firmie handlowej jakb funkcjonowania
przedsgbiorstwa jest wypadkogvspéjnego 4czenia dziala wewrgtrz i ze-
wnatrz-organizacyjnych.
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Zakonczenie

Transformacja systemu watw pracy w Polsce odbywa ¢si
wramach przégia od fadu monocentrycznego do policentrycznego
(Ossowski 2001: 58 — 62). Uczestnicy tego procapumenederowie pol-
skich instytucji, firm i przedgbiorstw w sektorze prywatnym i publicznym
poszukug podstaw i wzoréw dziata spotecznych dla nowego, padku
spoteczno — gospodarczego. Konstgauzbior wartdci kultury pracy do-
ceniap oni réwniez rozw6j w wymiarze aksjologicznym i naddgomplek-
sowej jakdci dziataa organizacyjnych wanos¢ aksjologiczp. Wartasé
jakosci dobr i ustug staje siwigc pazagdana i uyteczna w systemach warto-
$ci kultury organizacyjnej w obu sektorach w pemaniu z innymi warto-
sciami tych systemow war§oi (Znaniecki 2008: 73).

Interpretacyjna analiza wdaiwosci spotecznego wytwarzania dobr
i ustug zrekonstruowana z perspektywy osob grapcych jakacia w wy-
branych do badafirmach — pozwolita zidentyfikow@obszary konstruowa-
nia jakaci i ustal¢, jakie dziatania organizacyjne i w jaki sposobzgtod-
biorcom dobr i ustug badanych firm. Koncepcja wsstospotecznych
F. Znanieckiego pozwolita ok§ke¢ stopier waznosci aksjologicznej odbior-
cow débr i ustug w kulturze organizacyjnej wybramydnstytuciji
I mozliwosci zastosowania tej koncepcji w praktyce.
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Applying the Assumptions of Richard Sennett'€thic of Good Work and
Florian Znaniecki’s Axiological Other in the Organizational Culture in
Poland

Summary

We can identify opposite and complementary valnethe organiza-
tional culture of the Polish companies. The ainofanizational actions is,
for instance, to increase flexibility of organizatal structure, organization of
the production process and working time. Therdde the tendency to con-
struct total quality of products and service. Stigvtowards flexibility shapes
self which is fluent in changes and helps to creatkusive relations. Ho-
wever, it also disrupts the continuity of socidat®nships and hampers the
cooperation of economic partners. Striving towasdsstructing of total qu-
ality implies continual improvement process of besis cooperation. There
is a need for balancing the flexibility of structarand processes and the total
quality of products and services. It seems thah siatues can be offset by re-
defining the axiological importance of total qualdf products and services.
In an epistemological context it can imply undemngiag of work as desire to
do something well for its own sake (R. Sennetthniraxiological point of
view it can mean the construction of the relatigpstaccording to concep-
tion axiological other (F. Znaniecki). The laureataf the prize of quality
demonstrate what are the possibilities of applgagh assumptions.

Key words: culture of work, organizational culture, craftsmhaips social

values.
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Etyczny wymiar produkcji partnerskiej w spoteczenstwie
informacyjnym

Abstrakt

Spoteczna produkcja partnerska to ponowoczesny Inpooeukcji in-
formacji i kultury, oparty na wspotpracy, dzielersig oraz na pozarynko-
wych wartgciach pracy. Jako wspoitczesny model biznesowy vegaaon
poza ramy sektora informatycznego, restrukturyzuapsady dziatania sekto-
ra ekonomicznego, jednocree koegzystowa z klasycznymi modelami
ekonomicznymi. Typowym przyktadem tego typu progjukest tworzenie
wolnego oprogramowania i oprogramowania open source

Stowa kluczowe: produkcja partnerskagpen sourcegtyka komputerowa,
wspotczesne technologie, prawo cyfrowe.

Wprowadzenie
Globalny proces informatyzacji i usieciowienieogrzéstwa przy-

czynia s¢ do powstania nowych wzorcoéw spoteczno-ekonomicanykultu-
rowych, ktére g nosnikami nowych interpretacji, probleméw czy dylemato
etycznych. Szybkie tempo rozwoju technologii tel@imatycznych, adapto-
wane przez rine dziatalnéci spoteczne, determinuje rozpowszechnienge si
»ducha kapitalizmu informacyjnego” i rozwoju spateastwa informacyjne-
go.

W pogciu ,spoteczastwo informacyjne” syntezowaneg &lee zawarte
w koncepcjach zmiany spotecznej - Bella, Ginzbei@astellsa, Naisbitta
i Masudo oryginalnie wywodzi siz Japonii (jap.Johoka Shakai Na po-
czatku ,spoteczéstwem informacyjnym” okrgéano programy rozwoju no-
wych gatzi gospodarki, jak np. przemyst elektroniczny i knrterowy. Na
temat spoteczsstwa informacyjnego napisanazjtek wiele,ze metodyczne
przedstawienie tej koncepcji wymaga opracowaniglodrgo artykutu. Jako
uniwersaln definicje ,spoteczéstwa informacyjnego” przyjmuje girodzaj
uzaleznienia rozwoju spoteczno-gospodarczego od inforn@ez zdolnéc
wykorzystania cyfrowych technologii w taki sposaéb, wypierag, oparty na
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surowcach naturalnych, transporcie i kapitale, rhquedukcji przemysto-
wej.

W niniejszym artykule wyjmie¢, w jaki sposob innowacje technolo-
giczne, ledac replika technologicze stosunkéw spotecznych, zdobywaj
zycie spoteczne i zostag powrotem wpuszczane wagly obieg innowaciji
spotecznych. W przypadkach kiedy 6w spoteczny obiegjest poszerzony
o wymiar etyczny, uktad stajeesioksyczny. Innymi stowy, gdzie jest punkt
graniczny mgdzy dhzeniem do cigtego udoskonalenia produktéw i wyna-
lazkoéw informatycznych, a namystem etycznym nadsepami ich istnienia
| zastosowania?

1. Czy cied Pandory maze wspier& kunszt Hefajstosa?

Regulacje zewgtrzne — ragne proby ukierunkowania i stawianie
ograniczé wobec innowacji informatycznych nie daadowalajcych rezul-
tatdbw kacowych. Wspoiczesne technologie tworzondé szwijane wsro-
dowisku sieciowym, a séeto system dynamiczny. Logika sieciowa, tak samo
jak i dziatania oparte ta tej logice, charakteryzai szybkdcia i elastyczno-
$cig generowania nowych rozgaan, opartych o nieograniczone zasoby inte-
ligencji zbiorowej, ktéra z drugiej strony wspottey sie i ,dobro informa-
cyjne”. Dobro informacyjne, wedtug definicji YochBenklera, to ,,skoordy-
nowany skutek dziatalicznej grupy ranych jednostek i organizacji, kieedj
cych s¢ w tych dziataniach mnymi motywami — zarowno rynkowymi, jak
I pozarynkowymi, pastwowymi i niepastwowymi” (Benkler 2006: 22).

Etyczny aspekt wspéitczesnej produkcji informangjzzawarty jest
w dazeniu do doskonalenia produktow poprzez minimaladjedow
(w systemach informatycznych) - i w ten sposob ehinimalizacji ryzyka
spotecznego, generowany przez wspotczesnyepdsichnologiczny. Cato-
sciowa analiza tego wymiaru powinna przebiedaupoziomowo:

* na skali zawodu: analiza etycznego wymiaru zawadariatyka jako
nowa interpretacja zagadniestyki zawodowej, socjologii moralsc
I nowo powstatej dziedziny etyki komputeroweyj;

e W obszarze spoleczno-gospodarczym: analiza  wspxigzh
mechanizméw produkcji informatycznej, ktore w spmsdrganiczny
uwzgkdniag wymiar etyczny i kiery sie zasad odpowiedzialnéci
(Jonas 1996). W niniejszym artykule moje sposen& badawcze
ogranicz do ostatniego obszaru.

Rola technologii nie ograniczassjak dotd, do zewnrtrznej funkcji
narzdzia, ktére usprawnia dziatanie ludzkie w konkretmgelach. Techno-
logia zajmuje pozyej czynnego eksperymentatora, zwielokrotgajedno-
czenie potge ludzkiego dziatania i mdiwosci. W zwigzku z tym, twierdzi
Hans Jonas, odpowiedziakéostanowi korelat mocy (dziatania) i musicby
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wspotmierna z zakresem tej mocy i jej wykorzystardadrugiej strony,
zmiana natury ludzkiego dziatania wywotuje zmianyetyce, ktora miala,
jak dotd, orientags antropocentryczni byta zwgzana ze stosunkami ¢ni
dzyludzkimi ,tu i teraz”.

Aby przysgpi¢ do wyczerpujcej odpowiedzi niezfine jest wyja-
$nienie determinucego zwizku technologii i spotecastwa, istoty produk-
cji partnerskiej oraz tradycji kultury hakerskigyspétczesnym technologiom
nadal nie przyznaje gw petni aktywnego udziatu w strukturach informacyj
no-komunikacyjnych oraz w sposobie tworzenia porzeesnej rzeczywi-
stdéci spotecznej. Skutkiem i przejawem tego ¢@dowego” uwzgtdnienia
podmiotowdci s3 proby podporzdkowania i bezrefleksyjnego uszeregowa-
nia wspotczesnych technologii w ramach dotychczagomozaiki spotecznej
oraz préba interpretacji nowych zjawisk spoteczaxhhologicznych
w prawno-normatywnych kategoriach nowoczésndklasycznej. Podobna
aksjologicznie neutralna postawa wobec technolafprmatycznych wywo-
dzi sk z tradycji industrializmu, gdy technologie bytyzpde wszystkim
narzdziem pracy, komunikacji i rozwoju.. W czasach nrodeacji reflek-
syjnej dochodzi ddwybrydyzacji(w sensie przenikania) struktur informacyj-
no-komunikacyjnych i spotecznych. Skutkiem tegocesu jest aktywna
pozycja technologii informatycznych w organizagjcia spotecznego. Mo
na stanowczo stwierdzize technologie g obdarzonezyciem spotecznym.
Takie twierdzenie utatwia rozstrzygoie dylematu podwdjnego determini-
zmu medzy technologj a spoteczestwem. Polega on na okleniu deter-
minanty w procesie wytwarzania i zastosowania waldimaci spotecznej
wynalazkow technologicznych. Czy znalezienie magzarowej przyczyni-
lo sie do rozkwitu spoteczestwa przemystowego, czy powstanie podobnych
innowacji jest skutkiem rogoych potrzeb rozgmizapcego st uprzemysto-
wienia spoteczestwa? W literaturze przedmiotu ten model gpeniowy jest
poréwnywany dé¢ czesto z tautologi. Wedtug Edwina Bendyka (Bendyk
2011:10)punktem wyfciowym jest aksjomatze kazda technologia, jako
produkt aktywnéci konkretnego spoteczstwa, wyraa wart@ci i relacje
wiladzy w tym spoteczestwie obowizujagce. Oznacza toze Technologia
wychodzi poza ramy definigge je jako nargzie i nabiera bardziej postaci
bytu, podmiotu lub aktora spotecznegdechnologie ¢ wytworem spotecz-
nym, a wytwory spoteczne swarunkowane kulturowo. Internet nie jest wy-
jgtkiem od tej reguty. Uksztaltowata go kultura jetyaorcow, ktorzy byli
zarazem jego pierwszymiyikownikami(Castells 2003: 47).

Zasada podwdjnego determinizmuedzy technologj a spotecze
stwem nie jest automatyczna, ponievekecydujca role w tym, jakie wyna-
lazki znajdy zastosowanie, odgrywa végiznie spoteczestwo. W ten sposob
uruchamiana jestywotna¢ spoteczna wybranego rozeania technologicz-



184 Etyczny wymiar produkcji partnerskiej w spotetstevie informacyjnym

nego, ktére poprzez sposoby zastosowania i sw@azgleulturowy” modyfi-
kuje ,tkank:” spoteczm. Z drugiej strony, nie mmma przewidzié, ktéra
technologia znajdzie spotecznie zastosowanie, nienadzeki nim bedzie
.Zaktywizowane” jej zycie spoteczne. Niebezpiedstwo kryje s¢ we
wspotczesnej pogbowdsci, ktora nie maee by dalej mierzona tylko katego-
riami udoskonalanianarzdzi i rozwigzan informatycznych Nowoczesny
postp technologiczny powinien Bydefiniowany w stosunku do takiego
wymiaru zycia spotecznego, d#i ktoremu lgdzie maliwe szacowanie
i szanowanie skutkdw ubocznych owego ppst Na tym polega poziom
aksjologiczny rozwoju technologii i podeje analityczne nie jak do narz
dzi, a do wytworow podmiotow spotecznych.

Podwdjny determinizm uruchamia wspokizie dwa podstawowe
procesy — uspoteczniania technologii i ,algorytnajed niektérych obszaréw
zycia spotecznego. W pierwszym przypadku technolagialikuje wzory
i modele stosunkéw spotecznych, a w drugim stosspkieczne $organi-
zowane wzgjdem proponowanych mtwosci - uwzywanych nargdzi infor-
matycznych. Nie technologia kopiuje wzorce i modelgcia, a ludzie po-
stepuja, organizug swoj czas lub nawet ,nélg” w kategoriach skrotow, na-
wykow czy przyzwyczaje zaczerpnitych z Internetu. W ten sposéb przy-
czyniap si¢ do multiplikacji informatycznych rozwean w zyciu codzien-
nym i w ten sposéb przydaim zywotnasci spotecznej.

Gdy juz jednak takie rozwazanie jak wyszukiwarka Google upo-
wszechni si, zaczyna ona odgrywaleterminugcy wptyw na sposoéb, w jaki
jej uzytkownicy korzystad z informacji. Sita tego oddziatywania jest tak du-
za, ze znany badacz technologii teleinformatycznych kwreje na tamach
JAtlantic”, ze Google przeksztatca internautow w gtupkéw (Ben@Qi 1:
12). Technologie spoteczne to taki rodzaj wspoiayels technologii infor-
matycznych, ktore stajsic coraz bardziej "otwarte” nie tylko dla zastosowa-
nia, wywania, ale i modyfikowania przez coraz szerszesz uzytkowni-
kow o r&nym stopniu zaawansowania wiedzy. W gxiiu z tym kolonizuj
coraz wecej obszarowzycia spotecznego i prywatnego. Ta nowa generacja
technologii informatycznych i Internetu zostata wana w 2004r. na konfe-
rencji O'Relly Media — WEB 2.0. Termingtoko s¢ zakorzenit wsrodowi-
skach, zwizanych z informatyk Wedtug definicji w Web 2.0.chodzi
o wykorzystanie efektu sieci i zbiorowej inteligeneytkownikéw do budo-
wania aplikacji, ktére dostownie stapie lepsze, im wiej ludzi ich dywa,
poniewa gdy ludzie spotykajsie w sieci, ich dziataniagraczej mnéone
przez siebie aidodawangShuen 2009: 1-17). Nowy model biznesowy Web
2.0 jest porownywany z rewolucpiznesowy, poniewa nie uzalenia rozwo-
ju i innowacji technologicznej odenture capitaljak to st odbywato w po-
przednim Web 1.0. okresie, a zakltada wykorzystamiernetujako platforng
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I probe zrozumienia regut sukcesu na tej nowej platformlejwaniejsz
z tych regut jest: TworZyaplikacje, ktore wykorzystagfekt sieci, by dziata
tym lepiej, im wicej ludzi ich dywa (Shuen 2009: 1-17) oratie twoérz apli-
kacji. Tworz okazje do interakcji. To réwpieowe podégcie do wspotpracy
oraz wspotdzielenia zasobow online i offl{i&huen 2009: 1-17).

Web 2.0 przyspiesza dziatanie efektéw sieciowydkkizizytkowni-
kom, ktorzy nie & juz ograniczeni tym, ile maegznale¢, zobaczy lub po-
brat z sieci, ale raczej tym, ile mggarobé, wykorzyst&, polgczy¢ zremik-
sowa&, dod&, zmient i dostosowé do wiasnych potrzeb. Z tej mavosci
wyrazania siebie korzysta biznes i innkytkownicy, nie tylko sami twor-
cy.Wedtug M. Castellsa (..tym co cechuje obegmewolucg techniczg nie
jest centralna rola wiedzy i informacji, lecz zesiwanie takiej wiedzy i in-
formacji do generowania wiedzy oraz anize: do przetwarza-
nia/komunikowania informacji, sprgniete w kumulatywne, zwrotne oddzia-
tywania mgdzy innowagj i jej uzyciem (Castells 2007: 79), a celem jest,
zgodnie z paradygmatem refleksy§nn wytwarzanie uazcych sg struktur.

Zgodnie z zasadpodwoOjnego determinizmu ¢xig skladowa, wy-
nikiem i jednoczénie budulcem gospodarki spotefigeva informacyjnego
jest model produkcji partnerskiej. Spoteczna pragabkpartnerska (Benkler
2008), to ponowoczesny model produkcji informajiltury i wiedzy, oparty
na wspotpracy, dzieleniuesbraz na pozarynkowych wastdach pracy. Ten
nowy sposob produkcji powstat w samym centrum ndgiaj zaawansowa-
nych technologicznie i usieciowionych gospodakgkiata, poniewa jest
proporcjonalnie zwizany z posfpem informatycznym. Rozpowszechnienie
tego modelu staje gsimazliwie przez uniezatenienie produkcji wiedzy, in-
formacji i kultury od wysokich naktadéw kapitalzyicznego, niezftinego
w erze industrializmu. Dgiwystarczy dobreatze internetowe, stei coraz
bardziej taniejcy sprzt. Paradoksalnie, okres euforii rozkwitu e-kapaadu
informacyjnego (lata 1995-2000), tak zwana epokacdmow, stworzyta
infrastruktug rozwoju produkcji partnerskiej w masowej skali. i€&izic-
twem z epoki kapitalizmu industrialnego jest e, sprzt elektroniczny, 3-
cza internetowe i generalnie 8istaly s¢ czes$cig tkanki spotecznej pinej
nowoczesngci. Oznacza to uwolnienie kapitatu ludzkiego — kyaanosci,
innowacyjnaéci od ogranicze zwigzanych z konieczrigiag posiadania wyso-
kiego kapitatu pierwotnego fizycznego, finansowdgp. fabryki, drukarni,
specjalnie wyposa@nego warsztatu) do uruchomienia produkcji fubad-
czenie ra@nego rodzaju ustug. To mechanizm, przy ktérym pkoghu part-
nerska oparta jest na ,ugxch s¢ sieciach” - na nieograniczonej liczbie
ludzi zrzeszonych poprzez wspétpga® rozmaitych wspolnotach profesjo-
nalnych lub amatorskich, ale wytwargaych informacje, wiedg kulture,
oprogramowania. W ten sposo6b innowacja generowestapyzez iytkow-
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nikéw, oddolnie. Ich motywacja do pracy ma raczegrakter ,pozarynko-
wy”, a ten fakt przektada sina niewtasnéciowy stosunek do owocéw swo-
jej pracy. Organizacja produkcji partnerskiej jestowacp spoteczn per se
ktora chroni (poprzez sformalizowane systemy liggme) i tworzy innowa-
cje profesjonalne (technologiczne, ekonomiczng.ii¥tasnie na niewtasno-
sciowej ochronie innowacyjrgi ,napcdzanej przez iytkownikoéw”, sfor-
malizowaniu sposobéw dzielenia slorobkiem i samokontroli polega etycz-
ny wymiar produkcji partnerskiej. Kontkolnad przestrzeganiu formalnych
praw licencyjnych sprawuje sama wspodlnota. Typowgrayktadem tego
typu dziata jest tworzenie wolnego oprogramowania i rogen source.

Open Source to ruch spoteczny, globalna wspalpobfesjonalna
programistow, ktora zostata stworzona w 1997 rokaep organizagj Open
Source Initiative i. ma na celu tworzenie opragra@oz kodem otwartym
co umaliwia modyfikacje oprogramowania przez wielu pragistow,
a przez to udoskonalenie produktu i najniajsze: naprawianie i redukcja
btedow. Ruch Open source jest odtamem ruchu Free Sddt{wvolne opro-
gramowanie), ktérego celem jest istnienie swobodramstpu do oprogra-
mowania dla wszystkich jego uczestnikow.zRiéa midzy tymi ruchami
polega na pod&giu do kwestii zastrzegania praw autorskich oprnograa-
nia. Free Software Foundation uwaze takie posipowianie jest niegodne
prawdziwego programisty i wez nieetyczne. Dla Open Source Initiative
decyzja o otwarciu kodurédtowego powinna nake¢ do tworcy oprogra-
mowania. Idea wolnego oprogramowania zapewni@svwrzytkownikom
prawo do legalnego oraz darmowego uruchamianiajok@mia, rozpo-
wszechniania, analizowania, modyfikacji oraz uleypsa i rozbudowy istnie-
jacych produktow. Open Source ma wiele do zaoferoavémiatu biznesu.
Jego gtébwne zalety to: niezawodnp szybkd@¢é rozwoju oprogramowania,
zmniejszenie kosztow ogolnych, niezades¢ od ustugodawcy, darmowa
aktualizacja. Wspoétczesne oblicze ruchu zawazamy fiiskiemu programi-
scie Linusowi Torvaldsowi, ktory w 1991 opublikowatsieci gdro systemu
operacyjnego Linux do dalszego opracowywania. Basiz/bko Linux stat
sie rozlegtym, ztaonym projektem, w ktorym dobrowolnie brali udziabp
gramici z categoswiata. Taka bazarowa (Eric Raymond) organizacj&ypra
staje st mazliwa poprzez faktze kodzrédtowy oprogramowania jest otwar-
ty i dostpny. Oznacza toze kazdy programista, ktéry chce go odczyta
modyfikowa, uczy¢ sie go, udoskonalalub eksperymentowa ma swobod-
ny dostp i ma do tego prawo.

Najwieksza jednak innowacja, jakuch Open source wniést, nie ma
bynajmniej charakteru technicznego, a spotecznynddel open source roz-
woju oprogramowania, ktéry w przypadku Linuxa zégtstosowany w naj-
szerszym maiwym zakresie. Petnowarsoiowy model open source §ladu-
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je model naukowy - zaczynacad jednostki, ktora rozpoznaje jakiroblem

i publikuje jego pierwsze (swoje wiasne) rozpanie. Ci, ktorych problem
rowniez interesuje, przyczap sic do pracy. Otwart@ tego modelu oznacza,
ze kady ma prawo za darmazywac, sprawdzé i rozwija¢c dane rozwgza-
nie, co jest maiwe tylko wtedy, gdy opublikowany jest jego kadddtowy.
Otwartg¢ pochga za solp takze zobowsyzanie kadego, kto dane rozwza-
nie wspottworzy, do zachowania owocow swej pracgtanie rownie wol-
nym (na tym polega idea tzw. copyleft” - wszystkimwa uchylone (Ca-
stells, Himanen 2009: 88). Z tyme wspoOtpraca nie jest stymulowana ani
sygnatami rynkowymi, ani sterowana danym kierowmeétn. To jest ,pro-
dukcja partnerska oparta na wspolnocie”. Wspélmaizacza okrdong for-
mg instytucjonallg ksztattowania praw dogiu do zasobow, aywania ich

i kontrolowania (Benkler 2008: 76).

2. Prototypem sieciowego modelu jest kultura hakeks

Wbrew potocznemu rozumowanitnacker to nie komputerowy
kryminalista, a (...) spoteczné’, wspolnota kulturowa, ziona
z dowiadczonych programistow i ekspertow w dziedzigiel &omputerowych,
ktorej historia spga czasow pierwszych minikomputerow pracygh pod
systemami operacyjnymi z podzialem czasu i piechsaksperymentow
z ARPAN-eterfCatsells 2003: 52-53).

Hakerzy toTworcy InternetuWywodz sie ze srodowisk akademickich
matematykow, logikow, irynierow. Odziedziczyli dorobek kryptologow,
kryptograféw, matematykdéw oraz egniccia techniczne Il wojnywiatowe;.
Technologie komputerowe przygaty wtedy najbardziej awangardowe,
niepokorne umyshgwiata. Podstawowe wadd hackerskie to: wolrig —
tworzenia, korzystania z wiedzy, wiara w ppstechnologiczny, gkenie do
tworzenia wspélnoty i poczucie wspolnotdien chronienie i wgcz bronienie
otwartgci dostpu kodu oprogramowania. W ten sposob, poprzez rozwo
produkcji partnerskiej w spotearswie informacyjnym dokonujegsitransmisja
I urzeczywistnienie dorobku i wa#m kultury hakerskiej poza granicami
dziedzin technologicznych na poziom ogoélnospotecghybalny. Do klasyki
dorobku kultury hackerskiej natge stworzenie Internetu, systemy operacyjne
UNIX i Linux, strony www (odpowiedni protokét TCH), jzyki do
programowania Lips, Perl, Python, Android - systeperacyjny z rodziny
Linux dla uradzer mobilnych i wiele innych.

Jedna z najwkszych profesjonalnych globalnych i wirtualnych
wspolnot informatykow to Sourceforge community,rit@espala deweloperéw
jadra Linux. W latach 2005-2013 okoto 10 000 indyveithych deweloperéw
zatrudnionych w ponad 1000 zriych korporacji aktywnie pracowato nad
jadrem systemu operacyjnego Linux. 3,738 dewelopendgywidualnych,
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reprezentuyjcych 536 korporacji wprowadzito 92,000 modyfikaggh
poprawek gdra systemu Linux w okresie 2012-2013r. Brak jesttomiast,
doktadnych danych od#mie liczby indywidualnych deweloperdw, ktorzy nig s
kojarzeni z zadrg korporacy. Ranking pierwszych (top) 30 deweloperéw
wskazujeze od poprawkigdra Linux 2.6.11 (2005) wykonali oni ponad 18proc.
catej pracy nad udoskonaleniadfa Linux. (2005 -2013). Tabela 1.
odzwierciedla ruch na stronie wspolnoty, ktory wska na intensywrié pracy
poprzez liczk: uczestnikdw, aktywnych projektow, liazkciggnie¢ fragmentow
kodu systemu operacyjnego do naprawy.

Tabela 1
Aktywno §¢ profesjonalnej wspoélnoty Sourceforge

Wspdlnota Sourceforge
1.10.2012 1.11.2014
3.4 min developers (brak danych)

Ponad 324,000 aktywnych Ponad 430,000 aktywnych projektd
projektéw open source open source

U

W

36 min klientéw oprogramowidub - 41.8 min klientow oprogramowia
rozwigzan serwerowych lub rozwgzan serwerowych,
korzystagcych z dyrektorii ogolnej
- 3.7 min zarejestrowanych
uzytkownikdéw

Ponad 4,000,00£xiggnie¢ dziennie = Ponad 4,800,086iagnie¢ dziennie

326 bkddéw (bugs) naprawiane 1 414 bkddéw (bugs) naprawiane
dziennie dziennie

Zrodio: http://sourceforge.net/about, (dataswigtlenia: 25.02.2015)

W tabeli 2 mana przéledzic narastajca dynamile wspdlnej pracy
poprzez wzrastaga ilos¢ modyfikowanych plikow i linijek kodurodiowego
w celu naprawy lub udoskonalenia. Niesamowite jestpo publikowania
kazdego nasfpnego wydaniaadra systemu operacyjnego Linux.k@a to
poréwna& z wielkascig pracy niezbdnej do wydania nowej wersji systemu
operacyjnego. Ridnica medzy iloscig zmodyfikowanych plikow, linijek
i indywidualnych zmian nie jest merytorycznie istat Mazna je porowné&
do konstrukcji tekstu i odpowiednio to by oznaczajoupowo naniesione
zmiany w wierszach, akapitach i rozdziatach. A pubanie nasfpnego
jadra systemu upodobhimazna do wydania nagtnych, doskonalszych
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toméw przyktadowej serii kgikowej. W&réd autorow s tak indywidualni
uczestnicy (developerzy), jak i firmy, a organizaaczestnictwa i pracy jest
oddolna.

Tabela 2
Dynamika wspélnej pracy
Wersja | Rozmiar modyfikacji Data llosé Indywidualne Kto
jadra wydania | dni na Zmiany dokonuje
Linux poprawki | popra (patches) naprawy?
llos¢ llos¢ Wi Zmiany | Zmiany/ | Develo Fir
plikdw linijek godzine | perzy my
3.0 36,788 14,651,133011-07-21 64 9,153 5.96 1,131 191

3.1 37,095 14,776,002011-10-24 95 8,693 1.03.1981 1,168189

3.2 37,626 15,004,00€2011-12-31 68 | 11,780 6.88 1,316 231
3.3 38,091 15,171,6072012-03-18 74 10,550 5.94 1,247 233
3.4 38,573 15,389,392012-05-20 63 10,889 7.20 1,286 245
3.5 39,101 15,601,9112012-07-21 62 | 10,957 7.36 1,195 242
3.6 39,738 15,873,562012-09-30 71 | 10,247 6.01 1,224 298
3.7 40,912 16,197,232012-12-10 71 | 11,990 7.04 1,280 228
3.8 41,532 16,422,41013-02-18 70 12,394 7.38 1,258 241

3.9 42,435 16,692,4212013-04-28 69 | 11,910 1.07.2019 1,388263

3.10 43,029 16,961,032013-06-30 63 13,367 9.02 1,392 243

Zrodio:  Linux Foundation, http://www.linuxfoundatimrg/, (data wy-
swietlenia: 25.02.2015)

Jak tatwo ména zaobserwowa w tabelach 2 i3 od 2011 r. wykfad-
niczo wzrasta liczebrdé deweloperéw, a co ciekawe - firm, zaangaanych
w rozwoj jadra systemu operacyjnego Linux. Z czego wynika aizrainte-
resowania?

Po pierwsze, okres rozkwitu przemystu informahego (lata 1995-
2000) stworzyt bag infrastruktug, odpowiedniesrodowisko do rozpo-
wszechniania i rozwoju produkcji partnerskiej. Pales polega na tynye
swiat biznesu ,przewtaszczg’ i adaptugc wynalazki technologiczne, ,po-
pedzapc” ich udoskonalanie w celach komercyjnych, postgwred sob
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takze olbrzymie wyzwanie biznesowe. ¥Wiecie korporacyjnym oprogra-

mowania i produkty informatyczne tworzong w zespotach nie tyle za-

mknietych o ile zaséb i liczebié ich uczestnikow jest ograniczona. Staje si
to podstawow przyczyry tego,ze swiat korporacji informatycznych nie na-
daza za innowacyjniia i szybkdcig zmian sektora produkcji partnerskiej.

Sektor ten staje sipowanym graczem na rynku informatycznym. Jak byto

wskazane powaej, etyczny aspekt wspotczesnej produkcji inforroahej

zawarty jest w gizeniu do doskonalenia produktéw informatycznych pepr
minimalizacje zawartych w nich ¢ddéw. Wianie minimalizacja kidéw

i doskonalenie oprogramowania daje maksymalne skutkarunkach rozle-

gtej wspolnoty profesjonalnej, gdzie uczestniczgagraniczona z gory licz-

ba programistéw z categwviata, testujc i naprawiajc biedy, udoskonalag
produkt. To jest podstawowy powddaetenia daych spotek informatycz-
nych do sektora open source. Ich formy uczestnisiwazne:

* bezpdrednie finansowanie konkretnych projektow open seur

e zorganizowanie w firmach o¢onych dziatbw, zajmuapych sé
produkcp open source,

» stymulowanie zatrudnionych pracownikéw do uczestvacw r&nych
inicjatywach i spoteczrimiach open source w celu nabywania
umiegtnosci  lub  znalezienia rozwrania danego problemu
programistycznego.

Nawet najwgkszy przeciwnik, antagonista ruchu open sourcemdfi
Microsoft, zostata zmuszona przez paoaj warunki w sektorze informa-
tycznym do zorganizowania wilasnego dziatlu open curgeneralnie do
rozpoczcia produkcji open source.

Tabela 3
Wzrost uczestnikOw open source
Wersja 2009 Wersja jadra 2013
Jadra Linux Developerzy Firmy Linux Developerzy Firmy
2.6.14 553 90 3.3 1,247 233
2.6.15 612 108 3.4 1,286 245
2.6.16 709 111 3.5 1,195 242
2.6.17 726 120 3.6 1,224 298
2.6.18 815 133 3.7 1,280 228
2.6.19 801 128 3.8 1,258 241
2.6.20 673 138 3.9 1,388 263
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2.6.21 767 143 3.10 1,392 243
2.6.22 870 180
2.6.23 912 181
2.6.25 1,123 228
2.6.26 1,027 203
2.6.27 1,021 188
2.6.28 1,075 213
2.6.29 1,180 230
2.6.30 1,150 24

Zrodio:  Linux Foundation, http://www.linuxfoundatiorg/, (data wy-
Swietlenia: 25.02.2015)

W tabeli 4 wytypowanegsspotki informatyczne, ktore bigrczynny
udziat w sektorze open source, konkretniegzanym z systemem operacyj-
nym Linux. Ciekawé¢ wzbudza nie tylko wzrostowa tendencja uczestnic-
twa, ale réwnie fakt, ze do sektora open source git#ap sie znane, globalne
korporacje informatyczne jak HP, Oracle, IBM. Spmogac prag open So-
urce znajdyj rozwigzania lub udoskonalenia dla proponowanych systemow
informatycznych. Tendencja ta jest wima wskazowl, ze zamkngty sys-
tem informatyczny nie jest w stanie konkur@wa innowacyjnécia i szyb-
koscig rozlegtej pracy sieciowarodowiska open source.

Tabela 4
Sponsorowanie pracy open SOurcCeto sponsoruje prag?
Firma llos¢ modyfikacji Total

2013 2009 2013 2009
None 12,550 13,850 13.6 % 21.1%
Red Hat 9,483 7,897 10.2 % 12.00 %
Intel 8,108 3,923 8.8 % 6.00 %
Texas Instruments 3,814 - 4.1 % -
SUSE 3,212 - 35% -
Unknown 3,032 2,765 3.3% 4.2 %
IBM 2,858 4,150 3.1% 6,.30%
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Samsung 2,415 - 2.6 % -
Google 2,255 512 24% 0.8%
Consultants 1,529 1,480 1.7% 23%
Oracle 1,248 2,003 1.3 % 3.1%
Broadcom 1,205 - 1.3% -
Ingics Technology 1,075 - 1.2 % -
Renesas Electronics 1,010 884 1.1% 13%
Cisco 871 - 0.9 % -
The Linux Foundation 840 - 0.9 % -
Academics 831 992 0.9% 15%
AMD 820 552 0.9 % 0.8%
NetApp 707 - 0.8 % -
Fujitsu 694 1,007 0.7 % 15%
Parallels 684 1,142 0.7 % 1.7%
ARM 664 - 0.7% -
Nokia - 549 - 0.8%
HP - 628 - 1.0%

Zrodio: Linux Foundation, http://www.linuxfoundatimrg/, (data wy-
swietlenia: 25.02.2015)

Sukces modelu open source polega, jak wspommianz&niej, na
otwartasci praktyk hakerskich, na tywe w kadym momencie dowolny pro-
gramista lub pasjonat programowania (ugtiggci s3 weryfikowane po-
przez opracowane przez spotec@idechniki) mae pracowé nad udosko-
naleniem danego produktu lub przeprowadizsty w celu rozpoznaniacbt
dow lub luk. W ten sposob stwarzg sidpowiedniesrodowisko do powsta-
nia innowacji z jednej strony, a z drugiej spehyigest ponowoczesny wy-
mOog chglej, nieustannej kreatywla przy zapewnionepieograniczongci
zasobow. Wspotpracag w sieci, tworzc wspoélnoty mena, twierdzi
Y.Benkler przekroczy bariery kapitatu fizycznego. Produkcja zangtego
systemu informatycznego kierujeg¢siogika kapitalizmu informacyjnego,
w ktorej Zzrodlem oddziatywania na rzeczywiétgest akumulacja kapitatu
I kontrola poprzez instytucje wtasfod prawnej. Hakerzy odwracajte rela-
cje, w miejsce kapitatu fizycznego afgja kapitat spoteczny, czyli gotowo
do bezinteresownej wspoétpracy dla wspdélnego dobray miejsce zasady
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copyright wprowadzaj zasa@ copyleft, zacfrajgcg do jak najszerszego
upowszechnienia wytworow hakerskiej prd@endyk 2011: 12) Jeeli

w modelu kapitalizmu informacyjnego mamy do czymem wyodgbnie-
niem s¢ homo economicuygo uspotecznione praktyki hakerskie, przeciw-
stawiapc sk, budup antropologiehomo reciprocansczyli cztowieka koope-
rujacego (Bendyk 2011).

3. Jak funkcjonuje uspoteczniony system licencyjny?

Istotry role w tworzeniu spotecznej organizacji pracy ipdisoty
profesjonalnej odgrywa udoskonalony przez ruch ogmurce system licen-
cyjny. Innowacyjné¢ jego polega na modyfikacji praw autorskich w taki
sposob,ze zezwala si uzytkownikom na modyfikowanie i redystrybgcj
nowopowstatych wersji oprogramowania. \4bgne prawo wiasrsgi prze-
niesione jest z danego obiektu (produktu) na sppsabsady jego dystrybu-
cji w celu chronienia otwarfai koduzrédtowego, cigtej swobodnej dogp-
nosci do niego i zabezpieczenie miavosci dzielenia s dorobkiem. W ten
sposOb podtrzymywany jest i stymulowany nieustgomogesu technologicz-
nej innowacji oraz elastyczfod struktury spotecznej tej profesjonalnej
wspolnoty. Wswiecie open source istnieje dura@norodndé¢ stosowanych
licencji na oprogramowania. Podstaveh r&nicy stanowd okreslone spo-
soby dystrybucji oprogramowania i rozstrzygma kwestii, na jakich zasa-
dach otwarty kodzrodiowy maze by uzywany w zamknjtych syste-
mach/oprogramowaniach. Problem ten jest obarczamyytko znaczeniem
spoteczno-modelotwérczym, ale i etycznym. Zestaigieech i problemow
jest pokazane w tabeli paej.

Tabela 5
Porownanie modeli biznesowych zamkigtego i otwartego oprogramowania

Poroéwnanie modeli biznesowych zamkgtego i otwartego oprogramowania

Oprogramowa- | Wymiar etyczny | Wolne opro- Wymiar etyczny
nie wlasndciowe gramowanie
Licencje | Indywidualne, Ograniczenie Standaryzowa- Jasne zasadyytko-
skomplikowane, |praw wytkownika ne, uniwersalnewania i maliwo$¢
rozlegte proste tworczego zastosowar-
nia lub modyfikacji
produktu
Gtéwne |Sprzeda licencji |Niekompletne Wartas¢ dodang
zrodto na wywanie kopii|wersje, ograniczar Kompletne wersje,
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docho- |oprogramowania | afe funkcjonal- brak ogranicze funk-
dow nos¢ cjonalngci
Stosunek Nacisk na zastrze-Brak odpowie- | Nacisk na wol- Minimalizacja btdéw,
produ- | zenie praw produ- dzialndci za nos¢ uzytkow- | mozliwos¢ dolczenia
centa do centa i ogranicze- bledy w systemie | nika sie do udoskonalenia
klienta | nie wolndci systemu, otwarts
uzytkownika uczestnictwa
Oferta  Jako produkt | ----------m-m--- Jako ustuga | -----mmmeee-
na rynku fabryczny
Uzalez- | Bardzo silne Niekompatybil- | Stabe Kompatybiln@ lub
nienie od nos¢ z innymi tatwos¢ osiagniccia
dostawcy systemami opera kompatybilngci
cyjnym, niekto-
rymi programami
lub urzadzeniami
peryferyjnymi
Sita Mata Ograniczenie dla Srednia Stymulacja innowa-
oddzia- innowacyjngci cyjnosci
tywania
klientow
i uzyt-
kowni-
kow
Elastycz- Mata | - Bardzo dim | ----------------
nosé
Stosunek Wiasnaciowe Btedy, wirusy, nie Otwarte stan- | Swoboda kopiowania
do wla- | rozwigzania, pa- moznos¢ zastoso- dardy, wolno- | modyfikowania i
SNGSCi tenty, niejawne  wania irzynierii - dostpna doku- tworzenia w zalenosci
intelek- | algorytmy wstecznej, ograni:mentacja, od stosowanej licenc;ji
tualnej czenie innowacji otwarty kod mozliwos¢ stosowania

zrodtowy

inzynierii wstecznej
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Kompa- |Nacisk na Ograniczenie Duza Swoboda wyboru
tybilno §¢ | kompatybilng¢ z | swobody wyboru | kompatybilnd¢ |przez uytkownikéw

z konku- | wlkasnymi produktéw przez |z wigkszdicia | komponowania i
rencyj- |produktami, uzytkownikow dostpnych konfiguracji systemow
nymi problemy z rozwigzan i urzadzen

rozwig- |kompatybilndgcia
zaniami |z produktami

konkurencji
Interes | Zmonopolizowani Stosowanie Tworzenie Wspdlnie tworzona
produ- |erynkui ukrytych, czasem wspdlnych jakos¢ i wartasé
centa wyeliminowanie | szkodliwych rozwigzan systeméw. Pozytywna
konkurencji rozwigzan infrastrukturaln konkurencja

ych i
konkurencyjné
¢ w obszarze
wartosci
dodanej

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie opracoavBnzemystawa Kul-
czyckiego, www.jakilinux.pl, www.sourceforge.ne2((01.2015-26.02.2015)

Najistotniejsze informacje w tabeli 5 wskazuja forng oferowania
danego rozwizania informatycznego na rynku. W przypadku oprograa-
nia wkasndéciowego (zamkritego) rozwgzanie informatyczne jest po prostu
produktem handlowym, obarczonym tajemniandlova. Przy open source
jest to ustuga. Oznacza tie programici zarabiag przy wdraaniu i obstu-
dze systemu informatycznego, a nie przez zagokaikodu zrédiowego.
Czesto spotykanym zarzutem wobec open source jestAaldystemy opera-
cyjne g ogolnodosipne (poniewa kod zrodtowy jest otwarty) i cgsto dar-
mowe. Zarzut ten jest ilustracpiezrozumienia sposobu dziatania produkciji
partnerskiej orazze zrédto dochodu mze by ulokowane w innym miejscu
jak dotd.

Podsumowanie

Uspotecznion forme systemu kontroli sposobow upowszechnienia
danych, opracowanego przez hakerowznao powszechnie zaobserwawa
w gospodarce cyfrowej. Dane rozwania czy produkty informatyczne pod-
legap dalszej rozbudowie pod wptywem kontroli spotecziigiformacja
zwrotna — rekomendacje, opinie, blogi, oddanie @\jsi pomystow wspot-
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dzielone przez twoércéw aplikacji izytkownikow (Allegro, Amazon, Goo-
gle).

Logika praktyk open source jest transmitowana ozgmu technolo-
gicznego na poziom spoteczny, a innowacyjne rgzania organizacyjne
oraz normatywne wychodzpozaswiat sieci i kultury informatycznej, uzy-
skujac akceptag osob nie macych bezpéredniej stycznéci z hakerstwem
jako etosem zawodowym programistow. Spoteczne Bakerto dzielenie
sie czasem, dzielenie ¢sinauky, dzielenie si informach. Produktem tego
etosu jest rozwoj produkcji partnerskiej. Jako wspgsny model biznesowy
wykracza on poza ramy sektora informatycznego rukiiryzupc zasady
dziatania sektora ekonomicznego. Innymi stowy —awslke, jak wspotczegn
produkcp mogs kierowa wartdci pozarynkowe i jednoczeie koegzysto-
wat z klasycznymi modelami ekonomicznymig drogs ciea Pandory
wspiera kunszt Hefajstoskachowiec pracuje w cieniu Pandory, jednocze-
snie jednak zawsze ez tego cienia w§g. (Sennet 2010: 21)

Etyczny aspekt wspotczesnej produkcji informatygzaevarty jest w
dazeniu do doskonalenia produktow poprzez minimalagwartych w nich
btedoéw. Prawie kady bld systemu informatycznego o by z duzym
prawdopodobigstwem przyczys roznych awarii, kataklizméw lub nie-
szcz$¢ w opartym na sieci spoteardwie ponowoczesnym. Minimalizacja
spotecznego ryzyka jest mava, w konkretnym przypadku, przez zastoso-
wania otwartych standartéw — organizacyjnych, naymaych, informa-
tycznych. W ten sposob wspoiczesne technologie yjgddtransmitup i re-
mediup spoteczne wartai.
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The Ethical Dimension of Production Partnership inthe Information
Society

Summary
Social production is a post-modern model of pashigr production
of information and culture. It based on cooperatgimaring and non-market
values of work. As a modern business model it dumgnd the IT sector,
restructuring the economic rules, but also swfodlg matching them with
classic economic models. A typical example of menghip production is the
creation of free software and open source software.

Key words: social work, partnership model of work, open soucoenputer
ethics, cyber law.
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Przyczyny podejmowania indywidualnej dziatalngci
gospodarczej a sytuacja pracy na wiasny rachunek

Abstrakt

Znaczenie indywidualnej dziatalém gospodarczej i samozatrudnie-
nia jest najcgsciej rozpatrywane w perspektywie oddziatywania nagpes
gospodarki i rynku pracy, rozgaywania problemu bezrobocia, rozwoju
przedsgbiorczaci. Celem artykutu jest analiza zjawiska samozatieria,
ujmowanego jako indywidualny projekt pracy. Podejvaaie indywidualnej
dziatalnGgci gospodarczej jest analizowane w dwocktigich. Z jednej stro-
ny, jest to forma reakcji na warunki rynku pracyotizy to partycypacji
w merytokratyzacji porgku spotecznego, wykorzystywania #aie/osci
rozwoju zawodowego i agjania wanych celow zawodowych czy ekono-
micznych, jak rowniz mechanizméw obronnych wobec braku zatrudnienia.
Z drugiej strony, jest to sposob realizacji wacigracy wedtug wiasnej ini-
cjatywy, pomystu, koncepcji. Obie te perspektywygzh sic dzicki podsta-
wom budowania przedsvzi¢cia gospodarczego srodowiska pracy, czyli
zasobom jednostek, gtéwnie kwalifikacjom zawodowylako podstawowy
materiat zrédtowy postiyly rezultaty bada empirycznych wykonanych
przez autork w latach 2002-2011 &0Od osob prowadgych dziatalnéc
gospodarcz (w skali mikro) na terenie wojewodztwa lubelskiego

Stowa kluczowe:indywidualna dziataln@& gospodarcza, samozatrudnienie,
sytuacja pracy, przedsiiorcy, rynek pracy.

Wprowadzenie

Rozwojowi zjawiska indywidualnej dziatalbm gospodarczej
I samozatrudnienia przypisuje¢siviele funkcji. Najczsciej traktuje st je
jako forme walki z bezrobociem i zwkszania szans powstawania nowych
miejsc pracy, czynnik pozytywnie oddziagjay na gospodatk przejaw
przedsgbiorczaci i aktywnaci gospodarczej ludzi (Drozdowski, Matczak
2004:5). Wskazuje sitez, ze w literaturze przedmiotu na ogét jest przyjmo-
wane jedno z dwoch uzupetrgaych se uje¢. Pierwsze wywodzi giz mysli
ekonomicznej, a samozatrudnienie jest traktowake jaodpcie dziatalngci
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gospodarczej na wiagrodpowiedzialnéc i ryzyko wraz ze zobowzaniami
o charakterze cywilnoprawnym; sposéb ungkm bezrobocia; alternatywny
sposOb zarobkowania wedtug wiasnych zasad i nanywteechunek. Drugie
jest blizsze socjologii i akcentuje takie kwestie, jak: azyin umiejscowienia
w strukturze spotecznej, identyfikacja spoteczmdstawy tasamdci, za-
dowolenie z wtasnych dziatai umiejtnosci wykorzystania predyspozycji
w okreslonych warunkach otoczenia spotecznego (Matusidd62M6). Po-
mimo tego,ze badaniagprowadzone przez przedstawicielzmych dziedzin
nauki, stosuyjcych okrélone perspektywy teoretyczne i podea badawcze,
w tym interdyscyplinarne, powtarzasgen sam problem, jaking przyczyny
podejmowania samodzielnej dziatadnb gospodarczej. Kwestia ta, ze
wzgledu na jej aspekty poznawcze i praktyczne, zostaldicia rownie
w tym artykule. Zasadniczym celem jest analiza zea@ przedmiotowych
przyczyn w ksztattowaniu sytuacji pracy na wiasaghunek.

1. Opis materiatu zrodtowego

Przedmiotem badawtasnych byta sytuacja pracy oséb prowadz
cych indywiduala dziatalngé gospodarcz, jej cechy i determinanty Ta
opisowa nazwa zbiorowoi przywotuje problem wiekxi konwencji jej
okreslania. Dyskusje dotyeztak stosowanych pegj, podstaw teoretycznych
ich definiowania, jak i zakresu operacjonalizaiawet w wypadku pefia
.samozatrudnienia” (angelf-employmetwysepuje szereg @i wykorzy-
stupcych ustalenia ustawowe, prawne, ekonomitziNajczéciej podaje
sie, ze samozatrudnienie oznacza praa wtasny rachunek, ktéra poza da-
waniem pracy przez wiaiciela firmy samemu sobie, zawieraz taspekt
uzyskiwania dochodu z dziataéw i ponoszenia ryzyka. Rgjie pracy,
utozsamiane tu gtdwnie z miejscem jej wykonywania radnieniem, me-
na by jednak rozuméeszerzej, w kategoriach dziatania, a zatem i jegd-p
staw przedmiotowych, zawodowych i aksjonormatywnych
W badaniach wiasnych (dwa projekty surveyowe) zast@no formalno-
prawne i ilgciowe kryteria doboru jednostek do prob badawczytbre
pobrano sp@dd ,,0s0b fizycznych prowadeych indywidualg dziatalng¢
gospodarcy’ zarejestrowanych w REGON. Pierwszy projekt (PiBakzo-
wano w latach 2002-2003 (739 respondentéw), a d{@g) w 2011 roku
(652 respondentow). Proby losowe zostaty przygotenazez Urgd Staty-

! Koncepcg kategorii ,sytuacja pracy” oparto, w ogélnych zagniach, na definicji
K. Janickiej, zwlaszcza na szerszymedij. Oprocz aspektow przedmiotowych,
czynnaciowych i technicznych pracy, zawiera ono subiektgwastawienia i oceny, typu
orientacje zawodowe i satysfakcja z pracy (Janik®@7:17n.). Opis koncepcji badawczej w:
Jezior 2009.

% Przeghd stanowisk wskazuje na istotne rozimiesci definicji pojeciowych i operacyjnych
(Duraj 2007).
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styczny w Lublinie (P1 — 960; P2 — 1100). Z powqgutablemdw realizacji
(P1 ok. 40 proc., P2 ok. 30 prot.3korzystano z préb uzupetnieych. We-
dtug kryterium liczby pracdpych zdecydowanwickszaé stanowity firmy
mikro, z czego najwkszy udziat miaty firmy jednoosobowe (P1 — 38,3
proc.; P2 — 54,3 proc.) i te, w ktorych pracowai® wiccej niz 5 oséb (P1 —
46,4 proc.; P2 — 35,5 proc.). W obu badaniach sastano wspélne pod-
stawy koncepcyjne i dokonano replikacji wskgkow, co pomimo czynni-
kow réznicujgcych badane zbiorowoi i same projekty, umidiwito analize
porownawcz. W 2011 roku wykonano rowniebadania jak&ciowe (P3, 47
wywiadéw swobodnych ukierunkowanyéh)

Pomiarem oljto ztazony zbior cech osoOb prowagtzich dziatalné¢
Iich firm. W tym miejscu warto podakilka podstawowych informacji. Do-
minowali mieszkacy miast: P1 — 86,8 proc.; P2 — 93,1 proc. (w tymblina:
P1 — 39,2 proc.; P2 — 86,9 proc.). W P1 nieznacpriewaali mezczyzni
(56,2 proc.), a w P2 kobiety (51,4 proc.). Udzisbb pontej 34 rokuzycia
wyniost: P1 — 38,0 proc.; P2 — 27,0 proc.; kategé®s—44 lat (27,6 proc.;
29,7 proc.), a 45 lat i weej: 34,4 proc.; 43,3 proc. Wyt relatywnie wy-
soki poziom wyksztatcenia (wgze: P1 — 29,4 proc.; P2 — 50,9 précednie
i pomaturalne: 57,0 proc.; 40,6 proc.; zasadniaeozlowe: 13,6 proc.; 8,6
proc.).

Pomimo wakich dylematéw dyskutowanych w literaturze przedinie
czy osoby prowadge dziatalné¢ w skali mikro, na ogoét niespetnigly wa-
runku innowacyjnéci®, s przedsibiorcami? — przyjto zasad okreslania ich
tym mianem. Przemawia za tym wiele argumentow tgoraeych
i formalno-prawnych, nawet gdy jest to wyinie samozatrudnienie (np.:
Drucker 1992; Piasecki 1997; Kracka 2002). Nie oznacza to uznania,
jest to homogeniczna zbiorow a take sprowadzenia podziatow do roz-
réznienia na osoby samozatrudnione i $gtaieli firm, przedstbiorcow (za-
trudniapgcych tez) innych pracownikéw. Zatamno,ze zr@nicowanie ma wie-
lowymiarowy charakter, a kluczowa rola przypada satkiceniu
I kwalifikacjom zawodowym, déwiadczeniu na rynku pracy, jakzteyste-
mom wartdci zwigzanym ze sfer pracy. Widciwosci te formup zasoby
jednostek, okrdaja rowniez dziatania prowadge do powstania i utrzymania

® Problemy realizacji wynikaly gtéwnie, z: dotéw adresowych, nieaktualnych danych,
zmian siedziby firm, zamkecia dziatalndci, nieocbecnéci respondenta pod wskazanym
adresem, odmdéw udziatu w badaniach.

* Projekty badawcze (P1, P2, P3) zostaly wykonareezrautork w ramach bada
statutowych Instytutu Socjologii Wydziatu Filozofii Socjologii w Uniwersytecie Marii
Curie-Sktodowskiej w Lublinie. W wypadku P1 terenbada byto wojewddztwo lubelskie,
P2 — Lublin, P3 — Lublin i wybrane miasta wojewadat

® Odwotano sj do dyskusji o zastosowaniu definicji ,przegsbrcy” autorstwa
J. Schumpetera (1960).
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firmy na rynku, w tym komponent ,przedbrania”.

2. Podstawy decyzji o podjciu dziatalnosci gospodarczej

Przyjmuje s¢, ze w wypadku os6b aktywnych zawodowo Zaloie
wiasnej firmy stanowi jednz maliwych sytuacji, obok pracy najemnej lub
bezrobocia. Sama decyzja o pracy ,na swoim”’zenawynika jednak
z dwéch mechanizméw — przygania (angpull) do podgcia dziatalngci
gospodarczej i tworzenia miejsc pracy; wypychamiag(push (Dominiak
2005:138). Ta pierwsza jest traktowana jako przgjazytywnej motywacji
(dostrzeganie korzgi samozatrudnienia), a druga negatywnej (zagne
bezrobociem, brak dochodéw). Wskazuje giwniez na charakterystyczne
strategie pracy na wiasny rachunek — typu samaegealinego i przetrwania
zawodowego, z ktorych ta druga wykazuje pod&tnma pojawiajce sé
moazliwosci zatrudnienia poza swpfirma (Krynska 2007:63). Na ogot bada-
nia przyczyn samodzielnej dziatakwd obejmuy réznorodne zjawiska. Od-
wotuja sie do pewnych kategorii czynnikow zewtrenych (rynkowych, spo-
lecznych) i indywidualnych (zasoby zawodowe, postawspiracje, oczeki-
wania wobec pracy, przedbiorczag¢), do probleméw zatrudnienia
I bezrobocia, ale i formalno-prawnych wymiarow daiaosci gospodarczej
czy zaradzania. W modelu analizy moa je wyodebni¢, zdefiniowa
I dokon& operacjonalizacji. W rzeczywisit nalery liczy¢ sie
z kumulatywnym wptywem wielu czynnikéw, ktorym jemstki przypisug
niejednakowe znaczenie tak w procesie decyzyjngini yv czasie retrospek-
tywnej relacji. W wekszaici bada spotecznych o charakterze przekrojowym
przedmiotowe przyczynyaszazwyczaj odtwarzane na podstawie zestawie
ktore hcza te niewspodtmierne elementy (np.: uwarunkowanigkuypracy,
osobiste aspiracje, konieczao zyciowe). Podobnie rzecz przedstawia si
w badaniach wtasnych, ponieivaatazono, ze w swiadomdaci dziatapcych
podmiotéw czynniki te tworgkomplementarne ,vaizki”.

Tabela 1

Przyczyny podejmowania indywidualnej dziataindci gospodarczej (w proc.)

Kategorie 2002-2003 2011

N =729 N = 638

Potrzeba samodzieléa w pracy * 41,4
Poprawa sytuacji finansowej 50,9 39,5
Chet re:flllzaql wiasnych zainteresoiva 37.6 354
pomystow
Potrzeby rynku, okazja, luka rynkowa 18,1 26,8
Brak innych maliwosci odpowiedniej N 291
pracy ’
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Bezrobocie lub zagienie bezrobociem 34,3 21,8
Posiadanie kwalifikacji do pracy na swoim * 18,7
Namowa ze strony najbkzych 13,4 16,8
Brak satysfakcji z poprzedniej pracy 11,7 15,0
Przyktad otoczenia (np.: rodzina, znajomi) 12,5 12,1
Dobre warunki dla prowadzenia wiasnej . 10.8
firmy '
Por_nys’f na nowy produkt, usteitechno- 75 9.6
logie

Wymaog ze strony pracodawcy * 2,5
Udziat w programie aktywizaciji * 0,5
Tradycje rodzinne 7,7 *
Odzyskanie znacjonalizowanego giky 0,7 *
Inne powody 4,7 2,4

Uwaga! Dane nie sumaljsic do 100 proc., poniewaw P1 mana byto wy-
bra¢ 3 kategorie odpowiedzi, aw P2 — 4.
(*) Kategoria nie zostata wprowadzona do pytania.

Zrodto: Badania wiasne.

Ogolnie ujmugc, struktury odpowiedzi wskazige na wanos¢ po-
szczegolnych kategorii czynnikowg gbiezne z wynikami projektow zrealizo-
wanych w innych agci Polski (tab. 1) (np.: dainska 1999; Matusiak 2006)
Dominujce elementy w jakigstopniu potwierdzgjznaczenie typow przyczyn,
w postaci gzen samorealizacyjnych i obronnych czy zaradczych.2Nrézna
uchwycit rébwnowaenie s¢ kwestii zagraen w sferze pracy i dostrzegania
mozliwos$ci rozwoju, opartego na zasobach wiasnych. Na tgrmniejsz fre-
kwenckg osihgnety aspekty, ktore cechujnastawienie przeddiiorcze, zwtasz-
cza innowacyjne, jak teumiegtnosci reagowania na potrzeby rynku. Sama jed-
nak ich obecn@& gruntuje empirycznie elementy koncepcji przehisicy —
innowatora (Schumpeter 1960). Na tej podstawienaaresz wyodrebnic
relatywnie rzadki, lecz charakterystyczny typ ddiadsci, w ramach ktérego
dokonuje si przegcie od postaw reaktywnych do proaktywnych. Dziata®i
skierowane nie tylko na budewwozycji spoteczno-zawodowej i ekonomicznej,
ale te& na ksztaltowanie strategii matego biznesu. Co geasirategie tegmie-
jednorodne, odwotygj sic bowiem do ranych zasobow, tak indywidualnych
(wyksztatcenie, przygotowanie zawodowe, dyspozyjg&)i mikrospotecznych.

Analiza poréwnawcza ma ograniczony zakres, ponidvealane zbio-

® W P1 pytanie kwestionariuszowe oparto na wskai zastosowanym w badaniach zespotu
badaczy, w ktorych uzyskano dominanty: poprawa agjtufinansowej, samorealizacja,
zagraenie bezrobociem (Matusiak 2000:127).



204 Przyczyny podejmowania indywidualnej dziatdtio
gospodarczej a sytuacja pracy na wkasny rachunek

rowosci réznity sie pod wzgédem struktur kluczowych cech, a uptyw czasu
| przeksztatcenia spoteczno-gospodarcze w kraju magty pozosta bez
wptywu na wyniki. Wysdpito jednak wiele podobiestw, ktore g tym bar-
dziej znacgce,ze zmodyfikowano pytanie wskaikowe. Ujawnity s¢ zatem
osie gtbwne — samorealizacyjna i zaradcza, obroRnabudowanie zestawu
kategorii w pytaniu (P2) pozwolito uszczegotéwidoprecyzowé odpowie-
dzi, ale spowodowato rozproszenie danych. Realkegpandentéw na bo-
dziec, jakim jest forma pytania kwestionariuszowegskazug na znaczenie
rozwigzan metodologicznych, ale rowriana zmiany motywacji i ich korela-
ty. Trzeba podkrdi¢, ze projekt z 2011 roku (P2) ajhjosoby o wyszym
poziomie wyksztatcenia, prowagte dziatalné¢ w stolicy wojewddztwa, co
jest wane ze wzgjdu na warunki tworzenia wzorow przegsbrczaci.

Proces podejmowania decyzji jest z pevaip ztozony i jego retro-
spektywne odtwarzanie odwotuje; slo postaci zmodyfikowanej przez do-
swiadczenia, nierzadko zreinterpretowanej z perspekiwtasnej biografii,
a nawet pod wptywem sytuacji badawczej. Trudno wcem jakim stopniu
odpowiada to okoliczriwiom ,wejscia” do dziatalnéci gospodarczej. Nawet
osoby ,podpadage” pod schematy, przewaace w sensie statystycznym,
charakteryzuje zumicowanie pod wzglhdem cech wanych z punktu widze-
nia pozycjonowania na rynku pracy. Realizacja wydia swobodnych (P3)
umazliwita poznanie bardziej zimnych obrazéw decyzji i znaaz@adawa-
nych kademu z pozornie jednoznacznych argumentéw, beziocania re-
spondentom siatek pmjiowych. Badani opisywali wiki czynnikdw, na
0go6t niejednorodnych i w Biym stopniu przyczyniagych do rozwizywa-
nia probleméw zatrudnienia, bezrobocia, jak de budowania projektu pra-
cy, a dalej pozycji spoteczno-zawodowej i ekonome&z Reprezentygjone
kontinuum typow, poniewaodwotup sie do zjawisk z wielu poziomovy-
cia spotecznego — od przemian systemowych, probdemdnikajacych
z sytuacji na rynku pracy, po wychodzenie z systepmacy najemnej
I formowanie sytuacji odpowiadgjej wikasnym aspiracjom i oczekiwaniom:

Byla wtedy transformacja ustrojowa, wiele firm upéd | tak sg
wtedy stato z mgj(...). Statem w obliczu konieczuo zwolnienia z pracy,
a nie byto to fatwe. Stafa wtedy przede manokazja do otworzenia wiasnej
dziatalngici gospodarczej. | skorzystatem z r(i, 59, WY.

Lata 90. byty okresem, kiedy wiele os6b zakladadojes interesy, po-
niewa nastpowat kapitalizm, a to wydawatoedepszym sposobem na zara-
bianie piengdzy, nt praca w zaktadach patwowych. Wiadomo, jak byto za
czasow PRL-u.(...) mialem nadzieje poprzez zakenie wtasnej dziatalno-
sci czeg@ sie dorobie (M, 54, Zz).

" Zastosowano skréty: K — kobieta, M —inzyzna; podano liczblat i wyksztalcenie: Zz —
zasadnicze zawodow — srednie, W — wysze.
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Brak srodkow dazycia, lepsze mitiwosci zdobyciasrodkow dazycia.
W tamtych czasach trudniej byto ihidobrze ptatg prace. No i niezale-
nas¢. Realia zmusity mnie do tego, tak samgansirzucito(M, 50, S).

Nie lubie by¢ od nikogo zalmy, nie lubg, gdy ktd mi wyznacza czas
pracy. Jestem dla siebie szefem i ¢ulloi, wiccej pienedzy zostaje mi tedla
siebie i mojej rodziny. Od pagku wiedziatemze zatae wiasny firme, przy-
ktadem dla mnie byt m¢j ojciec. Chcialem pracéws wiasny rachunek
(M, 37, Zz).

Miatam do¢ pracy w banku, przesyt po prostu pracy w firmigpke
racyjnej, cte¢ pracy na wtasny rachunek. (...) Gdy zajmowatamoky po-
zycg, zacztam mylec¢ o wlasnej dziatalntxi (K, 47, W).

Pracowatam jd w kilku salonach. Do poeglfia wiasnej dziatalnéci
skitonito mnie przede wszystkim e, sama dla siebie medy¢ szefem, no
I wkasne piemgdze. (...) wcamiej, nie czutam gidoceniana. (....) Niealuje,
ze zataytam swdj salon, jest mi teraz dobie 32, Zz).

O zaldeniu wiasnej firmy myatlem ti¢ po ukeiczeniu studiow. (...)
przekona sie na wtasnej skorze czy sam sobie pogadprowadzeniem firmy
i czy zawody oraz umignasci, ktore posiadam, rowniesie do tego przyczy-
nig (M, 38, W).

Zarbwno w wyniku analizy wywiadow jakoiowych, ale i analizy
rozbudowanej danych idoiowych, uchwycono regeitpolegajca na obiera-
niu okreslonej konwencji opowigi o pracy. Podawane przyczyny cechowata
zatem zgodn& z elementami ugruntowanymi w systemie aksjonormaty
nym, stizacymi jako kryteria wartéciowania sfery pracy, w ogolnym rozu-
mieniu, jak i w odniesieniu do poszczegoélnych aspekdziatalndci zawo-
dowej, aktywnéci ekonomicznej. Zasada ta dotyczyta zarowno diriedai
opartej na kwalifikacjach zawodowych, wzmacnianegmacjami samore-
alizacyjnymi i postawami przedgiorczymi, jak i na orientacjach obron-
nych, wynikagcych z bezrobocia.

3. Zasoby ,wegcia” a przyczyny podjecia dziatalnosci gospodarczej
Decyzje o podjciu dziatalndci gospodarczej mma te: rozpatrywa
z perspektywy znaczenia poszczegolnych zasobowowepre tej swoistej
rekrutacji. Wekszas¢ badanych przedgdiorcéw posiadata wczgiejszy sta
pracy (P1 — 81,0 proc.; P2 — 90,5 proc.), ngjcie] najemnej. Wielu praco-
wato na stanowiskach kierowniczych (P1 — 27,5 prie2.— 24,8 proc.) i spe-
cjalistow (P1 — 19,2 proc.; P2 — 23,9 proc.). Ubpsob, ktore bylty bezro-
botne w czasie poprzedzaym zataenie firmy wyniost: P1 — 26,0 proc.; P2
— 20,1 proc., lecz sytuacja braku pracy w jakmRresiezycia dotyczyta po-
nad 40 proc. badanych. Potwierdza to wskazywaneeluvbadaniach pod-



206 Przyczyny podejmowania indywidualnej dziatdtio
gospodarczej a sytuacja pracy na wkasny rachunek

stawy wchodzenia do dziataléw gospodarczej, podobnie jak mechanizmy
pozycjonowania na rynku pracy. Na przykiad, z kakigrowniczej czsciej
wywodzili sie megzczyzni, a sperdd specjalistow kobiety. Z kolei bezrobocie
dotyczyto zwtaszcza kobiet, ludzi mtodszych,seednim i niskim wyksztat-
ceniem, nieposiadggych przygotowania zawodowego.

Reguly weryfikacji zasobow przez rynek pracy nigaémiaja jednak
sedna przedmiotowych decyzji, ponies@odlegag im takze inni uczestnicy
rynku — pracownicy najemni i osoby bezrobotne.g@ghynikow prowadzi
do wniosku,ze kluczem w projektowaniu pracy Zasoby w postaci wy-
ksztatcenia (poziom, typ) i przygotowania zawodowe§wiadczy o tym
wiele wskanikoéw. Pierwszy dotyczy przygotowania do prowadaedzia-
talnosci, ponownie  okrdanego przez czynniki  indywidualne
i mikrospoteczne, typu: wiedza zawodowa wyniesiom@a ksztatcenia
i Z poprzedniej pracy (P1 — 34,8 proc.; P2 — 350t)), intuicja (odpowied-
nio 30,2 proc. i 30,4 proc.), samoksztatcenie (30@&.; 26,6 proc.), wspar-
cie rodziny, znajomych (31,2 proc.; 30,2 proc.)u@rodnosi sj do oceny
przydatndci posiadanego wyksztatcenia (P2). Oceny te stan@neszi
funkcje poziomu wyksztalcenia (tab. 2) i wykagyowigzanie z przyczyna-
mi podcia dziatalnéci gospodarczej (tab. B)Nie stwierdzono jednak ta-
kich zalenaosci, jezeli chodzi o brak pracy przed zaemiem dziatalngi.
Procesy wartéciowania koncentrajsic zatem wokét kilku osi, ale w ramach
kazdej z nich nagpuje wzmacnianie znaczenia zasobéw wiasnych. Peglsta
tego wzmocnienia m@ by pozytywna weryfikacja przydatdc wyksztat-
cenia i zawod6W zwlaszcza gdy wyspuje zbignosé z przedmiotem dzia-
lalnosci. Trzecia kwestia to umighosci wykorzystania posiadanych zaso-
bow i potencjat pracy. Z perspektywy&inadczé i ,stazu przedsibiorcze-
go” dowart@dciowano zwlaszcza postawy i dyspozycje, ktére jedemie
uznano za elementy kluczowych kwalifikacji osobwpadzcych dziatalnéc
gospodarcz (P2): samodzielnid myslenia i dziatania — 49,8 proc.; pracowi-
tos¢, gotowa¢ do intensywnej pracy — 47,0 proc.; zddicioorganizatorskie
— 38,1 proc. i umiefnos¢ konkurowania na rynku — 35,8 proc%. Sukces fir-
my tgczono gtdwnie z dobrze wykonywaprag i rzetelndcig, solidngcia
zawodow (P1, P2).

8 Dla celéw analizy zalmosci miedzy zmiennymi kategorie z pytania o przyczyny
podejmowania dziataldoi gospodarczej (tab. 1) przekodowano i utworzorerigs
zmiennych zerojedynkowych (0 — nie wybrano katdgoti — wybrano). Zmienne
zastosowano w tab. 3 i ngghych.

° W P1 nie wysipit ten wskanik. Zapytano o wykonywanie pracy zgodnej z wyugzon
zawodem. Odpowiedzi .tak” wedlug wyksztalcenia wsly: zasadnicze zawodowe —
25,5%;srednie — 30,9%; wisze — 51,1% (N = 723/=0,12; p < 0,001).
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Tabela 2
Ocena stopnia przydatndéci posiadanego wyksztatcenia wedtug zmiennej
~wWyksztalcenie” — 2011 (P2) (w proc.)
Ocena przydatrigi wyksztatcenia
we wiasnej firmie na rynku pracy (ogol-
(0,13 nie) (0,14)
Mata [Srednia| Duza Mata | Srednia | Dua

26,4 (17,C 56,6 [27,Z 38,6 34,1

Wyksztatcenie

Zasadnicze zawo-

dowe
Srednie 32,0 [20,C 48,0 [39,¢ 31,7 28,4
Wyzsze 21,5[15,¢ 62,9 24,7 33,1 42.2

Uwaga! Tabela zwiera 2 tabele kinye; podandaub Kendalla, przy < 0,01.
Zrodto: Badania wiasne.

Zestawienie przyczyn podejmowania pracy ,na swomnbcenami
posiadanego wyksztatcenia i postrzeganienvlmvosci zatrudnienia poza
obecnie prowadzanfirma wskazuje na kluczowe linie podziatow weytnz
zbiorowasci. Motywacja samorealizacyjna tzw. prorynkowa wsp&tepuja
Z pozytywnym obrazem przygotowania zawodowego sppektyw alokacji
na rynku pracy. Natomiast obawa przed bezroboctanosvi element niskiej
samooceny, tak w wypadku wyksztatcenia, jak i szemgnalezienie innego
miejsca pracy.

Tabela 3
Przyczyny podijecia dziatalncsci gospodarczej a oceny przydatniei po-
siadanego wyksztalcenia i szans na znalezienie pyae 2011 (P2)

Ocena przydatrigi Ocena swo-
: , wyksztatcenia* ich szans na
Przyczyny — zmienne zerojg
we na rynku prac poza
dynkowe . :
wiasnej pracy wiasry fir-
firmie (ogolnie) ma*
Potrzeby rynku, okazja, luka 0,20
- 0,11
rynkowa
Qh@c realizacji wias,nych za- 0.17 011 0,26
interesowa, pomystow
Bezrobocie lub zagienie 0,25
: 0,10 -
bezrobociem
Brak_ mn_y_ch maliwosci od- 0.11 0.12 0,25
powiedniej pracy
Posiadanie .kwallflkacu do 0.24 0.20 0,22
pracy na swoim
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Uwaga! Podano wspotczynniki— Cramera (przp < 0,05; w wypadku
wspotczynnika 0,17 i waszych przyp < 0,01).

*W P1 nie mierzono tych zmiennych.

Zrodto: Badania wiasne.

Problem bezrobocia i przypisywanie mu roli sprayozeprocesie
podejmowania decyzji jest podobnie zbmy. Poczucie zagfenia i do-
swiadczenie braku pracy posiagl@harakter spoteczny. \Aksza¢ badanych
miata wéréd swoich bliskich osoby bezrobotne (rodzina, ama) (P1 —
68,2% proc.; P2 — 51,7 proc.), przy czym wiglkde byty dwukrotnie wik-
sze wrod tych przedsbiorcow, ktorzy sami pozostawali bez pracy przed
zatlazeniem firmy®. Powhzanie tych zmiennych jest najbardziej czytelne
w kategorii respondentow z wsgzym wyksztatceniem, co me dowodzt
tego,ze aby bezrobocie dziatato hambwo musi wspotwysgpowa: z jakins
rodzajem meliwych do wykorzystania zasobow. Mpdgo by¢ zasoby indy-
widualne, ale i mikrospoteczne. Biskiemu otoczekimnsekwentnie przypi-
sywano funkcje czynnika wsparcia, tak gdy decydawarzataeniu firmy,
jak i w kolejnych etapach dziatalfm (pomoc doradcza, ekonomiczna,
w pracy). Istotne znaczenie ma izaekkumulacja wysokiego wyksztatcenia
w otoczeniu, zwlaszcza gdy obejmuje rodzicow. Pgyediobnie z tego
wzgledu w wypadku osob, ktére cechuje niedobor ¢dez skutecznego
przetamywania problemow zatrudnienia sam fakt Hdezc@ albo w ogole
nie prowadzi do poggia dziatalnéci, albo skutkuje trudri@iami w jej pro-
wadzeniu i w utrzymaniu sina rynku.

4. Zasoby zawodowe i dkwiadczenie bezrobocia jako zmienne wyfgaiajace

Poziom odczuwanego zagemia bezrobociem i nastawienie samore-
alizacyjne czy tzw. prorynkowe pojawdagic w charakterystycznych powvi
zaniach z sytuagjpracy. Jak zaznaczono, bezrobocie stanowi svskayn-
dromu cech, ktore okélja szanse zawodowe na rynku pracy i losy prowa-
dzonej firmy. To déwiadczenie i jego identyfikacja, jako powodu decyzj
o zalzeniu dziatalnéci, czsciej pojawiato s w wypadku kobiet, oséb
o niskim poziomie wyksztatcenia i nieposiaggjch przygotowania zawo-
dowego, a take tych prowadgcych najmniejsze firmy, rzadziej agajgcych
powodzenie ekonomiczne i satysfakej pracy. Jakkolwiek brak pracy od-
dzialuje na decyzje, ze¢ksza te koncentrag na kwestiach zatrudnienia
i dochodow, to aby uznano je za przyogymusi sta si¢ wtasciwoscia spo-
sobu mylenia o rynku pracy i wkasnych perspektywach zawogih (tab.
4), w ktorym przewza postrzeganiéwiata pracy i aktywngci ekonomicznej
przez pryzmat barier dziatania.

¥pP1:6=0,13;p < 0,01; P2:¢ = 0,19;p < 0,001.
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Tabela 4
Przyczyny podijecia dziatalnasci gospodarczej wedtug zmiennej ,bezro-
bocie” (w proc.)

Bezrobocie (przed zato-
Przyczyny - zmienne zerojedynkowe zeniem dziatalngci)
. _ Tak Nie
oy ssa | oo
20022003 040:p < 008) | 442 | 835
(R_g’allg)acja wiasnych pomystow 245 42.4
o P w00 | 0
oy |t e | 25 | 10
i}:nW?CI)I,fﬁa)lcje do pracy na swo- 10,3 209

Uwaga! Tabela zawiera dane z 6 tabel kamyych (wielkaci ¢, przyp <
0,01).Podano tylko odsetki oséb w oklenej kategorii zmiennej niezaleej
(bezrobocie przed zateniem dziatalnéci), ktore wskazaly danprzyczyr
(dla wartaci ,17).

Zrodto: Badania wiasne.

Warto podkréli¢, ze cecha ,pt€’ nie oddzialywata na obraz pracy
w spodziewanym zakresie, z wiiem wspomnianego powzania z bezro-
bociem. Zacieranie sidyferencjacji przekomajest spowodowane silniej-
szym wptywem cech wyksztatcenia i przygotowania aawwego. W rezul-
tacie zr@nicowanie przyczyn okazatoesbardziej uchwytne na podstawie
zmiennej ,wyksztatcenie” (tab. 5), a chaziabjeto dos¢ waski zakres cech,
s3 to ponownie owe typy gitéwne. Posiadanie wysokieg&sztatcenia i spe-
cjalistycznego zawodu sprzyjatlo argumentacji saal@&cyjnej oraz pro-
rynkowej, natomiast zmniejszato obronnej. Wydajejednak,ze ztazonas¢
decyzji zawodowych ogélnie zmniejsza czytdthooli pojedynczych czyn-
nikdbw. Naktadaj si¢ tu rOwniez procesy zmiany postrzegania rél zawodo-
wych, czego wskanikami g w jakiej mierze trudnéci ich pomiaru i klasy-
fikacji. Respondenci wymienili ogélem ponad 50 zaéw, a czs¢ z nich
podata kilka zawodow, tak wyuczonych, jak i wykoraywch. Przy tym na-
Zywano je potocznie, nawet wtedy, kiedy w pytanipatszono o postugiwa-
nie st forma wpisary naswiadectwach, dyplomach, certyfikatach. Analizy
zawartdci kwestionariuszy i materiatdw z badgkosciowych dowiodty,ze
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poza przypadkami, gdy dziataktobyta w sensie przedmiotowym oparta na
konkretnym przygotowaniu zawodowym, badani tworagdzaj ,wigzki”
zawodoéw, budowanej na wyksztatceniu formalnym, fgikacji zawodo-
wej, historii pracy i zajmowanych stanowisk, an@cowanym zakresie rol
i codziennych obowgzkow w firmie, i rzecz jasna naAsamdci przedsg-
biorcy'.

Tabela 5
Przyczyny podijecia dzielndsci gospodarczej wedtug zmiennej ,wyksztat-
cenie” (w proc.)

Wyksztatcenie
Przyczyny - zmienne zerojedynko-Zasadni-
we cze zawo-| Srednie| Wysze
dowe
Zagrazenie bezrobociem 42.4 39.4 20.8
(0,18)
PL Che¢ realizacji wkasnych
2002- ¢ reatizad) Y 1'36,4 33,7 46,2
2003 p(i(mys’folvvk(o,lll)(
Okazja, luka rynkowa
(0,10) 16,2 15,6 24,1
Zagrazenie bezrobociem
(0,11) 34,5 22,8 18,3
P2 Posiadanie kwalifikacji do
2011 | pracy na swoim (0,10) 9.1 16,0 21,9
Okazja, luka rynkowa
(0,12) 23,6 20,8 31,8

Uwaga! Tabela zawiera dane z 6 tabel karyych (wielkagci wspoétczynni-
kow C — Pearsona, przy < 0,01). Podano tylko odsetki os6b, w poszczegodl-
nych kategoriach wyksztatcenia, ktére wskazatyadprzyczyre (czyli dla
wartasci ,1” w zmiennych zerojedynkowych).

Zrodto: Badania wiasne.

Pomimo kwestii dyskusyjnych, uchwytne linie podavat wewrytrz
zbiorowaci opieraj sie na zr@nicowaniu wyksztatcenia i przygotowania za-
wodowego. To z kolei przektadagsha cechy sytuacji pracy. Na przykiad
w miare wzrostu poziomu wyksztatcenia zkszato st prawdopodobigstwo
prowadzenia relatywnie gkszych firm, o dobrej kondycji ekonomicznej, rosty
szanse zadowolenia z pracy i sytuacji ekonomiczAeglogiczne relacje
uchwycono midzy przedstawicielami edych kategorii zawodowych.

1 7Ze wzgkdu na wymienione problemy nie umieszczono tabelezo@sci, poniewa
wymagatoby to uwzgldnienia kilku klasyfikacji i ich opisu, zwtaszcza wypadku P2, co
przekracza ramy artykutu.
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5. Przyczyny podgcia dziatalnosci a postrzeganie wiasnej sytuacji pracy

Zdaniem badanych (P2), praca ,na swoim” wymagavpgenia wie-
lu waznych sferzycia, zwtaszcza rodzinnego (53,8 proc.), czasu agin
i odpoczynku (48,4 proc.), urlopow (34,7 proc.). bajbardziej dotkliwych
cech tej pracy zaliczano nadmigradpowiedzialné¢, brak wolnego czasu
i urlopdw, stres, ryzyko i przepracowanie (ponadpsbc. ogotu wypowie-
dzi)*?. Natomiast Wréd korzyici wymieniano: niezalsmosé, mazliwosé de-
cydowania o sobie i ,bycie sobie samemu szefengregulowany czas pra-
cy i das¢ dobre zarobki (ponad 60 proc. ogotu). Ow efekstimanego odbi-
cia” ujawnia widciwosci i koszty przejcia od dziatd zawodowych zorgani-
zowanych, w tym kierowanych przez innego pracodawlo dziata opar-
tych na (samo)kierowaniu i wzmachianiu (samo)motjiwvdNiewysepowa-
nie szczebla poedniego czy buforowego gdzy systemem prawnym, eko-
nomicznym i instytucjonalnym implikuje odczuwaneidncci funkcjono-
wania w wielu rolach. Pomimo podoh&twa regut, jakim podleggajosoby
prowadace indywidualg dziatalng¢, procesy konstruowania obrazu pracy
charakteryzuje niejednorodéto Przyktadem s problemy ksztattowania i
tozsamdci spoteczno-zawodowych opisywane przy okazji pemmamiennej
.zawod”. Z perspektywy badanych osob tamorodndé¢ i zmiennadé rol
zawodowych, funkcji czy ze¢, jak tez konieczné¢ permanentnego dosto-
sowywania si do warunkow w otoczeniu w wkszym stopniu skutkuje roz-
proszeniem i przepracowaniemygzmozwojem zawodowym i przedsior-
czym. Zatem, choctawicksza¢ okreslita siebie mianem przeddiiorcy (P2
— 65,4 proc.), to odpowiedzi na og6t uzasadniammédnie, pozytywne (tak)
faktem prowadzenia dziatalém gospodarczej, a negatywne jej mskah.

Wielkos¢ firm (w tym petnienie roli pracodawcy) implikujeogziaty
formalne w ramach zbiorowoi, tworzy miary powodzenia biznesu oraz ko-
reluje z orientacjami proaktywnymi i obronnymi (ta®). Na przyktad do-
strzeganie szans rynkowych stanowito dogesdb prowadgcych relatyw-
nie wigksze firmy (ponad 5 oséb pragaych), a odczuwanie niebezpietize
stwa bezrobocia — jednoosobowe. Kryteriunddlowe mana wic uzna za
rodzaj wskanika syndromu cech, ktore sprzyajsigganiu celow zawodo-
wych i gospodarczych. W gruncie rzeczy i ono nieegidza 0 postrzeganiu
pracy. Konfrontacja mikrkwiata pracy z rzeczywistoia rynku odwotuje si
do rachunku kosztow i korggi, ale rozumianego nie tylko w kategoriach
ekonomicznych, lecz i aksjologicznych, definiych wartdé pracy dla jed-
nostki, a tym samym wyznaczniki sukcesu zawodowego.

12 \W P2 zadano dwuczionowe pytanie otwarte na teraptaaniejszych zalet i wad pracy
we wtasnej firmie.
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Tabela 6
Przyczyny podijecia dziatalnasci gospodarczej a postrzeganie sytuacii
pracy

Sytuacja pracy — wybrane zmienne
Sytuacja
Przyczyny — zmienne zeroje- | Zadowo- ekono- . X
dynkowe lenie z miczna W;.elkosc
. irmy
pracy | firmy (oce-
na)
Realizacja wkasnych 0,16 0,10 -
pomystéw
P1 B.ezrobocie, ;agrite- 0,13 0,11 0,11
2002. M€ bezrobociem
2003 Potrzeby rynku (oka- 0,15 0,13 0,10
Zja, luka)
Pomyst na nowy pro- 0,10 - 0,14
dukt, ustug
Potrzeba samodziel- 0,16 0,15 -
nosci
Realizacja wkasnych 0,18 0,11 -
pomystow
Bezrobocie, zagre- 0,17 0,19 0,12
P2 nie bezrobociem
2011 Brak innych maliwo- 0,17 0,19 -
$ci odpowiedniej pra-
cy
Potrzeby rynku (oka- - 0,17 -
zja, luka)
Kwalifikacje do pracy| 0,13 0,13 -
na swoim

Uwaga! Podano wspotczynniki — Cramera (przyp < 0,05; w wypadku
wspotczynnikéw 0,15 i wiszych przyp < 0,01). Petne brzmienie kategorii
w tab. 1.

Zrodto: Badania wiasne.

Opisywana dychotomia strategii pracy na wiasny uaek — samore-
alizacja i przetrwanie zawodowe, dziatania obrorngrawdopodobnie
nicuje podatn& na maliwosci zatrudnienia poza firsa W pytaniu dotycz-
cym perspektyw zawodowych (P2), tylko co dzj&siosoba podata prefero-
wanie pracy najemnej. Pomiaj w tym miejscu kwesti mechanizmu psy-
chologicznego trzeba podkfe, ze konsekwencja w postaci g kontynu-
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owania obecnej dziataldo gospodarczej i/lub jej rozwoju wie st z przy-
czynami jej podjcia — dodatnio w wypadku potrzeb realizacji zaiesewa
(0,21) i samodzielrii (0,15), a ujemnie, gdy jako powdd podawano bezro
bocie (0,10) i brak innej pracy (0,10¥:(p < 0,01). S to jednak w pewnej
mierze tzw. zalenosci pozorne. Rzeczywiste znaczenie w wgjaniu tych
powigzan map zasoby indywidualne. Czynnikiem aktywaym okazuje si
zwlaszcza stopie orientacji merytokratycznej. W rezultacie nastaweena
kontynuacg wzrasta wraz z ocgrprzydatnéci posiadanego wyksztatcenia
(0,17) i wkasnych szans na rynku pracy (0,18). @eae@szystkim jednak jest
korelatem sposobu postrzegania akty$enaawodowej i biznesowej — satys-
fakcji z pracy (0,32), zadowolenia z osobistychobdédw (0,30) i oceny kon-
dycji ekonomicznej firm (0,30)M — Cramerap < 0,001). Projekt pracy sta-
nowi wiec funkcg subiektywnych definicji biografii zawodowych oradol-
nosci redefiniowania wartei zasobow w danych okoliczémach rynku

I umiejetnosci ich wykorzystania w pracy ,na swoim”.

Zakonczenie

W artykule zaprezentowano fragmenty rezultatow gkidjw badaw-
czych zrealizowanych &0d osob prowadgych indywidualg dziatalngé
gospodarcz na terenie Lublina i wojewddztwa lubelskiego. Wyranaliz
potwierdzity obecn& opisywanych w literaturze przedmiotu typow przy-
czyn, ktore decydgjo podejmowaniu tej dziatal§o. Badani wskazywali
zarowno powody o charakterze samorealizacyjnym,iggame z aspiracjami
zawodowymi i dzeniami do niezalanosci w pracy, jak i czynniki zewgirz-
ne, zwlaszcza zagrenia w postaci bezrobocia i brakoddet utrzymania.
Whioski te § znane z wielu badai na tyle udokumentowane w badaniach
wiasnych,ze niecelowe jest ich podwanie. Kluczowe pytanie dotyczy ra-
czej znaczenia tych przyczyn w ksztattowaniu sytua@cy ,na swoim”,
szczegolnie w kontgkie historii pracy w polskim spoteazstwie.

Decyzja o wyjciu z tradycyjnie rozumianego spotecznego podziatu
pracy i projektowaniu pracy na wtasny rachunek oyagko stanowi rezultat
wielu zr&nicowanych czynnikéw. Wspotcgaie zasadnicgzrole odgrywaj
procesy zachodze na rynku pracy. Wod nich mana wymiené deregula-
cje, wzrost elastyczrigi zatrudnienia, zmiany popytu na pgabezrobocie,
niepewnd¢ zatrudnienia i ptacy. Jednoémée § to wymogi nowoczesnej
gospodarki, ktore implikgj wzrost oczekiwa kwalifikacyjnych w zakresie
specjalistycznej wiedzy, zaangavania i samodzielrigi w pracy, przedst
biorczaci, doskonalenia kwalifikacji zawodowych. Podejmaowea dziatal-
nosci gospodarczej stanowi zatem farmeakcji na warunki rynku pracy, ale

13 Zastosowano wspétczynnil, poniewa oméwione w tym zdaniu zmienne (niezala
i zalezne) miaty charakter dychotomiczny.
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definiowanej nie tylko w kategoriach mechanizmowarimych i potrzeb
zatrudnienia, lecz i w kategoriachaekania s w procesy merytokratyzacji
porzadku spotecznego, wykorzystywania zasobéw wgesiiu celow zawo-
dowych i ekonomicznych.

Strategie budowania sytuacji pracy, zdefiniowarneeprtyp samore-
alizacyjny, jak i przetrwania czy obronny, nie wggaup catego spektrum
typow, ktore tworz wielowymiarows przestrzé wiasndgci. W kazdym
z nich znajduje sijakis pierwiastek wtasnego pomystu i planu oraz ugtiej
nosci wykonania tych zada nawet gdy korzysta gize wsparcia bliskiego
otoczenia spotecznego, programéw aktywizacji prizbisrczaci, albo dzia-
la sk w warunkach koniecznoi zyciowych. Zataenie i prowadzenie firmy
stanowi forng realizacji wartéci pracy, u ktérej podstaw znajduje gitozo-
ny system aksjonormatywny, oczekiwania i definiogiagni¢¢. W czasie
bada empirycznych uzyskuje gzazwyczaj rodzaj ,wypadkowej” sposobdéw
myslenia i dziatania, odczuwanych kosztéw i kamy ale i przewart¢cio-
wan, Skgajgcych poczucia sensowfm podgtych przez laty decyzji i obec-
nie wykonywanej pracy. Zemicowanie licznych wizek czynnikow okréda
wielos¢ linii podziatdbw wewntrz zbiorowdci. S3 one znacznie bardziej zto-
zone, nk podzialy na samozatrudnionych (wytnie) oraz wigcicieli firm,
przedsgbiorcéw, zatrudniajcych te: innych pracownikow. Nie wszystko
udaje s¢ takze wyjasni¢c za pomog kryteriow ilosciowych (np. wielké¢ fir-
my), a nawet paradygmatu przegdsorcy i koncepcji przedsbiorczaci.
Whniosek o niehomogenicznym charakterze zbiokmivgtaje st wiec po-
srednio odpowiedai na pytanie dotyexe trudnéci uchwycenia tego feno-
menu, jakim jest decyzja o prowadzeniu indywidupbhgatalngci gospo-
darczej i wytrwanie w niej. W nietatwych realiaclolgkiej gospodarki,
zwtaszcza w wojewOdztwie lubelskim, praca ,na swojak w soczewce
odwzorowuje kluczowe problemy wspétczesnegaata pracy i zarazem
kierunki dokonujcych se przemian. Coraz ¢%ciej wymagag one przyzwo-
lenia na zdominowanie wiasnej biografii przez sfanacy.
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The Reasons of Undertaking Individual Self-Employmset and the Situ-
ation of Self-employment

Summary

The phenomenon of individual economic activity arself-
employment is most often considered in the perspecdf interference with
the progress of economy and labour market, solutibrihe problem of
unemployment, the development of enterprise. The @i the article is the
analysis of undertaking economic activity, and thenattempt to answer the
question about the significance of those reasomisaprocess of shaping the
labour situation. Undertaking individual economitivty is considered in
two perspectives. On one hand, it is a form of teaco the conditions of
labour market. It refers to the participation i timeritocratization of social
order, using the opportunities for professional elegment and achieving
important professional aims and also defense méesinartowards the lack of
employment. On the other hand, it is a way to realhe value of work, ac-
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cording to one’s own initiative, idea, or concepath perspectives link to-
gether thanks to the basis of setting up economiergrise and work envi-
ronment, i.e. individual resources. The key rolgha work project and its
performance is played by professional qualificagiobhe results of empirical
studies carried out by the author in 2002-201hedrea of Lublin voivods-
hip among the self-employed people (in the micralegcwere used as the
empirical basis of the article.

Key words: individual economic activity, self-employment, tlaour situa-
tion, entrepreneurs, labour market.
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Metody poszukiwania pracy

Abstrakt

W niniejszym artykule zostaly zaprezentowane wyrakitorskich
bada wiasnych dotyczrych metod poszukiwania pracy. Badanie zostato
przeprowadzone w okresie od maja do lipca 2013.rGlkalem badania byta
identyfikacja czynnikéw utatwiggych i/lub utrudniajcych znalezienie
pracy, charakterystycznych cech pracy, ktérych msanespondentéw tatwo
lub trudno pozyskg a take sposobdw poszukiwania pracy i znaczenia
w tym procesie wykorzystania protekcji i poparc. ramach poditej
problematyki podjto wicc prélz odpowiedzi na postawione problemy
badawcze: jakie czynniki utatwigjub utrudniag znalezienie pracy?; jaki@ s
charakterystyczne cechy pracy, ktdatwo lub trudno pozysk®&; jakie g
sposoby poszukiwania pracy oraz jakie znaczenieryady korzystanie
Z protekcji i poparcia innych oséb?

Stowa kluczowe:praca, metody poszukiwania pracy, bezrobocie, pegde

Wprowadzenie

Praca wzyciu cztowieka jest jednz wielu wanych aktywnéci. De-
cyduje o rozwoju, przetrwaniu, statusie, prastidéwiadczeniu, satysfakcji
oraz podnosi jakg zycia. Sam fakt posiadania pracy pozwalasley ze
cztowiek czyni cé pazytecznego i dobrego. Natomiast jej brak odczuwany
jest w wymiarze finansowym, braku komfortu i j@kbzycia. Diugotrwate
pozostawanie bez pracy negatywnie odbigara sferze ekonomicznej, ro-
dzinnej i spotecznej. Praca jest gogm wieloznacznym. Mma g rozumie
jako zrodto dochodow mag na myli pracc zawodowd, albo jako aktywn&
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towarzysaca cztowiekowi kadego dnia. Od wiekdéw pracutozsamiano
z wysitkiem fizycznym, uwzajgc, ze praca umystowa to jedynie hobby
I rozrywka. Specjadci twierdzili takze, ze praca zniewala (Arendt 2000).
Wykonujgc swop prae cztowiek musi wiay¢é w nig odpowiedni wysitek,
niezalenie czy jest to praca fizyczna czy umystowa (Kotaski 1986). Na-
lezy podkréli¢, ze kazda praca zawiera czynsm zarowno fizyczne jak
I umystowe. Powszechnie usask, ze praca umystowa zgzana jest z wy-
sitkiem umystowym, a fizyczna z wysitkiem ciata iggni. Wedtug Druckera
najlepszym sposobem wykorzystania pracy umystoesdj praca zespotowa
oparta na koncentracji i odpowiedziadnbza wiasg produktywnd¢ (Druc-
ker 1999).

Prag jest kade dziatanie, ktére doprowadza doagsinia wyznaczo-
nych celéw. Uwaa sk, ze to wianie celowd¢ wysitku jest kluczow wia-
sciwoscig pracy. Zatem kada praca ma swoj cel i ngdzia shiace jej reali-
zacji (Kasprzak 2006: 13-15). Ponadto praca dasyarmaze wielu pozy-
tywnych lub negatywnych emocji, byrodiem satysfakcji lub przymusu
i nieckeci oraz przyczynia sie do rozwoju cztowieka, zarazem pod wezgl
dem osobowsxi, charakteru jak i wiedzy czy umé¢gnosci. Ponadto, praca
jest dziatalnécig, podczas ktérej wytworzone zostgprodukty lub ustugi.
Skutkiem pracy jest zatem efekt materialny lub ragemalny. Generalnie
dzieki niej wyskpuje zmiana zarazem pod wggdem spotecznym, natural-
nym czysrodowiskowym. Zgodnie z zateniem celowéci pracy i wysitku
praca ma przyczyniasic do wytworzenia dobr. Zgodnie z koncep€). Do-
browolskiej praca to czynsoi, ktére skierowanegsna wytworzenie przed-
miotdw i ustug oraz opierajsic na wiedzy i umigjtnosciach (Dobrowolska
1974 8). Specjaci wskazuy takze, ze praca petni funkejwychowawcza
I ksztattuje osobow&s. Zatem (...)praca skierowana jest w swojej zasadni-
czej tendencji na produkgjna wytworzenie ok§ionego wytworu, jest row-
noczenie gtdwry drogg ksztattowania osobowo. (...) W pracy rozwijaj
sie zdolngci cztowieka, ksztalci sijego charakter hartuj sie zasady jego
poglydu naswiat, przechodz w praktyczne postawy czyn(fRubinsztejn
1964: 755). Inni specjalti podkrélali lub tez nadal podkrdaja zewretrzny
charakter pracy, bowiem powinna ona zaspakpjatrzeby jednostki dzki
wynagrodzeniu jakie za qiotrzymuje. Wedtug M. Jahody pracownik za pra-
ce otrzymuje zaptat ale take zaspokaja potrzelprzynalenosci, wiezi spo-
lecznych oraz odczuwa zadowolenie, satystakd) zniewolenie i przykr&
(Jahody 1983).

Niestety, wspoétczesny trudny rynek pracy spowodpaeajpraca stata
Sie pojeciem przysparzagym poczucie zageenia i niepewngci. Praca stata
sie aktywndacig bardziej paadary i coraz bardziej niedoging (Rifkin
2001). Od kilkunastu lat nie stopa bezrobocia, corazeaej ludzi mtodych
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I w wieku starszym pozostaje bez pracy, a wykseta& nie gwarantuje za-
trudnienia. W pracy ludzie ggzap coraz wécej czasu, nie zachowaaj row-
nowagi pomgdzy zyciem zawodowym a prywatnym, ¢#o wykluczajc
z rynku pracy ludzi gorzej do jej wykonywania preygwanych.

Rynek pracy to obszar dziatania, w ktérym gpsje konfrontacja
wolnych zasobdw sity roboczej z ofgrhiejsc pracy, czyli popytem a pada
pracy. Popyt na pracoznacza zapotrzebowanie na lugizkae, a poda
rowna s¢ liczbie oséb zdolnych do pracy i gotowych pgdprac za okre-
slone wynagrodzenie. Po#laalezy przede wszystkim od wielkoi przyrostu
naturalnego. RoGwnowaga na rynku pracy wpsje wtedy, jeeli popyt na
prac rowna s¢ poday, w przeciwnym wypadku, w razie braku tej rowno-
wagi wystpuje bezrobocie, jeli poda przewysza popyt (Szydlik-
Leszczyiska 2012). W obecnych burzliwych i niepewnych czhsabserwu-
je sk brak rownowagi na rynku pracy, a rynek pracy éliarey jest jako ry-
nek pracodawcy, co oznaczapoda przewysza popyt, na rynku pracy jest
wiecej kandydatow, a mniej miejsc pracy. To pracodawgktujg warunki
zatrudnienia, a pracownicy cwutrzyma lub zdoby miejsce pracy mugz
godzi sig na niejednokrotnie bardzo zte warunki zatrudnie@aodzi tu
gtéwnie o aspekt ekonomiczny pracownika, kiedy ymagrodzenie za prac
jest niewspotmiernie niskie do wysitku jaki pracalwmwktada w jej wykona-
nie.

Negatywna sytuacja na rynku pracy powoduje wzregtdibocia, a to
oznacza m.inze czs$¢ zasobOw pracy pozostaje niewykorzystana (Jarmoto-
wicz, Twarowska 2003: 85-86). Tworzy siytuacja nierowrizi w dostpie
do rynku pracy dla mnych grup spotecznych. Rynek pracy staje raato
dynamiczny. Odpowiedzina talky sytuacg mog by¢ rézne kategorie ela-
stycznego zatrudniania pracownikéw. Wm@& tu mazna zatrudnienie tym-
czasowe lub dorywcze (bez umowygsto na warunkach z dnia na dpie
praca na umow zlecenie lub dzieto, praca chatupnicza, telepraraca
w niepetnym wymiarze czasu, praca w ,szarej” stréfidz ,czarny” rynek
(praca na czarno), samozatrudnienie (Standing 2DD{:8). Ubytek miejsc
pracy powoduje tate inne zachowania samych potencjalnych kandydatow
do pracy. Sposoby poszukiwania pracysstx bardziej wyrafinowane i wy-
szukane. Wymaga to od kandydatowelyo kreatywnego wysitku, w szuka-
niu nowych miejsc pracy. Zauwea sk, ze kandydaci poszukag pracy zwra-
cajg si¢ najczsciej do znajomych i rodziny. Ligzna ich protekej i poparcie.
Protekcja i poparcie jest, jak ostatni¢ sauwaa, jednym z najlepszych spo-
sobow znalezienia pracy. Dodatkowdlij@véréd znajomych czy rodzinygs
osoby znacxe, magce wpltyw na zatrudnienie, to tym bardziej kandydaci
zabiegaj o ich wzgkdy. Poparcie przez takie osoby fegpozytywnie wpty-
na¢ na efekt samego zatrudnienia.
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W poszukiwaniu pracy najwaiejsze jest jednak jego zaplanowanie.
Sama czynn& szukania pracy jest trudna i niezwykle strgsaj przynosz-
ca czsto negatywne emocje, dlatego riglsic do tego procesu odpowiednio
przygotow&. Sukces jakim &lzie znalezienie satysfakcjogagj pracy zale-
zy W gtdwnej mierze od aktywsoi samego kandydata. Poza aktyécig
wazna jest take cierpliwag¢ i upo6r, a take sposoby w radzeniu sobie ze stre-
sem i trudnymi sytuacjami, egto chodzi tu o sytuagjodmowy. Obserwuje
sie, ze do najcgstszych metod poszukiwania pracy maleoferty pracy
w mediach, zamieszczanie i wysytanie wiasne] of@igzalenie od ogto-
szer, nawet do tych firm, ktore jeszcze nie zasoily swoich potrzeb kadro-
wych (Ludwiczyiski 2006: 204-205), bezpednie kontakty z pracodawca-
mi, kontakty prywatne (Grochulski, Nogul994; Krztowska, Jagodaski
2011: 160), Internet (Urbaniak, Bohdziewicz 2002),4argi pracy (Kusy
2010: 24), ptatne i/lub bezptatne agencjérpdnictwa pracy (Karska 2009:
34-35; Pilch 2002: 304head — hanterzyPichla 2007: 177), ugdy pracy.
Oczywiscie formy te ma swoje zalety, ale take nie § pozbawione wielu
wad. | tak jgli korzystamy z bezpwednich kontaktow z pracodawcami po-
zbawiamy s} kontaktow z osobami mgjymi wptyw na zatrudnienie, a spo-
tkania z pracodawcmogy stwarzé problemy, metoda ta jest tak bardzo
czasochtonna. Wykorzystywanie kontaktéw prywatny@hw ostatnich cza-
sach bardzo popularna metoda, alez¢akina nie jest ona pozbawiona wad.
Za pomoc w zalatwieniu pracy powstaje zolygmahie, ktore przeciekiedys
trzeba ,sptad”. Ponadto, taka metoda wymaga posiadania naprasabu-
dowanej sieci znajomych, ktérzy bez obawy pokandydatug i wespr
w staraniach pozyskania pracy, czyli zgpdk nas protegowa Jgli nato-
miast sami rozsytlamy swoje aplikacje do pracodawadezalenie od ich
potrzeb kadrowych, musimy licgysie z niewielkim odzewem na nasnfer-
te oraz z pewnymi kosztami np. wysytki pocztowej &nsztow telefonow
i podrazy. Do wad ofert pracy zamieszczanych w mediachzyataliczy¢
przede wszystkim, tae dos¢p do tych ofert ma dia rzesza kandydatéw,
zatem istnieje dia konkurencja, anonimow® oraz szybka dezaktualizacja
ofert.

Polityka pastwa wobec rynku pracy odgrywa ogromne znaczenie.
W przypadku wysipienia na rynku spadku zatrudnienia i wzrostu bieaca
prowadzona jest interwencyjna dziatalégKkwiatkowska 2007: 215), gtow-
nie poprzez dziatania zg#aane z planowaniem, koordynowaniem zacdsd-
ministracyjnym nadzorze. Realizacja tej politykiperzona jest instytucjom
rynku pracy, ktorych zadaniem jest promocja zatiewia, tagodzenie skut-
kow bezrobocia, aktywizacja zawodowa bezrobotnyploszukujcych pra-
cy. Finansowana jest przéwdki publiczne, a instytucje rynku pracy podej-
mujac dziatania rozwojowe, szkoleniowazd do zwkkszenia lub nabycia
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nowej wiedzy czy umiefnaosci przez bezrobotnych i osoby poszujag pra-
cy. Naley podkréli¢, ze oczekiwania wspotczesnych pracodawcow wobec
kompetencji pracownikdwgsbardzo due. Jednym z podstawowych czynni-
kow przewagi konkurencyjnej jest wiedza i zddihaiczenia si zarbwno
samej organizacji jak i jej pracownikow. Oznacza(1o) konieczngé¢ zdo-
bywania wiedzy, przetwarzania i wykorzystania cavagkszej liczby danych
w jak najkrotszym czasi€Grudzewski, Hejduk 2004: 133). Wspoiczesne
organizacje nastawione $1a przyjmowanie oséb posiageych atrakcyjne
cechy intelektu, odpowiedni zasob wiedzy jawnejnfalnej oraz ukrytej.
Pozwala to zbudowazespot pracownikow wypoganych w taki potencjat,
ktGrego inne organizacje nie posiaga tym bardziejgdla nich niedogpne
(Mis 2005: 46). Nalgy takze pamgtac, ze wiedza pracownikow stalegsi
zmienia pod wptywem rdych czynnikdw np. poprzez fliadczenie czy
tez rézne sytuacje (Szaban 2002: 15).s@@dczenie pozostawania bez pracy
moze mig takze wpltyw na paniejsze zachowanie i stosunek do pracy. Pra-
cownik moe wykazywa wicksze zaangawanie w realizagj zada, wigk-

szy lojalncé¢ i efektywnad¢ oraz jakeé pracy. Ponadto, osoby pozogta
bez pracy ogsto korzystaj z r&enych form pomocy psstwa w zakresie
podwyzszania kwalifikacji (szkolenia, kursy) tak, aby ziszy swop pozy-

cje na rynku. Zatem w obecnej trudnej sytuacji na wypkacy istotna staje
sic obserwacja zachowuiai decyzji podejmowanych zarbwno przez osoby
poszukugce pracy, jak i samych pracodawcow. Obszarem olasgirpowin-

ny by objte stosowane obecnie metody poszukiwania pracy oezh

i czynnikdw wptywajcych na jej dospnac.

1. Metodologia badania

Celem badania byta identyfikacja czynnikoéw utatedgich i/lub
utrudniapcych znalezienie pracy, charakterystycznych ceatyprktérych
zdaniem respondentéw tatwo lub trudno pozyskatake sposobéw poszu-
kiwania pracy i znaczenia w tym procesie wykorzyitgrotekcji i poparcia.
W procesie badawczym starang sdpowiedzié na nasfpujagce problemy
badawcze: jakie czynniki utatwigjub utrudniag znalezienie pracy?; jaki@ s
charakterystyczne cechy pracy, ktdatwo lub trudno pozysk®&; jakie g
sposoby poszukiwania pracy oraz jakie znaczenieyaggkorzystanie z pro-
tekcji i poparcia innych os6b? Badanie zostato pma@adzone w miegtach
maj/lipiec 2013 roku wrod oséb zamieszkatych w wojewodztwie mazowiec-
kim. Dobor os6b do badania byt przypadkowy; wszgstisoby pracowaty
w chwili kiedy byto prowadzone badanie, ale wade] dawiadczyty okresy
pozostawania bez pracy i jej poszukiwanie. Przepdagne badanie byto
badaniem wtasnym autorow artykutu.
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2. Opis préby badawczej

W badaniu brato udziat ogétem 209 respondentéweKe#ic¢ osob
badanych, bozaponad 77proc., to osoby w wieku 20-29 lat. Znagznniej
0s6b byto w grupie w wieku od 30 do 40 lat- ogoétpanad 14 proc.,
a w wieku ponad 40 lat tylko 8 proc.

Wsrdéd oséb badanych przewady kobiety — 152 oséb, natomiast
mezczyzn byto 57. Ponad potowa ( 59,3 proc.) badar(§@4 osoby) miata
wyzsze wyksztatcenie, a 85 oséb (40,7 proc.) wyksetedsrednie. Zapyta-
no osoby badane o stanowisko jakie zagnjo wyboru byty 4 odpowiedzi:
stanowisko kierownicze, specjalistyczne, pracowiizlyczny i umystowy.
Wsréd respondentdéw byto najgdej osob, ktore pracowaly na stanowisku
specjalistycznym (71 os6b — 34 proc.) oraz jakac@mnik umystowy (56
0s6b — 26,8 proc.). Pracownikow fizycznych byto(36,3 proc.); na stano-
wisku kierowniczym pracowato 38 osob (18,2 prowVkrod respondentéw
byto najwiecej osdb, ktére pracowaty na podstawie umowy na cx@okre-
slony — 92 osoby, co stanowito 44 proc. wszystkiegddnych osob, nato-
miast na czas okfny pracowaty 42 osoby (20,1 proc.), a na podstawi
umowy zlecenie lub umowy o dzieto pracowato 45 o&ih5 proc.); 22 oso-
by (10,5 proc.) wskazatye byty zatrudnione na innej podstawie mcze-
$niej wymienione. W badaniu uczestniczyto najedj oséb zamieszkatych
w miastach pow. 500 tys. miesakéw (108 os6b — 51,7 proc.). Ponadto 43
respondentow (20,6 proc.) mieszkato w miastach @ tys. mieszkacow,
38 0sob badanych (18,2 proc.) na wsi, a tylko Z2paadentow (9,6 proc.)
w miastach od 100 do 500 tys. miesm@v. Werdd respondentéw byto naj-
wigcej 0sOb ze st@m pracy do 3 lat (105 osob — 50,2 proc.), a od 3@lat
pracy 62 respondentow (29,7 proc.). Znacznie nosép badanych podato,
ze posiadato stapracy od 10 do 25 lat (32 osoby — 15,4 proc.)oméaast
najmniej respondentow (5 0s6b — 2,4 proc.) miadd gtacy powyej 25 lat.

3. Wyniki badan

Aby pozn& opinic 0os0b badanych na temat czynnikow i metod
poszukiwania pracy, zadano im kilka pytd&ytania te dotyczyty czynnikdw
utatwiajgcych i utrudniagcych znalezienie pracy, cechy pracy, ktéstwo
lub trudno pozyskg sposobow poszukiwania pracy i korzystania z fete
Na wykresie 1 przedstawiono procentowy rozkiagst®ci dla czynnikow,
ktére zdaniem osdb badanych utatwiapalezienie pracy.

Wykres 1
Opinie badanych na temat czynnikow utatwiagcych znalezienie pracy
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%
0 20 40 60 80 100
Wyzsze wyksztatcenie 51,2
Miody wiek 6,8
Znajoma¢ jezykOw 76,1
Doswiadczenie zawodow 78,9
Bycie nezczyzm 10,5

Zrodio: Opracowanie wtasne

Na podstawie uzyskanych danych ekgzg¢ o0so6b badanych
wskazywata na wisze wyksztatcenie, znajodtojezykow i dawiadczenie
zawodowe jako czynniki utatwigge znalezienie pracy. Wyniki pokazuj
takze, ze bez znaczenia jest ptev pozyskaniu pracy. Pytanie ankietowe
dotyczytlo wskazania czy bycie eitzyzrg ufatwia znalezienie pracy.
Respondenci wyrazili opigj iz pte¢ jest czynnikiem, ktéry nie odgrywa
wigkszego znaczenia w znalezieniu pracy. Respondeskazali take, ze
miody wiek nie jest czynnikiem utatwigym znalezienie pracy. Bige pod
uwag, iz osoby badane wskazalye ddwiadczenie zawodowe ma
najwicksze znaczenie to wiaie mtody wiek nie mee stanowé czynnika
utatwiajgcego znalezienia pracy. Oczyie okrdglenie ,miody wiek” jest
okresleniem mato precyzyjnym, ale uznej ze jest to wiek do 30 rokiycia
trudno naby w tym wieku zawodowym diego déwiadczenia. Na wykresie
2 przedstawiono procentowy rozktad:stosci wskaza dla czynnikow, ktore
zdaniem oso6b badanych utrudgiapalezienie pracy.
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Wykres 2
Opinie badanych na temat czynnikéw utrudniapcych znalezienie pracy

%

80 100

Brak wyzszego wyksztatceni
Wiek pow. 50 lat 77,5

Brak znajoméci jezykéw obcych

Brak dawiadczenia zawodoweg

Bycie kobiet

Zrodio: Opracowanie wtasne

Wigkszai¢ osob badanych wskazywata na wiek pogjys50 lat, brak
znajoma¢ jezykow i brak déwiadczenia zawodowego jako czynniki
utrudniapce znalezienie pracy. Powgze wyniki korespondajz wynikami
uzyskanymi w pytaniu poprzednim dotgcym czynnikow utatwiajcych
znalezienie pracy. Wedtug oso6b badanych wiek odgrglze znaczenie.
Mtody wiek utatwia znalezienie pracy, natomiast kvipowyzej 50 lat
stanowi czynnik utrudniagy. Wazne staje s tak’e ddwiadczenie
zawodowe, jego brak stanowi czynnik utrudgegj natomiast jego
posiadanie sprzyja znalezieniu pracy. Jak zatenmdynigiek czyli mioda
osoba mee pozyskéa dwe dawiadczenie zawodowe, ktore przypisane jest
raczej do wieku starszego? Na wykresie 3 przedstawprocentowy rozktad
czestasci dla opinii 0s6b badanych w sprawie charaktelispracy, ktora
jest tatwa do znalezienia.
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Wykres 3
Opinie badanych na temat cech pracy, ktora jest tava do znalezienia

%
(o] 10 20 30 40 50 60 70 80
I I ! ! I I I

Nisko ptatna 67,5

Dorywcza

Na umovwve zlecenie lub o dzieto

Na czarno

Fizyczna

Zrodio: Opracowanie wtasne

Wigkszas¢ oséb badanych wskazywato na pratsko ptatm i na
umow zlecenie lub o dzieto jako tatwe do znalezieniad&nie zostato
przeprowadzone w roku 2013, kiedy gospodarka detkribyta kryzysem.
Rynek pracy nateat do pracodawcy i to oni dyktowali warunki na ki
chag zatrudnig pracownikdéw. Obriajac swoje koszty pracodawcy veol
zatrudnig na zasadach umowsmieciowych”, od ktérych nie musgz
odprowadzé wysokich skiadek, propomag przy tym wynagrodzenie bardzo
niskie. Na rynku pracy jest weej kandydatow i wolnych miejsc pracy,
dlatego te pracodawcy mag wybier& sparod wielu kandydatow
i decydowa sie tylko na tych, ktérzy zgodzsie na niekorzystne dla siebie
warunki zatrudnienia. Ponadto respondenci jako ¢pfaiwvg do znalezienia
nie wskazali w pierwszej kolejdo na pra¢ dorywcz i na czarno. By
moze wigze Sk to z faktem, 2 mimo wszystko takie formy zatrudnieniarsa
rynku pracy atrakcyjne i przy tym trudniejsze dalezienia. Na wykresie 4
przedstawiono procentowy rozkfad esmsci dla opinii osob badanych
w sprawie charakterystyki pracy, ktora jest trudoanalezienia.
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Wykres 4
Procentowy rozktad czstosci — cech pracy, ktora jest trudna do
znalezienia

%
(0] 10 20 30 40 50 60 70 8O0
] } } } } } }

Dobrze ptatna

Dajaca satysfakegj

Na umowe na czas nieokgéony

Dajaca maliwos¢ awansu

Na wysokim stanowisku

Zrodto: Opracowanie wiasne

W kafeterii odpowiedzi na pytanie dotyce charakterystyki pracy
trudnej do znalezienia respondenci mieli do wybprac: dobrze ptata,
dajca satysfakgi, na umow na czas nieokéwny, dapca mazliwosé
awansu i na wysokim stanowisku. Jak wykazato bajanicksza¢ osob
wskazywato na pracdobrze ptaty, dapca satysfakej i na umow na czas
nieokr&lony jako cechy pracy trudnej do znalezienia. 1 wyniki
korespondy z wynikami z poprzedniego pytania w zakresie gsoi
zarobkéw. Respondenci wskazafie tatwo znalg¢ prae nisko plata,
a trudno — dobrze ptatna. Za dobrze pigirae nalezy rozumie taky, ktora
w peni lub w wekszaci zaspokaja indywidualne potrzeby pracownikow.

W okresie, gdy prowadzone bylo badanie forma zairma na
zasadzie umowy na czas nieckoay jest formy, ktorej pracodawcy stakgj
sig unikat, a woh zatrudnig albo na czas okémny lub na podstawie
umowy zlecenie i dzieto czy jako samozatrudnierffamnadto badanie
wykazato,ze w opinii respondentow pradrudrg do pozyskania jest taka,
ktora daje satysfakgj na wysokim stanowisku, a w dalszej kolggigprae
dajgca mazliwos¢ awansu. Tu okazatogsize maliwos¢ awansu nie jest tak
wazna dla respondentow jak praca, ktorej wykonywaprawia satysfakej
Na wykresie 5 przedstawiono procentowy rozklagstéci dla opinii 0osob
badanych w sprawie sposobow poszukiwania pracy.
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Wykres 5

Opinie badanych na temat sposobdéw poszukiwania prgc

%
o 20 40 60

Przez poparcie, protekcj 3]4,4
Kontakt z osobp mapgca wpltyw 31,6
Zebranie informacji o miejscu prac
Reagowanie na ogtoszenia. 41,6

Wysytanie CV niezalenie od. 50,7
Korzystanie z doradztw

Korzystanie z ofert Uedu Pracy

Inne

Zrodio: Opracowanie wtasne

Kolejnym problemem byto zbadanie opinii respondentibtyczcej
metod poszukiwania pracy. Okazate, sie wigksza¢ osob wskazywato na
wysytanie CV niezalenie od tego, czy firmy ogtaszgjze maj wolne
stanowiska. Respondenci observigkze media wyszukgf interesujce dla
siebie oferty pracy. Ponadto osoby badane wskazay,w zakresie
poszukiwania pracy korzystajz poparcia i protekcji oraz kontaktow
z osobami magymi wptyw na zatrudnienie. Jak wykazata analizanikgw,
osoby badane nie korzystaly z doradztwa zawodowegdez Urzedu Pracy.
W tym aspekcie wyraaja opinie, iz instytucje te nie pomaga znalezieniu
nowej pracy, a przeciess do tego utworzone jako instytucje nsavowe
majce na celu dziatalrio zwalczania bezrobocia.

Wyniki z powyzszego pytania zainspirowaty badaczy do sprawdzenia
jak czsto protekcja przy zatatwianiu pracgdzie wskazywana. W tabeli 1
przedstawiono rozkiad egtasci wskaza dla opinii osob badanych
w sprawie cgstotliwosci korzystania z protekcji przy zatatwianiu pracy.
Wigksza¢ os6b badanych uwata,ze protekcja jest gsta.
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Tabela 1
Opinie badanych na temat cestotliwosci korzystania przez nich

z protekcji w trakcie poszukiwania pracy

Protekcja przy zatatwianiu pracy Liczba %

bardzo czsta 72 34,4
czesta 110 52,6
rzadka 14 6,7
brak zdania 13 6,2
Ogotem 209 100

Zrodto: Opracowanie wiasne

Wyniki pokazuy, ze respondenci egto i bardzo ogsto korzystay
z protekcji przy zatatwianiu pracy. Potocznie uenag, ze protekcja jest
jednym z najbardziej skutecznych sposobOw pomagel w znalezieniu
pracy. Jak nietrudno zauwg, wyniki badania potwierdzaj powyzsz
potoczm opinie. Ponadto, okazatogize sto dwie osoby badane (48,8 proc.)
otrzymaty juz od koga propozycg objecia obecnej pracy, a sto cztery osoby
(49,8 proc.) jeszcze takiej propozycji nie otrzyyalw tabeli 2
przedstawiono rozktad egtadsci dla zrodet propozycji olgjcia obecnej pracy
przez osoby badane.

Tabela 2
Opinie badanych na tematzrodta propozycji przyj ecia przez nich
obecnej pracy

Zrddta propozycji objecia obecnej

pracy liczba| %
bezpdredni znajomy 49 48,0
ktos z najblizszej rodziny 18 17,6
znajomy cztonka rodziny 17 16,7
Znajomy znajomego 14 13,7
ktos z dalszej rodziny 5 4,9

Zrodio: Opracowanie wtasne

Respondenci korzystgj z protekcji i kontaktu z osglmapca wptyw
na zatrudnienie, zwracgjsic z prébg 0 pomoc najogciej do bliskiego
znajomego. Korzystaj takze z protekcji kogé€ z Dbliskiej rodziny oraz
dalszych znajomych. Korzystaj z protekcji nie tylko mzna znale¢ nowy
prac;, ale take lkedac juz zatrudnionym statasic 0 zmiar stanowiska
pracy, awans, podwle czy nagrody. W tabeli 3 przedstawiono rozktad
czestaici dla spraw, w ktorych osoby badane korzystatyatgkcji.
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Tabela 3

Opinie badanych na temat sprawy, w ktorych osoby bdane korzystaty

Z protekciji
Sprawy, w ktorych osoby badane korzystaty z pro-
tekcji liczba| %
zmiana stanowiska pracy 41 19,6
Podwyzka 9 4,3
Awans I 3,3
Nagroda 3 1,4
Inne 14 6,7

Zrodio: Opracowanie wtasne

Jak wykazato badanie, korzystanie z protekcji ndmej wysepuje

wtedy, gdy chodzi o zmignstanowiska pracy. Zdecydowanie rzadziej przy
awansie, podwice i nagrodzie.

Podsumowanie
W swietle zebranych opinii nasuvegagic nastpujace wnioski:

1.

Do czynnikow utatwigjcych znalezienie pracy respondenci zaliczyli
wyzsze wyksztatcenie, znajostojezykow obcych i déwiadczenie za-
wodowe.

Do czynnikéw utrudniajcych znalezienie pracy osoby badane zaliczyty
wiek powyzej 50 lat, brak znajomoi jezykow obcych i brak daviad-
czenia zawodowego.

Jako cechy pracy, ktora jest tatwa do znalezieespaondenci wskazali
na prae nisko ptata oraz na podstawie umowy zlecenie i dzieto.

Jako cechy pracy, ktéra jest trudna do znalezienaisza¢ osob wska-
zata na pragdobrze ptaty, dapca satysfaka}, z zatrudnieniem na pod-
stawie umowy na czas nieokieny.

Do sposobow poszukiwania pracy zaliczono w pierjvkakejnasci wy-
sylanie CV niezatlinie od ogtoszé firm oraz reagowanie na ogtoszenia
w mediach.

W procesie poszukiwania pracy responden¢strkorzystaj z poparcia

i protekcji, a take kontaktu z osapmagpca wptyw na zatrudnienie.
Osoby badane nie korzysfay sytuacji poszukiwania pracy z doradztwa
zawodowego i Uradu Pracy.

Propozycg objecia obecnej pracy respondenci otrzymali korzystaj
z pasrednictwa bliskiego znajomego.

Korzystanie z protekcji najegciej dotyczy zmiany stanowiska pracy,
rzadziej gdy chodzi o podvilge, awans lub nagred
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Analiza metod poszukiwania pracy i czynnikow, ktartatwiay lub
utrudniap znalezienie pracy, a ta# charakterystycznych cech pracy, ktéra
jest tatwa lub trudna do znalezienia jestzman zagadnieniem z uwagi na
obecn trudmg sytuacg na rynku pracy. Wyniki badapo raz kolejny po-
twierdzajp, ze osoby znajdgge s¢ bez pracy rzadko zwragagie 0 pomoc
do pastwowych instytucji powotanych wdaie w tym celu. Nalgy podkre-
§li¢, ze podgcie pracy i dobdér metod jej poszukiwanigsocesem zaimym
gtéwnie od indywidualnych preferencji oraz konteksdotychczasowych
doswiadczé i rozwoju zawodowego. Osoby poszuiag zatrudnienia same
decyduy jak i gdzie szukapracy. W latach, gdy gospodarczy kryzysabbj
wickszas¢ krajow UE, w tym Polsk zaczto inaczej postrzegazarowno
cechy samej pracy jak i metody jej znalezienia.rdeb informacje wydaj
sie sktanigd do wniosku, % istnieje wyrana potrzeba szerszego &af st
tematem, z&a ewentualne badania powinny dyrowadzone w znacznie
wiekszej skali, systematycznie wzbogacajyiedz w tym obszarze.
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Job-Hunting Methods

Summary
The present study enumerates the results of tiggatiresearch relat-
ing to the methods of job-hunting. The research easlucted in the period
from May to July 2013. The objective of the resbhanas the identification
of factors facilitating and/or hindering job findin recognition of character-
istic job features which, according to respondeihis,easy or difficult to win
as well as the methods of looking for job and hbe tise of friends in high
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places and their support helps in the whole procgksspart of the studied
subject the authors made an attempt to answeratbedr research problems:
what type of factors facilitates and/or hinders fmlding; what are the char-
acteristic features of job which is easy or difficio win/acquire; what are
the methods of job-hunting and how someone’s ptioie@nd support helps
in job finding.

Key words: job, methods of job searching, unemployment, fanisun.
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Psychospoteczne uwarunkowania aktywrigi zawodowej oséb
Z zespotem Aspergera

Abstrakt
Obecny rynek pracy charakteryzcy sk ciagta zmiany, jest wyzwaniem dla
pracownikéw, od ktérych wymaga elastyczeiad dostosowania. Wane oka-
Zuja sie kompetencje spoteczno-emocjonalne, takie jak epedzwizy-
wanie konfliktow, komunikacja. Wymienione umgjosci nie wystpuja lub
Sa powanie ograniczone w przypadku os6b z zespolem Asperge zna-
Cczaco zmniejsza ich szagpigia aktywneé¢ zawodowd. Artykut zawiera opis
dziataa, podgtych celem przygotowania i wprowadzenie oséb detlnh
tym zaburzeniem na rynek pracy. Wyniki badaniagarte na obserwacjach
podejmowanych w ramach projektu typu PAPRarticipatory action rese-
arch), realizowanego od potowy 2012 do potowy 2014 roku

Stowa kluczowe zespét Aspergera, aktywizacja zawodowa, badanizia-
taniu.

Wstep

Obecna rzeczywis§é charakteryzuje siciggta zmiary, co sprawia,
ze jest ona trudna do przewidzenia, ,ptynna”, jakvigalziatby Zygmunt
Bauman (Bauman 2006). Rynek pracy, jako element] onexzywistdci
stawia przed jednositkwyzwania, ktére wymagajod niej elastyczrai,
otwartaci na zmiag i gotowaci znoszenia stresu zazianego z niepewnym
jutrem zatrudnienia. Charakterystyki te przekladag wprost nasrodowisko
pracy, ktore pod wzgtlem oczekiwa wobec pracownika, nmima uzna za
»poligon” jego kompetencji spoteczno-emocjonalnygbhoznawczych. Z ba-
dan opublikowanych w raporcié-uture work skills 202QDavies, Fidler,
Gorbis 2011) wynikaze wsréd dziesgciu najbardziej pggdanych kompe-
tencji przysziéci znajdug sic miedzy innymi: umiegtnos¢ komunikacji, od-
czytywanie cudzych emocji, umiggnos¢ adaptacji i odpowiadania na nowe,
nietypowe sytuacje (elastyczd), umiegtnosci analitycznego mifenia,
pracy w zespole, w tym wielokulturowym. Jednosiagac odnaléc si¢ na
rynku pracy, musi wykazasic wieloma umigjtnosciami, jeszcze zanim na
wkroczy.
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Wszystkie  powyej wymienione umiejnosci  spoteczno-
emocjonalne, stanowigtéwny obszar deficytow w catoiowych zaburze-
niach rozwojowych, w tym réwniew tzw. zespole Aspergera (dalej w skro-
cie: ZA), ktory mana traktowa jako najtagodniejsg formg¢ zaburzé ze
spektrum autyzmu. Zaburzenie te po raz pierwszyafm®pisane w 1944
roku przez doktora Hansa Aspergera, natomiast @gndstyki zostato
wprowadzone w latach 80 ubiegtego stulecia. Eti@afA wciaz jest nie do
konca jasna, chbpewne jest,7 jest to zaburzenie typu neurorozwojowego.
Osoby dotknjte ZA zwykle g w tzw. normie intelektualnej, a naweteso
plasup si¢c powyzej owej normy, prawidtowo rozwijasiu nich mowa, réw-
nocza&nie jednak maj trudncgci w komunikacji interpersonalnej, nie rozu-
mieja intencji i zachowa innych ludzi, posiadajtakze ograniczone n#enie
abstrakcyjne oraz obiong samokontral. Zaburzenie te opisuje w swoich
pracach Simon Baron-Cohen, wskazupa nieobecrnié¢ u oséb z ZA tzw.
.teorii umystu” (Baron-Cohen, 1985). Brak umg@josci przyjmowania per-
spektywy odmiennej od wiasnej, a w konsekwencjezistania z ,luster spo-
lecznych” w sposéb unibwiajacy autorefleksj powoduje,ze osoby z ze-
spotem Aspergera posiadapiska swiadomaé obrazu samego siebie — za-
wyzong lub zankzong samooceg (Wiszejko-Wierzbicka, 2008).

Szczegolp charakterystyk osob z ZA jest przyvgzywanie przez nie
uwagi do faktow i szczego6téw, stanawych niejako ,kotwice” poznawcze-
go funkcjonowania i rozumienia rzeczywi&to spotecznej. St réwniez
dos¢ waskie i specyficzne zainteresowania 0sOb z ZA, ppane z ranymi
przedmiotami, przyktadowo, kolekcjonowanie tabkgestracyjnych czy roz-
ktadéw jazdy, interesowaniegsspraztem AGD z lat 70 lub wyréb kolczdg

Z drugiej strony, osoba z ZA posiada wiele cecldrektdoskonale
sprawdzaj sic w srodowisku pracy i g cenione przez pracodawcow. Pierw-
sz, ktdrg warto wymient, to lojalnag¢ i szczeré¢ (nieumiegtnos¢ klama-
nia). Inry zaley 0sob z ZA jest orientacja na zadaniebgkie zaangesowa-
nie w wypetniane obowkki. Osoby z ZA zwykle gtakze bardzo rzetelne,
nie toleruy btedéw w wykonywanej pracy, co wie st z obowizkowascig
I punktualndcig. Mocrg strory osoby z ZA mee by takze zainteresowanie
naulg, technilg i che¢ rozwijania s¢, zwlaszcza w obszarach, kt&eisle
Wigzg Sie z zainteresowaniami.

Wymienione zalety maj zwlaszcza szanszostd docenione, jdi
charakter i warunki pracy zostapodpowiednio dopasowane do zaintereso-
wan, mazliwosci i umiegtnosci osoby z ZA. Pogpowanie zaktadage ,do-
pasowanie rynku do osoby”, zamiast ,0soby do rynkgisuje s¢ w nurt
koncepciji konstruktywistycznych, reprezentowanyctep Savickas’'a (2012)

! Wszystkie wymienione przyklady swtentyczne, pochoglz obserwacji poczynionych w
ramach pracy z osobami z ZA.
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czy Guichard’a (2011). Najnowsze modele z zakresadiztwa zawodowego

i rozwoju karier w XXI wieku, méwg o wykorzystaniu osobistych zasobow
I umiejgtnosci w zgodzie z whlasnymi zainteresowaniami jzehiami.
W modelu Savickas’a mowa jest jednak o samadomdaci i refleksyjnym
procesie projektowania wtasnej kariery zawodowejparciu o wane wyda-
rzenia biograficzne, uktadgje s¢ w tzw. ,tematzycia” (life them@. Jed-
nostka opowiada swgj histore, ktorej zrozumienie ma pomoc
w odnalezieniu odpowiedniego dla nigpdowiska pracy, umiiwiajacego
kontynuac zainteresowai dazen, jakie uksztattowaty gina kanwie owych
kluczowych déwiadcze, splatagcych s¢ w tematzycia.

Przestawiona perspektywa rozwoju zawodowego i ,dopania ryn-
ku pracy do zasobOw i zainteresawjadnostki”, zostata przyja w ramach
projektu aktywizacji zawodowej os0b z ZA. Postuloagprzez Guichard’a
I Savickas’a autorefleksja pozwajea na projektowanie wiasnej kariery za-
wodowej, nie jest mdiwa do zastosowania w odniesieniu do 0s6b z ZA,
gdyz ich deficyty poznawcze utrudnigj rozwoj sameéwiadomdaci,

a w zwhgzku z tym wiasnego projektuzsamdciowego. Owa rekonstrukcja,
nieoshgalna w przypadku osob z ZA poprzez yeji samoobserwagj(np.
znajoma¢ wilasnych maeliwosci czy ograniczg, preferencji, umiejnosci
itp.) stata s} przedmiotem dziafajakie wspolnie z osobami z ZA petlj
doradca zawodowy, prednik pracy oraz rodzicie w ramach projektu nakie-
rowanego na aktywizagji zatrudnienie oséb z ZA. Moa zatem powie-
dziet, ze proces projektowania kariery w przypadku tychbogsdemaliwy
do przeprowadzenia w pojedynkrzez osob z ZA, stat s¢ udziatem kilku
0s6b, zaangawanych w rekonstrukejczy tez snucie refleksji na temat tego,
co maze ona rohi zawodowo. Celem pogliych dziata stata s} zatem po-
trzeba rekonstrukcji (czy zekonstrukcji) tasamdci zawodowej tych osob,
prowadaca do zatrudnienia, a tym samym goaienie umiegjtnosci i prefe-
rencji 0s6b z ZA z oczekiwaniami rynku pracy.

Przedstawione podsjie okazato s dwzym wyzwaniem, Wzwszy
pod uwag trudrg sytuacg oséb z ograniczansprawndcia na rynku pracy,
a takze kontekst prawrfy determinuicy ich postrzeganie gtéwnie przez pry-
zmat posiadanego stopnia niepetnospraweinoraz typu grupy (,schorzenia
specjalne®), nie za posiadanych umiejnosci czy motywacji do pracy. Mi-

2 Ustawa z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zaowe| i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb
niepetnosprawnych(j.t. DzU 2011 r. nr 127, poz.)/2iposzczegdlnych przepisach
uzaleznia przyznanie pracodawcy dodatkowych przywilej@vzatrudniania okéonej
kategorii osGb niepetnosprawnych.

% Przepis art. 26a ust. 1b ustawy w brzmieniu ustamoym przez ustaw z dnia 29
pazdziernika 2010 r. o zmianie ustawy o rehabilitazawodowej i spotecznej oraz
zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych oraz niektéryetych ustaw (Dz.U. nr 226, poz.
1475) stanowize kwoty dofinansowania do wynagrodzeniagksiza st 0 40% najniszego
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mo, ze aktywizacja osOb z ograniczpsprawndciag obejmuje wiele prze-
prowadzonych datl projektow (por. Nowak 2002, Majewski 1999, Wiszej
ko-Wierzbicka 2008), to dziatania dedykowane speeyie do oséb z ZA
nadal stanovai niewielki ich procerft

1. Metodologia

W projekcie zastosowano metodolpdiadania w dziataniu. Metodo-
logia ta wydaje si najbardziej adekwatna wvszy ograniczenia refleksyj-
nego procesu #amaciowego u 0soOb z ZA oraz potrzeby udzialu w nim
innych os6b, ktére poprzez dziatanie i konkretngerimencje rozpoznaj
moazliwosci, ograniczenia i preferencje zawodowe telosdb. W ten sposob
metody dziatania zewgtrznego doprowadzdo rekonstrukcji (konstrukcji)
tozsamdci zawodowej kadej z oséb oraz skonfrontowania jej z rynkiem
pracy, czy raczej rynku pracy zzgamdaciowym projektem zawodowym.

Badanie w dziataniu (z¢z. angielskieggparticipatory action rese-
arch, dalej w skrocie PAR), to spiralny i refleksyjny pes polegacy na
diagnozie sytuacji spotecznej oraz na probie zmiatgpszenia danej sytu-
acji w trakcie trwania badania. Badanie w dziatacharakteryzuje aktywne
uczestnictwo badacza — nie tylko opisanie zjawiskia, talke aktywny
wptyw na nie i refleksja nad wiasnym dziataniemzojgego skutkami. Jest to,
innymi stowy, systematyczny sposob ppstwania, ktérego celem jest zdo-
bycie wiedzy na rzecz podejmowaniazmgch dziatd spotecznych (Fals-
Borda, Rahman 1991).

W ramach przeprowadzonego badaniazmaowyr@ni¢ trzy etapy,
odnosace s¢ do kolejnych interwencji: (a) rozpoznanie kompejen
i zainteresow@& 0s6b z ZA, (b) aktywizacja zawodowa poprzezzeta
w miejscu pracy, (c) zatrudnienie. Obserwacja aatggocesu badania
w dziataniu, w ktorym badacz peini tak rok uczestnika badania, prowa-
dzona byla systematycznie przez trzy osoby: autorkiejszego artykutu,
ktora wystpowata w projekcie w charakterze doradcy zawodoweiz
dwoch asystentdw w miejscu pracy. Dodatkowo, ceharyfikacji adekwat-
nosci podejmowanych interwencji zbierane byty inforgeaw formie rapor-
téw, notatek oraz ankiet ewaluacyjnych odsnednika pracy, asystentow
W miejscu pracy (dwie osoby), terapeutow proveagizh osoby z ZA, a tak-
ze pracodawcow, rodzicow i samych osob z ZA uczezataych w projekcie.

wynagrodzenia w przypadku 0s6b niepetnosprawnychdmiesieniu do ktérych orzeczono
chorolz psychiczm, updledzenie umystowe, cafoiowe zaburzenia rozwojowe lub
epilepsg oraz niewidomych (tzw. schorzenia specjalne).

* Weczeniejszy projekt realizowany przez Funda§YNAPSIS zatytutowany ,Zatrudnij
Asa” rowniez nakierowany byt na aktywizagjoséb z ZA. Szczegély na temat projektu
mozna znale¢ na stronach internetowych: http://www.zatrudniggd/ (data dogpu na
dzieh 29.05.2015).
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Caly proces badawczy trwat dwdoee miesgcy, w okresie od lipca 2013
roku do kaica czerwca 2014 roku.

2. Osoby badane

W badaniu wzito udziat dziesj¢ dorostych osob z diagngzespotu
Aspergera w wieku od 19 do 30 lat. Zgodnie z propawnvystpowania tego
zaburzenia w populacji gaczyzn i kobiet, ktore wynogz4:1, wsréd osob
badanych byty dwie kobiety ismiu nezczyzn. Jedna osoba posiadata wy-
ksztalcenie wysze, dwie byty w trakcie studiéw, cztery osoby nyogb-
chwalic si¢ wyksztatceniengrednim a pozostate trzy byty w trakcie edukacji
w szkolesredniej (tryb zaoczny i dzienny). Do projektu zagmeni zostali
takze opiekunowie i osoby najiize, ktére wspiergjna co dzié osoby
z ZA.

3. Wyniki

Wyniki catego procesu badawczego, z uwagi ntodotoge badania
w dziataniu, ledg prezentowane w kolejgoi chronologicznej — realizaciji
kolejnych interwencji, podejmowanych w celu aktyadg i wprowadzenia
0s6b z ZA na rynek pracy.

3.1. Interwencja |I: Rozpoznanie indywidualnych zasbow oséb z ZA
Zainteresowania uczestnikoOw projektu okazatylsrdzo szerokie, ¢z
sto powjzane byly z ich umiefnosciami, charakterystycznymi dla osob

z ZA (Fast 2008). Wksza¢ zainteresowa oscylowata wokot umieinosci
technicznych, biurowych i naukowych.d nich znalazty gi m.in: grawe-
rowanie, pisanie wikasnej encyklopedii nauki, araliznauka ¢zykéw kla-
sycznych, prace ogrodnicze czy mantdilméw krétkometraowych.
Wszystkie te zainteresowania charakteryzuje niskigm stymulacji, samo-
dzielne wykonywanie dziataoraz kontakt z przedmiotami (nie z funali).
Tylko jedna z os6b deklarowatagéhpracy z ludmi, jednak i tutaj zaintere-
sowanie byto podyktowane umgjosciami manualnymi, ktére osoba ta
realizowata przy wykonywaniu zasl&kosmetycznych oraz masa

W procesie rozpoznawania ungigjosci nieprzydatne okazaly ¢si
wszelkie testy z zakresu doradztwa zawodowego,t®paa samowiedzy
i deklaracji co do wtasnych uméggnosci. W celu rozpoznania rzeczywistych
umiegtnosci poshiyty tzw. ,prébki pracy”, czyli konkretne zadanigjpu:
wprowadzanie danych do komputera, archiwizacjeadsidie robotow LEGO
oraz programowanie ich w komputerze, planowaniersaraty” dla listonosza,
majpcego rozni& listy pod r@ne adresy w migie. Z przeprowadzonych za-
dan, wynikato, ze po stronie trudrici, wyshpity: niska kreatywn& myslenia,
nieumiegtnos¢ samodzielnego okékeniu czasu realizacji zadania, brak ugtiej
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nosci samodzielnego planowania i przewidywaniggzsztywndé i trudnaci
w odsgpieniu od raz powgtego planu, staba organizacja pracy, nieugtnief¢
ustanawiania priorytetow i ¢gte nierozumienie kontekstu sytuacji orgzénia
informacji. Z drugiej strony, osoby z ZA wykazalyge zalety w postaci: wy-
trwatosci, zadaniowsci, dokladnéci, zaangzowania w realizagj powierzo-
nych zada. Szczegola zalet,, podkrélang przez same osoby z ZA, kiGmaz-
na traktowa jako konkurencyja w stosunku do oséb neurotypowychkazata
si¢ silna motywacja do kazenia zad@ w pohczeniu z nieckcia do sgdzania
czasu wolnego na rozmowach z innymi osobami, czywdania w bezczynno-
SCli.

Informacje na temat zainteresawaraz umigjtnosci uczestnikéw pro-
jektu, zostaty uzupetnione wieglna temat ich kwalifikacji. \&féd oséb z ZA,
objetych projektem wiksza¢ nie posiadata specjalistycznego, kierunkowego
przygotowania. Wynika to g, iz z uwagi na swoje umignasci intelektualne,
osoby z ZA zwykle kontynugjnauke w liceum oraz na studiach. #éd oséb,
ktore znalazly si w naszej prébie jednak tylko jedna posiadatezszg wy-
ksztatcenie politechniczne, dwie kontynuowaty saudiatomiast pozostatych
siedem 0s0b byto w trakcie nauki licealnejdb ja ukonczyly. Z wywiadow
Z rodzicami tych osdéb, ale tak z nimi samymi wynikatoze wybor edukacji
w liceum ogoélnoksztalcym byto podyktowane e€sto obawy przed tym, 4 nie
porada sobie w kontakcie z rowdeikami ze szkét zawodowych lub technikéw.
Od edukacji w liceum oczekiwano lepszej opiekiozzimienia ze strony na-
uczycieli, a take wickszej tolerancji ze strony uczniéw. W konsekweragpby
objete badaniem nie posiadatyesio specjalistycznego zawodowego przygoto-
wania, mimo zdradzanych predyspozycji np. techmiclan zamiast tego za
mogty pochwalt sie matug. Rodzito to kolejg trudndg¢ w przypadku osob,
ktore posiadahstricte techniczne umiejnosci, polegajca na potrzebie dopa-
sowania do nich (np. prace pgakowe, manualne, fizyczné&)odowiska pracy,
ktore odpowiadatoby swgjkulturg organizacyjn srodowisku 0sob z wiszym
wyksztalceniem. Ponadto, z uwagi na ugtiexci, powigzane z brakiem udo-
kumentowanego dwiadczenia i kwalifikacji (np. umiejnos¢ wykonywania
masay, archiwizacji, prac stolarskich), naéo znale¢ dla kandydatéw takie
miejsca pracy, gdzie mbwe byloby wykorzystanie posiadanych kompeten-
cji bez pdwiadcze i certyfikatow, ladz z mazliwoscig przyuczenia do za-
wodu.

3.2. Interwencja Il: Staze — weryfikacja umiejetnosci w dziataniu
Przeprowadzenie interwencji |, pozwolito na dckeaie zaintereso-

wan, umiegtnosci oraz kwalifikacji oséb z ZA, obfych wsparciem, co stato

sie punktem wyjcia do okrélenia zarownasrodowiska pracy, jak i zakresu

® Potoczna nazwa przya dla 0séb nie dotkeiych ZA.
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mozliwych do wykonania prac. Przeprowadzona analizaymhita wyréznic

nastpujagce prace: ogrodnictwo, prace biurowe, archiwizaggstronomia,
prace porzdkowe, wprowadzanie danych do komputera, roznoszeiotek
czy poczty, sortowanie listow, prace rehabilitaeyjwyrob biuterii i cera-
miki, praca badawcza, grawerstwo, stolarstwo.

Kolejnym krokiem byto odszukanie miejsc — firm, tytsitow, organi-
zacji, zaktadow, w ktorych realizowane wyzej wymienione prace. Spek-
trum maliwych miejsc ograniczone zostato jednak dodatkowwyrarunka-
mi, jakie musiaty one spetiigpod lgtem srodowiska pracy i kultury organi-
zacji: przyjazna atmosfera nie gengog konfliktdw, ograniczone kontakty
interpersonalne, hierarchiczna i przejrzysta stm#ktorganizacyjna, state
godziny pracy, powtarzaldéd zada, niska stymulacja sensoryczna - do
trzech os6b w pokoju/ pomieszczeniu, ograniczoreamy i brak jarzenio-
wego gwietlenia.

W zwigzku z wymienionymi warunkami pracy,Zua pocatku pro-
cesu poszukiwania odpowiednich miejsc okazajpz& musz one odbywa
sie poprzez bezpwednie nawjzanie kontaktu z pracodawcW tym celu
organizowane byly szkolenia i rozmowy doradcy zasweelgo oraz poed-
nika pracy z potencjalnymi pracodawcami. Ostatexardato si wytonic
I nawigzat kontakt z sze&cioma placéwkami, w tym: trzema instytutami na-
ukowo-badawczymi, muzeum, domem opieki spoteczmaz encdzynaro-
dowg firmg architektonicza. W niektérych organizacjach stadbyto po
kilka osob.

Po zakaczeniu stadw, we wszystkich organizacjach zostaty prze-
prowadzone ankiety ewaluacyjne, a ramach ktoryaatpzebrane informa-
cje na temat przebiegu gtaoraz postrzegania osob z ZA przez pracogawc
Wyniki ankiet potwierdzity wczéiejsze obserwacje, zarowno co do wad,
jak i zalet os6b z ZA w miejscu pracy. Nageej problemow z realizagj
stazy zgtaszaty te organizacje, ktore zmgch wzgedow (np. braku czasu)
nie zdecydowaty gina oferowane szkolenia. Te, $pml organizacji, ktore
zdecydowaty si na skorzystanie ze wsparcia ze stronyr@anika pracy,
doradcy zawodowego czy asystentow w miejscu pragsggcznie lepiej po-
strzegaly stayste. Tylko jedna organizacja z miejsca deklarowat& lrain-
teresowana dalgzwspoiprag w formie oferty pracy dla sigsty. W tym
przypadku chodzito o negatywrweryfikacg umiegtnosci stazysty, ktory,
jak sk okazato, mimo deklarowanych zainteresowaaa, nie potrafit spro-
sta wiekszaci obowhzkOw opartych na umigjnosciach spotecznych, ta-
kich jak potrzeba nawkania bliskiego kontaktu czy komunikacja interperso
nalna. W pozostatych giu organizacjach wykazano zainteresowanie za-
trudnieniem staysty, jednak w trzech z nich okazalcg gb niemaliwe
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Z uwagi na konkursowy tryb zatrudnienia, gdzie wgarae jui byty konkret-
ne kwalifikacje lub referencje i daiadczenie zawodowe.

3.3. Interwencja lll: Zatrudnienie — dostosowanie niejsca pracy

W ramach trzeciej z pogtych interwencji pérednik pracy wraz z do-
radg zawodowym poza monitorowaniem sytuacji w miejsecacy trzech
0s6b z ZA, zatrudnionych w organizacjach, w ktorgdbywaty wczéniej
staz, poszukiwali miejsc zatrudnienia na otwartym iarionym rynku pracy
dla pozostatych siedmiu oséb. W miejscach, w ktdrgterowano pracdla
kandydatow (oferty pracy ogolnodeghe dla wszystkich, np. z prasy) bylty
przeprowadzane rozmowy kwalifikacyjne i probki praz ktérych wynikata
niespdjné¢ pomidzy oczekiwaniami pracodawcy a sizvosciami kandy-
data (np. zbyt wolne tempo pracy w przypadku wpdeaaia danych czy
sortowania listow), 4dz odwrotne —srodowiskiem i oferowanymi warunka-
mi pracy a potrzebami kandydata (np. wysoce styjaedisrodowisko:swia-
tto jarzeniowe, zapach klejow, wiele osob wspotpjacych; mato ustruktu-
ryzowany proces pracy, wymagey samodzielnej organizacji). Odpowiada-
nie na ogtoszenia o pragv formule otwartej dla wszystkich, okazata sie-
odpowiednia dla kandydatéw z ZA, ktorych umtapsci i mozliwosci trud-
no bylo dopasowado oczekiwa pracodawcy.

4. Podsumowanie i dyskusja wynikow

W ramach projektu zostato zatrudnionychsgzeséb spérdd dziesg-
ciu kandydatéw. Trzy osoby zostaty zatrudnione maeah organizacji, gdzie
wczesniej kandydaci odbywali sta przy archiwizacji i katalogowaniu do-
kumentéw, pracy z programem do projektowania zagdemwania terendw
zielonych oraz przy roznoszeniu ulotek. W ramadszygh poszukiwa pra-
cy kolejne trzy osoby znalazty zatrudnienie jakommc w administraciji,
pracownik porzdkowy oraz rzemignik przy pracach stolarskich. Dwie oso-
by spadrod széciu zatrudnionych znalazty zatrudnienie w sektgorgwvat-
nym, w tym jedna w zaktadzie pracy chronionej, dwiesektorze publicz-
nym oraz dwie pozostate w sektorze organizacji pagawych.

Sukces zatrudnienia tych oséb izna rozumié jako pozytyw wery-
fikacje tworzonych na bigco, lydz zrekonstruowanych fsamdaci zawo-
dowych os6b z ZA. Rozpoznane w ramach pierwszejerwencji szczegol-
ne zainteresowania, umggjosci, ale take ograniczenia, w tym rownievy-
nikajace z braku w edukacji formalnej, staty gpodstavy do znalezienia
okreslonych miejsc stay zawodowych. Od trafrégi tej interwencji, czyli
rozpoznania zainteresowaraz motywacji do pracy poszczegdlnych osdb,
zalezato na ile sprawdzi siona i utrzyma w zaproponowanym miejscuzsta
Weryfikacja na tym etapie zakozyla s¢ negatywnie dla jednego uczestnika
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projektu. Wynikato to z braku adekwatnych n@z rozpoznawania umie-
jetnasci, takich jak wspotczucie drugiej osobie, reagowwama jej potrzeby
(praca dotyczyta wykonywania zabiegow pgriacyjnych), a tate faktu
braku powjzania tych szczegodlnych kompetencji spotecznycpigeon sta-
nowiska. Jak dia jest waga tych umignosci na tym stanowisku (kosmety-
ka i masae) okazato si w trakcie prowadzonego badania.

Wyniki badania wskazgjtakze na to, jak die znaczenie dla zatrud-
nienia mag aktualnie obowjzujgce rozwizania prawne. W przypadkuepi
ciu instytucji zatrudnienie okazatogsniemazliwe ze wzgédu na konkurso-
wy tryb zatrudnienia w organizacjach publicznychie Niwzgkdnienia s¢
w nich szczegolnej sytuacji osob z ZA, czy w ogadéb z niepetnosprawno-
$cig, ktére ze wzgldu na deficyty w zakresie kompetencji spotecznydr o
niespetnianie warunkow formalnych (wymogi co do wxfatcenia formal-
nego) wypadaj negatywnie w procesie selekcji irekrutacji. Ma jako
kontrargument podaw tym miejscu potrzeptakich samym warunkéw do-
stepu do miejsca pracy dla wszystkich, jednak w prelgpaosob z ZA, jest
to szczegolnie dotkliwe ze wzglu na charakter ich funkcjonowania, ktory
z jednej strony ogranicza dept do zatrudnienia w sektorze publicznym,
z drugiej z4&, predysponuje je w sposob szczegdllny do wykonyavgmac
archiwizacyjnych, laboratoryjnych, technicznych doajacych w sektorze
publicznym.

Kolejng bariey, jaka ujawnito badanie okazatesbrak gotowséci pra-
codawcoOw na przygpie osoby z ZA, czyli w jakig stopniu ,dopasowania
si¢” rynku pracy do potrzeb tych osob. W jednym prailpa organizacja
odmowita szkolenia, pozbywaj si waznych informacji na temat potrzeb
osoby z ZA oraz zachowia jakie mog zaskoczy wspotpracownikow
w miejscu pracy, w dwoch ganie zdecydowano sina obecn& asystenta.
Funkcjonowanie oséb z ZA wymaga wsparcia ze strosdb bliskich, ale
takze asystenta w miejscu pracy, przynajmniej w piepwizdniach pracy.
Jest to czas, kiedy asystent petni rola przewodn#eeego rodzaju ttumacza,
czy tez komunikatora pomgdzy osoly z ZA a pracodawg wspotpracowni-
kami. O ile w sektorze publicznym obesti@soby asystenta pracy byta kfo-
potliwa ze wzgldu na przepisy prawa (niemmos¢ zakwalifikowania asy-
stenta do kategorii stgsty i w zwizku z tym podpisania umowy na okres
stazu), w tyle w sektorze prywatnym asystent nie byldwoch miejscach
pracy mile widziany ze wzgtlu na fizyczny brak przestrzeni - miejsca do
siedzenia przy biurku.

Reasumujc, mazna powiedzié, ze w stosunku do osob, ktére nie
znalazty zatrudnienia w ramach prowadzonego proj€kiztery osoby na
dziesi¢), naleey mowi¢ o co najmniej trzech aspektach uwarunkoveay-
chospotecznych odpowiedzialnych za niepowodzeniakib adekwatnych
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narzdzi umaliwiajacych zwlaszcza rozpoznanie umgtepsci spotecznych

| stwierdzenie jak dig odgryway one rot w przypadku konkretnego stano-
wiska pracy, niedogodnych rozyaniach legislacyjnych, ograniczeych
de facto maliwos¢ efektywnej aktywizacji zawodowej oséb z ZA (brak
uwzgkdnienia szczegolnej sytuacji oraz deficytow i ugtiepsci tych osob)
oraz braku gotowaei ze strony pracodawcy na pregie jej do pracy, co mo-
ze wynika z nadal niskiefwiadomdaci charakteru samego zaburzenia.
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Psychosocial Conditions of Vocational Activity ofhe People with the
Asperger Syndrom

Abstract

The current labour market which is changing cortstas a challenge
for workers who require flexibility and adaptahjlitSocio-emotional compe-
tencies, such as empathy, conflict resolution, compation, prove to be
important. These skills are severely limited in tese of people with the
Asperger's syndrome, which significantly reducesirtithances of profes-
sional activity. The article contains a descriptmfnthe practices carried out
within the project on vocational activation, thenaof which was to prepare
and introduce people with the Asperger's Syndramnevbrk. The results are
based on observations and interventions undertaiim the PAR (partici-
patory action research) project which lasted fréw mtnid-2012 to the mid-
2014.

Key words: Asperger Syndrom, vocational activity, particqpgtaction re-
search.
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Wspomaganie dziatalnéci przedsigbiorstw ustugami
publicznymi ukierunkowanymi na rozwoj pracownikéw

Abstrakt

W publikacji dokonano analizy statystyczno-porownag] wynikow
bada empirycznych przeprowadzonychsmd przedstawicieli zagzlow
przedsgbiorstw funkcjonujcych w krajach cztonkowskich Unii Europej-
skiej. Badania dotyczyly powszechieo wykorzystania przez przedbior-
stwa wybranych ustug publicznych, takich jak: peogy szkolenia dla pra-
cownikéw; pozwolenia na praalla zagranicznych pracownikéw czy ochro-
na zdrowia i bezpiecastwo pracy.

Celem publikacji jest préba odpowiedzi na pytawigakim stopniu
menederowie przedsbiorstw g zainteresowani wspOtprae organizacjami
publicznymi pod ktem wykorzystaniaswiadczonych przez te organizacje
ustug. Wyniki bada wskazug, ze powszechnig wykorzystania tych ustug
jest stosunkowo niewielka i zmicowana w poszczegoélnych krajach czton-
kowskich. Jeds z mazliwych przyczyn takiego stanu jest nieddava kon-
cepcja zargdzania przedsgbiorstwami.

Stowa kluczowe: kierownik, pracownik, przeddbiorstwo, rozwoj, uczenie
sie, ustuga, ustuga publiczna, wiedza, zdeanie.

Wstep

Wsrdéd  wielu koncepcji zagglzania niewtpliwie wazne stag sig te,
ktore ukierunkowanegsna upodmiotowienie pracownikow. Jedn takich
koncepciji jest zarglzanie oparte na kryterium socjo-psychologicznego z
dowolenia spotecznego. Wedtug tej koncepciji, dniat&kierownictwa zmie-
rzajg do stworzenia w miejscu pracy takich warunkéw ré&tmotywowatyby
pracownikow do pelnego zaarmgavania w realizagj stawianych przed nimi
celow, do uczenia si do rozwoju zawodowego, w #ej mierze zalenego
od zatrudnigjcej ich organizacji i pogpowania przetbonych (Sikorski
2007: 18-19). Do dziatatych, materializowanych w postaci funkcji zarz
dzania, nal&:
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» stawianie przed pracownikami ambitnych, wynikgch ze strategii
rozwoju organizacji, zmieniggych s¢ celow, wymagajcych
systematycznego uczenig,si

* wilgczanie pracownikdw do wspoéttworzenia celow realiaoych
przez organizacje,

» planowanie atrakcyjnych form wzbogacania wiedzysdwladczenia
pracownikow, ksztattacych ich kreatywn& wykorzystywan
w procesach tworzenia waéto materializowanej w innowacjach,

* planowanie wykorzystania publicznych ustug do wamamia wiedzy
I doswiadczenia pracownikow (Cardoso, Meireles, Pe2MB2: 267),

* pozyskiwanie zasobow niegiinych do systemowego organizowania
procesu ksztalcenia, samoksztatcenia pracowniki@t racjonalnego
rozmieszczania,

* swoboda w pozyskiwaniu, w razie takiej koniecmppracownikow
z otoczenia zewgtrznego, nawet z zagranicy,

» stwarzanie warunkow spotecznych i materialnych vejsau pracy,
skutkupcych poczuciem pracownikOw przebywania w klimacie
odpowiadajcym klimatowi dobrego domu rodzinnego, co wptywa na
wzrost zaangawania w realizagjcelow,

» kreowanie racjonalnych i skutecznych instrumentowtywowania
pracownikbw do wjczania s do proceséw ksztalcenia,
samoksztalcenia, wspotpracy z innymi organizacjamiramach
struktur sieciowych,

» dostarczenie pracownikom ustug zapewguggh im ochrorn zdrowia
I bezpieczéstwo,

» kontrolowanie skuteczioi wprowadzanych zmian ukierunkowanych
na doskonalenie pracownikow.

Upodmiotowienie pracownikow powinno &ywaznym elementem po-
lityki kadrowej, ukierunkowanej na pozyskiwaniezw®j i utrzymanie pra-
cownikdw zdolnych skutecznie reagawana zmiany zachodee
w otoczeniu, kreowazmiany niezbdne do zachowania rownowagi gdzy
organizacj a otoczeniem, ponievgpracownicy stanowi najwaniejszy jej
zasob (Fulme2014: 162). Dziatania kierownictwa w tym zakresiajgrwy-
miar strategiczny. Gata wymiana pracownikdédw prowadzi do negatywnych
konsekwencji w postaci wzrostu kosztow zaizania zasobami ludzkimi,
spadku morale pracownikdéw, mniejszego zaaogania w kreowanie i re-
alizacg zmian prowadzcych do rozwoju organizacji (Griffi2004: 441).
Zadaniem kierownictwa jest w6 racjonalne okrganie kierunku i charakteru
planowanych zmian mggych cechy innowacji, a ngghie poszukiwanie
odpowiedzi na pytania: ilu i jakich pracownikdéw argzacja bdzie potrze-
bowata, aby sprawnie takie zmiany kreéwavdrazac? Czy wykorzystywéa
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dotychczas zatrudnionych pracownikow i o jakich ketencjach? Czy po-
zyskiwa nowych pracownikow na rynku krajowym, a aeazagranicznym?

Dynamiczne zmiany zachogtz w otoczeniu wymagakonstruowa-
nia racjonalnych programow szkolenia, ukierunkovwa@mnga uczenie techno-
logii pracy, umiegtnosci identyfikacji pojawiagcych sé problemow, jak
i kreatywndci w ich rozwiazywanil'. Kreatywnd¢ jest to zdolnéé czlowie-
ka do:

» dostrzegania tnego rodzaju probleméw w miejscu pracy, ktérych
inni nie dostrzegaj

* tworzenia pomystow rozwrzania tych problemoéw, ich oceny
I wdrazania do praktyki.

Doswiadczenie podpowiadae wiele tworczych jednostek wychowate si
w srodowisku, w ktorym kultywowano kreatyw#io Kreatywnd¢é powigza-
na jest ze zdolrigia do myslenia:

e analitycznego - wyrajacego s¢ umiegtnosciag dostrzegania tanic
migdzy odmiennymi zjawiskami, sytuacjami lub wydarzeni,

e syntetycznego - przejawigiego st umiegtnoscia dostrzegania
podobiéstw odmiennych zjawisk, sytuacji i wydafze
Zasadne jest w¢ podejmowanie przez merinlow dziata prowa-

dzacych do uruchomienia programéw szkolpracownikéw, skutkacych
wzrostem ich kreatywrigi. Dziatania prowadice do wzrostu kreatywsoi
mog polegd na:

e ukierunkowaniu celéw dziatania na innowacyjhodziatalngci
gospodarczej,

* metodycznym wprowadzaniu zmian w kulturze organizac

e systemowym nagradzaniu tworczych agsiic¢ i unikaniu karania
w przypadku niezawinionych niepowodze

e prowadzeniu polityki personalnej ukierunkowanej na
upodmiotowienie pracownikow,

» systemowym szkoleniu pracownikéw ukierunkowanym ich
rozwoj,

* tworzeniu interaktywnegosrodowiska sprzyjacego wspotpracy,
zwickszapcego zdolné docierania menegréw odpowiedzialnych
za procesy tworzenia innowacji do wiedzy przydatmeykreslonych
kontekstach, zwilaszcza wiedzy pracownikdw i indywaithych
klientow (Baruk 2012 a: 16) itp.

! M. Brzeziiski uwaza, ze kreatywné¢ maze sté sic podstawowym paradygmatem oraz
drogowskazem prowadeym ku nowym formom organizacji przyszé» i nowym metodom
zarzdzania nimi. M. BrzeZiski, 2009,0Organizacja kreatywnaPWN, Warszawa, s. 21.
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Programy takiego szkolenia grma opracowywa samodzielnie, ale
mozna te korzyst& z publicznych ustug. Zasadne jestavpytanie: w jakim
stopniu menegerowie przedsbiorstw g zainteresowani wspotprac
Z organizacjami publicznymi podgem wykorzystanigwiadczonych przez
te organizacje ustug? Celem publikacji jesteaviproba znalezienia
odpowiedzi na to pytanie. Metgdporowadaca do tego celu jest analiza
statystyczno-poréwnawcza  wynikow bada kwestionariuszowych
przeprowadzonych przez TNS Political & Social nash¢ the Directorate-
General for Enterprise and Industry. Badania kwestiiuszowe na temat
postrzegania przez przeglsiorstwa innowacyjn&ci ustug swiadczonych
przez sektor publiczny i oceny wptywu tych ustugdzaatalng¢ biznesowy,
zostaly przeprowadzone w lutym i w marcu 2012 rakuponad 9500
wyrywkowo wybranych przedsbiorstwach funkcjonacych w 27
panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej (UE) oraz dBhacji, Turcji,
Macedonii, Norwegii, Islandii i Szwajcarii (Innovanh 2012: 6). Jedno
z pytaa skierowanych do respondentéw, ktorymi byli przedstiele
zarzdow, dotyczytlo oceny wykorzystania ustugi publigzne postaci
opracowania programoéw szkolenia dla pracownikdw.

1. Powszechné& wykorzystywania przez przedsgbiorstwa publicznej
ustugi w postaci programow szkolenia

Jak wynika z tabeli 1, zaledwie 30 proc. responalenw UE wskaza-
lo, ze zaradzane przez nich przegbiorstwa wykorzystaty publicznustug
polegajca na opracowaniu programow szkolenia dla pracownjkpwey
czym nieco ponad 20 proc. podmiotéw gospodarczyzynito to mniej nk
5 razy. Tylko 8 proc. badanych skorzystato z taksjgi 5 razy lub wicej.
Zdecydowana wksza¢ respondentow (69 proc.) nie zdecydowaka rsh
Zlecenie opracowania takich programéw organizagplicznym. Zrani-
cowana byla powszechétoreagowania przedsiorstw na maliwos¢ wyko-
rzystania publicznych ustug polegeych na opracowaniu programow szko-
lenia zalenie od kraju cztonkowskiego. Z ustugi tej nie sk@tato 84 proc.
przedsgbiorstw greckich, 81 proc. szwedzkich i 79 procaskich - wérod
starych pastw cztonkowskich oraz 81 proc. mdiskich, po 79 proc. butgar-
skich i polskich, a tate 78 proc. wgierskich — wrod nowych pastw czton-
kowskich. Korzystniejsza sytuacji miata miejsce mqus¢biorstwach hisz-
panskich, austriackich i holenderskich, gdzie z ushgginie skorzystato od-
powiednio 45 proc., 62 proc. i 63 proc. badanyctvérod starych pastw
cztonkowskich oraz czeskich, esskich i stowéskich, litewskich
i rumunskich, gdzie nie wykorzystato programow szkoleniacpwnikow
opracowywanych przez publiczne organizacje odpomwged?2 proc., 69
proc. i 73 proc. badanych -$wdd nowych pastw cztonkowskich. Najvek-
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Sza rozpgtos¢ w powszechnéi takiej postawy przedsbiorstw wobec pu-
blicznej ustugi, wynosgca 39 punktow procentowych, pojawita shiedzy
Grecp i Hiszpana.

Powszechn@& korzystania z programoéw szkolenia dla pracownikow
opracowanych przez publiczne organizacje ogoétera bggwiksza w przed-
siebiorstwach:

1) hiszpaskich (54 proc. badanych), austriackich (38 proadamych)
i holenderskich (37 proc. badanych) —séréd starych pastw
cztonkowskich,

2) czeskich (38 proc. badanych), staskich (31 proc. badanych)
i estarskich (28 proc. badanych) <$md nowych pastw cztonkowskich.

Tabela 1

Odsetek przedsgbiorstw, ktore wykorzystaty publiczng ustuge w postaci

programow szkolenia dla pracownikow

Przedsibiorstwo wykorzystato publiczna
Liczba ustuge w postaci programéw szkolenia dla
Wyszczegolnienie bada- pracownikéw
nych Tak Nie wiem/
Ogo6- | 5razy | mniej | Nie brak od-
lem lub niz 5 powiedzi
wiecej | razy
w % badanych przedsiiorstw
Unia Europejska UE-27 8699 30 8 22 69 1
Stare pastwa cztonkowskie
UE-15:
Austria 300 38 9 29 62 0
Belgia 300 27 10 17 73 0
Dania 300 20 6 14 79 1
Finlandia 300 29 6 23 71 0
Francja 500 31 10 21 68 1
Grecja 300 16 1 15 84 0
Hiszpania 500 54 12 42 45 1
Holandia 500 37 14 23 63 0
Irlandia 300 22 5 17 76 2
Luksemburg 101 31 14 17 69 0
Niemcy 500 24 6 18 76 0
Portugalia 300 27 7 20 73 0
Szwecja 300 19 6 13 81 0
Wielka Brytania 498 28 7 21 71 1
Wiochy 500 28 6 22 71 1
Nowe pastwa cztonkowskie:
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Butgaria 300 21 3 18 79 0
Cypr 100 27 11 16 73 0
Czechy 300 38 16 22 62 0
Estonia 200 28 13 15 69 3
Litwa 200 27 11 16 73 0
totwa 200 24 4 20 76 0
Malta 100 19 4 15 81 0
Polska 500 21 4 17 79 0
Rumunia 500 27 7 20 73 0
Stowacja 300 23 9 14 76 1
Stowenia 200 31 6 25 69 0
Wegry 300 22 5 17 78 0

Zrodio: Opracowano na podstawi@novation in the public sector: its per-
ception in and impact on busine$geport Flash Eurobarometer 343, June
2012, s. T14.

Na przeciwnym kacu skali znalazty siprzedsgbiorstwa:

1) greckie (16 proc. badanych), szwedzkie (19 prodabgch) i irlandzkie
(22 proc. badanych) —snod starych pastw cztonkowskich,

2) maltaiskie (19 proc. badanych), butgarskie i polskie (@b proc.
badanych), wgierskie (22 proc. badanych) —smdd nowych pastw
cztonkowskich.

Maksymalna rozgios¢ powszechni korzystania z publicznej ustugi ogo-

lem pojawita s} miedzy Hiszpani i Grecp i wynosita 38 punktow procen-

towych.

Wsrod przedsibiorstw, ktore korzystaty z ustug organizacji pob#
nych, byly takie, ktére czynity to @ lub wigcej razy. W grupie tej przodo-
waly przedsibiorstwa funkcjonujce w krajach:

1) Holandii i Luksemburgu (po 14 proc. badanych), ez (12 proc.
badanych) oraz Belgii i Francji (po 10 proc. baddm)y— jako starych
panstwach cztonkowskich,

2) Czechach (16 proc. badanych), Estonii (13 procabgch) oraz Cyprze
i Litwie (po 11 proc. badanych) — jako nowych np@vach
cztonkowskich.

Najrzadziej nad czestotliwos¢ wykorzystywania publicznej ustugi pozwala-

ty sobie przedsbiorstwa w:

1) Grecji (1 proc.badanych), Irlandii (5 proc. badamydanii, Finlandii,
Niemczech, Szwecji i Wioszech (po 6 proc.badanyehwysréd starych
panstw cztonkowskich,
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2) Bulgarii (3 proc.badanych), na totwie, na Malcie iPolsce (po 4 proc.
badanych), na \grzech (5 proc.badanych) —ssdd nowych pastw
cztonkowskich.

Maksymalna rozgitos¢ w powszechn&i korzystania z tej estotliwosci

publicznych ustug, wynogza 15 punktéw procentowych, pojawita snie-

dzy Czechami i Gregj

Wic¢kszy, aczkolwiek zrinicowany odsetek przedgbiorstw korzystat
z publicznych ustug mniej fipie¢ razy. W tej grupie przodowaty przegsi
biorstwa:

1) hiszpaskie (42 proc. badanych), austriackie (29 procabgdh), fiiskie
i holenderskie (po 23 proc. badanych) —$réd starych péastw
cztonkowskich,

2) stowenskie (25 proc. badanych), czeskie (22 proc. badanyotewskie
i rumunskie (po 20 proc. badanych) - smd nowych pastw
cztonkowskich.

Na przeciwnym kacu skali znalazty siprzedstbiorstwa:

1) szwedzkie (13 proc. badanych)aduie (14 proc. badanych) i greckie (15
proc. badanych) —&d starych pastw cztonkowskich,

2) stowackie (14 proc. badanych), estkie i maltaskie (po 15 proc.
badanych), cypryjskie i litewskie (po 16 proc. bayglh) — wirod nowych
panstw cztonkowskich.

Maksymalna rozgtos¢ powszechneri korzystania z takiej ikei ustug pu-

blicznych, wynosgca 29 punktéw procentowych, pojawitg snigdzy Hisz-

pang i Szwecj.

Na tlesrednich wynikow w UE, polskie przedsiorstwa charaktery-
zowaty sé mniejszym odsetkiem tych, ktore wykorzystaty pabty ustug
polegajica na opracowaniu programéw szkolenia dla pracownikdwstugi
tej skorzystato nieco wcej niz co pte polskie przedsgbiorstwo, tj. mnigj
0 9 punktoéw procentowych w poréwnaniu&ednim wynikiem w UE. Dato
to Polsce 22 miejsce wdd pastw cztonkowskich, wspdlnie z Butgari
W grupie 21 proc. polskich przegbiorstw, ktore wykorzystaty publican
ustug;, zaledwie 4 proc. badanych uczynito to 5 lulgaegj razy, tj. mniej od
sredniego wyniku w UE o 4 punkty procentowe, co gpl@ato Polsk na 23
miejscu wrod paistw cztonkowskich. Nieco wcej polskich przedsbiorstw
wykorzystato publiczg ustug: mniej niz 5 razy, tj. mniej odredniego wyni-
ku w UE o 5 punktéw procentowych. Dato to Polsceniigjsce wrod 27
panstw cztonkowskich. Z ustugi tej nie skorzystato pgi@c. polskich przed-
siebiorstw, tj. wicej 0 10 punktow procentowych w porownaniuseednim
wynikiem w UE. Wynik ten zapewnit Polsce czwarteejgace w gronie
panstw cztonkowskich.
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2. Powszechn&¢ wykorzystywania przez przedsgbiorstwa publicznej
ustugi w postaci pozwolé na prace dla zagranicznych pracownikéw

W okreslonych sytuacjach przedsiiorstwa mog wykazywa zainte-
resowanie pozyskaniem pracownikow nie tylko z rykkajowego, ale tate
z rynkéw zagranicznych. Najeziej takimi okoliczndciami %

e niedobdr pracownikow o okfnych kompetencjach na rynku
lokalnym lub krajowym,

* potrzeby proceséw powdane ze specyficznymi technologiami,
ktorych wykorzystanie wymaga oktenej kategorii specjalistéw.
Zatrudnienie takich pracownikow €0 wymaga posiadania specjal-

nych pozwol@, ktorych uzyskanie nie@ by utatwione poprzez zaanga

wanie  specjalistycznych organizacji publicznyclpegalizupcych sg

w swiadczeniu tego rodzaju ustug. Czy z takich ustogzistaj przedss-

biorstwa funkcjonujce w krajach cztonkowskich UE? Jak wynika z taBeli

tego rodzaju ustuga nie byla popularna w badanyzkdsebiorstwach, bo-
wiem srednio w UE 92 proc. respondentow nie potwierdgjovykorzysta-
nia. Tylko 6 proc. przedsbiorstw skorzystato z takiej ustugi, w tym 1 proc.
uczynito to 5 lub wgcej razy. Nieco wikszy odsetek (5 proc. badanych)
uczynito to mniej ni 5 razy.

Powszechn&@ korzystania z omawianej ustugi zmieniata 8 po-
szczegolnych krajach cztonkowskich. Z ustugi pubiig polegajcej na uzy-
skaniu pozwolenia na pradlla zagranicznych pracownikow nagéziej ko-
rzystaty przedsbiorstwa:

1) luksemburskie (17 proc. badanych), hisglae (14 proc. badanych)
i portugalskie — \érod starych pastw cztonkowskich,

2) stowenskie (14 proc. badanych), cypryjskie (11 proc. logdh) oraz
maltaiskie i wegierskie (po 7 proc. badanych) $rd nowych pastw
cztonkowskich.

Na przeciwnym kacu skali znalazty siprzedstbiorstwa:

1) belgijskie, francuskie i brytyjskie (po 3 proc. laagch) — wrdd starych
panstw cztonkowskich,

2) estaiskie (1 proc. badanych), totewskie, polskie i stok@ (po 2 proc.
badanych) — wréd nowych pastw cztonkowskich.
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Tabela 2
Odsetek przedsgbiorstw, ktore wykorzystaty publiczng ustuge w postaci
uzyskania pozwolenia na pra¢ dla zagranicznych pracownikow

Przedskbiorstwo wykorzystato publiczng
Liczba ustuge w postaci uzyskania pozwolenia na
Wyszczegolnienie bada- prace dla zagranicznych pracownikéw
nych Tak Nie wiem/
Og6 | 5razy mniej Nie brak od-
tem lub niz 5 po-wiedzi
wiecej razy
w % badanych przedsgbiorstw
Unia Europejska UE-27 8699 6 1 5 92 2
Stare pastwa cztonkowskie
UE-15:
Austria 300 9 3 6 90 1
Belgia 300 3 0 3 97 0
Dania 300 5 1 4 95 0
Finlandia 300 5 1 4 96 1
Francja 500 3 0 3 68 1
Grecja 300 9 0 9 90 1
Hiszpania 500 14 2 12 85 1
Holandia 500 6 1 5 94 0
Irlandia 300 6 0 6 92 2
Luksemburg 101 17 9 8 82 1
Niemcy 500 7 2 5 92 1
Portugalia 300 11 4 7 88 1
Szwecja 300 4 0 4 96 0
Wielka Brytania 498 3 1 2 94 3
Wiochy 500 9 1 8 86 5
Nowe pastwa cztonkowskie:
Butgaria 300 3 0 3 96 1
Cypr 100 11 3 3 93 1
Czechy 300 6 3 22 62 0
Estonia 200 1 0 1 97 2
Litwa 200 3 3 0 96 1
totwa 200 2 0 2 98 0
Malta 100 7 2 5 93 0
Polska 500 2 0 2 98 0
Rumunia 500 3 0 3 97 0
Slowacja 300 2 0 2 98 0
Slowenia 200 14 2 12 86 0
Wegry 300 7 1 6 92 1

Zrodio: Opracowano na podstawi@novation in the public sector: its per-
ception in and impact on busine$geport Flash Eurobarometer 343, June
2012, s. T15.

Maksymalna rozgtos¢ w powszechnai wykorzystywania takiej
ustugi, wynoszca 16 punktéw procentowych, miata miejscezamy Luk-
semburgiem i Estogi
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Wsrod przedsibiorstw, ktore korzystaly z takiej formy ustugi kgl nie-
wielki odsetek czynit to 5 lub wte] razy. Najcziciej czynity to firmy
w Luksemburgu (9 proc. badanych). JednakvalO pastwach czionkowskich
zadna z badanych firm nie korzystata z omawianejgisNieco wekszy odsetek
przedsgbiorstw wykorzystywat ¢ ustug mniej niz 5 razy. Pod tym wzegtlem
wyroznialy sk przedsibiorstwa czeskie (22 proc. badanych), higgge i sto-
wenskie (po 12 proc. badanych). Na przeciwnymdkoskali znalazty siprzed-
sicbiorstwa litewskie, ktore nie staraly 9 uzyskanie pozwolenia na pgadia
zagranicznych pracownikow, traktowanego jako pahdiaustug. Niewiele lep-
sza sytuacja wygbowata w przedsbiorstwach esitskich, totewskich i stowac-
kich. Najwkksza ranica w powszechroi wyskpowania tego zjawiska, wyno-
szca 22 punkty procentowe, dotyczyta Czech i Litwy.

W Polsce zaledwie 2 proc. badanych pragiisistw wykorzystato pu-
bliczrg ustug polegagca na uzyskaniu pozwolenia na pgadlia zagranicznych
pracownikow, tj. mniej o 4 punkty procentowe &iednio w UE. Zapewnito to
Polsce 24 miejsce $nod krajow czionkowskich wspolnie z Lojw Stowacy.
W naszym kraju nie byléadnego przeddbiorstwa, ktére uczynito to 5 lub i
cej razy. W UE z ustugi tej skorzystato jedno peigaiorstwo na sto. Msza od
sredniej dla UE byla te powszechn@& wykorzystania przedmiotowej ustugi,
wynoszca mniej nk pie¢ razy. Ra@nica wynosia 3 punkty procentowe na nie-
korzys¢ polskich przedsbiorstw. Wynik na poziomie 2 proc. uplasowat Pglsk
na 22 miejscu wod pastw czionkowskich, razem z WiellBrytang, totwa
I Stfowach. Polskie przedsbiorstwa cechowaly sinajwyzszym odsetkiem tych,
ktore nie wykorzystywaty przedmiotowej publicznejtugi, podobnie jak na
totwie i na Stowaciji.

3. Powszechné&¢ wykorzystywania przez przedsgbiorstwa publicznej
ustugi w postaci ochrony zdrowia i zapewnienia bezgczaistwa

Wazng kwesth w upodmiotowieniu pracownikdéw jest dbanie o ich
zdrowie i bezpieczestwo pracy. W tym celu menastowie mog wykorzysty-
wacé rézne formy oddziatywania. Jeglz nich mae by pozyskanie publicznej
ustugi w tym zakresie. Jak wynika z tabeli 3, wyly@tywanie przez przedsi
biorstwa publicznej ustugi w postaci ochrony zd@wzapewnienia bezpieaee
stwa bylo powszechniejszezrkorzystanie z programow szkolenia dla pracow-
nikow, czy te uzyskiwania pozwolena pra¢ dla zagranicznych pracownikow.
Srednio nieco mniej @ico trzecie przedsbiorstwo w UE wykorzystato przed-
miotowg ustug:. Przy czym 8 proc. czynito to 5 lub ¢eiej razy, natomiast 24
proc. - mniej ni 5 razy. Jednakza66 proc. badanych nie korzystalo z takiej
ustugi.

Powszechn& korzystania z tej ustugi zmieniatg sv przekroju pastw
cztonkowskich UE. Najcgciej korzystaty z niej przedsiorstwa:
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1) finskie i hiszpaskie (po 42 proc. badanych), portugalskie i wiogkie 41
proc. badanych) —&0d starych pastw czionkowskich,
2) czeskie, stowackie (po 46 proc. badanych), stekie (44 proc. badanych)
i polskie (41 proc.badanych) $md nowych pastw cztonkowskich.
Tabela 3
Odsetek przedsgbiorstw, ktére od stycznia 2009 r. wykorzystaty
publiczna ustuge w postaci ochrony zdrowia i zapewnienia bezpieciastwa

Przedsibiorstwo wykorzystato publiczng ustu-
Licz- ge W postaci ochrony zdrowia i zapewnienia
Wyszczegolnienie ba bezpieczéstwa
bada- Tak Nie wiem/
nych | Ogo6- 5 mniej | Nie brak odpo-
tem razy | niz5 wiedzi
lub razy
wie-
cej
w % badanych przedsgbiorstw
Unia Europejska UE-27 8699 32 8 24 66 2
Stare pastwa cztonkowskie
UE-15:
Austria 300 31 6 25 68 1
Belgia 300 31 7 24 68 1
Dania 300 25 7 18 72 3
Finlandia 300 42 12 30 58 0
Francja 500 18 4 14 81 1
Grecja 300 17 7 10 82 1
Hiszpania 500 42 11 31 55 3
Holandia 500 38 10 28 62 0
Irlandia 300 24 6 18 75 1
Luksemburg 101 29 9 20 67 4
Niemcy 500 30 6 24 70 0
Portugalia 300 41 11 30 55 4
Szwecja 300 26 3 23 70 4
Wielka Brytania 498 25 7 18 74 1
Wiochy 500 41 12 29 58 1
Nowe pastwa cztonkowskie:
Butgaria 300 35 8 27 59 6
Cypr 100 29 4 25 71 0
Czechy 300 46 10 36 54 0
Estonia 200 40 18 22 56 4
Litwa 200 40 15 25 54 6
totwa 200 34 6 28 65 1
Malta 100 26 2 24 74 0
Polska 500 41 9 32 56 3
Rumunia 500 22 8 14 75 3
Stowacja 300 46 15 31 53 1
Slowenia 200 44 9 35 54 2
Wegry 300 29 13 16 66 5
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Zrédio: Opracowano na podstawiisnovation in the public sector: its perception
in and impact on busined’eport Flash Eurobarometer 343, June 2012, s. T16.

Najrzadziej z tej ustugi korzystaty przeglsiorstwa:

1) greckie (17 proc. badanych), francuskie (18 praclamych) oraz diskie
i brytyjskie (po 25 proc. badanych) - émdd starych péastw
cztonkowskich,

2) rumuskie (22 proc. badanych), malskie (26 proc. badanych) oraz
cypryjskie i wegierskie (po 29 proc. badanych).

Najwicksza rozpjtos¢ w powszechnéei wykorzystania tej ustugi, wynosz

ca 29 punktow procentowych, dotyczyta Czech, Stgwasrec;i.

W grupie przedsbiorstw korzystajcej z przedmiotowe] ustugi zna-
lazty sk takie, ktore czynity to 5 lub wcej razy oraz mniej ni5 razy.
W pierwszym przypadku dominowatly przegsorstwa:

1) finskie i wtoskie (po 12 proc. badanych), hiszglde i portugalskie (po
11proc. badanych) oraz holenderskie (10proc. badgnywsrod starych
panstw cztonkowskich,

2) estaiskie (18 proc. badanych), litewskie i stowackie (fd&proc.
badanych) oraz ggierskie (13 proc. badanych) -sMvd nowych pastw
cztonkowskich.

Na przeciwnym kacu skali znalazty siprzedsgbiorstwa:

1) szwedzkie (3 proc. badanych), francuskie (4 proadabych) oraz
austriackie, irlandzkie i niemieckie (po 6 procdbaych) — wrdd starych
panstw cztonkowskich,

2) maltaaskie (2 proc. badanych), cypryjskie (4 proc. badhany totewskie
(6 proc. badanych) —drdd nowych pastw cztonkowskich.

Najwicksza rozpjtos¢ w powszechnai wykorzystania tej ustugi, wynogz

ca 16 punktoéw procentowych, pojawitg shicdzy Eston i Malta.

Znacznie wgkszy odsetek firm wykorzystywat omawiarustug
mniej niz pig¢ razy. W tym przypadku przodowaty przegsorstwa:

1) hiszpaskie (31 proc. badanych),nfikie i portugalskie (po 30 proc.
badanych) oraz wioskie (29 proc. badanych) sdd starych pastw
cztonkowskich,

2) czeskie (36 proc. badanych), stawskie (35 proc. badanych) oraz polskie
(32 proc. badanych) —nod nowych pastw cztonkowskich.

Najrzadziej z tej ustugi korzystaty przeglsiorstwa:

1) greckie (10 proc. badanych), francuskie (14 proadamych) oraz
dunskie, irlandzkie i brytyjskie (po 18 proc. badanyehwsrdd starych
panstw cztonkowskich,

2) rumuskie (14 proc. badanych), egierskie (16 proc. badanych)
i estarskie (22 proc. badanych) -$sd nowych pastw cztonkowskich.



257
Jerzy Baruk

Najwigksza ré@nica w powszechrigi wykorzystywania przedmiotowej ustu-
gi pojawita s¢ miedzy Czechami a Gregj wynosita 26 punktéw procento-
wych.

Zdecydowanie powszechniejsze byto zjawisko nie ystenia przez
przedsgbiorstwa z publicznej ustugi polegagj na ochronie zdrowia i za-
pewnieniu bezpiechstwa. Pod tym wzgbem przodowaly przeddior-
stwa:

1) greckie (82 proc. badanych), francuskie (81 pracamych) i irlandzkie
(75proc. badanych) —dn6d starych pastw cztonkowskich,

2) rumuwskie (75 proc. badanych), mailtkie (74 proc. badanych)
i cypryjskie (71 proc. badanych) -$s@d nowych pastw cztonkowskich.

Najrzadziej przedmiotowe zjawisko dotyczyto przedsrstw:

1) hiszpaskich i portugalskich (po 55 proc. badanychjskich i witoskich
(po 58 proc. badanych) oraz holenderskich (62 pgradanych) — waod
starych pastw cztonkowskich,

2) stowackich (53proc. badanych), czeskich, litewskaraz stoweéskich
(po 54 proc. badanych) <$md nowych pastw cztonkowskich.

Maksymalna rozgitos¢ powszechngi tego zjawiska, wynogza 29 punk-

tow procentowych, pojawitasimiedzy Grecy i Stowacy.

Na tle sredniego wyniku w UE, polskie przedsiorstwa powszech-
niej wykorzystywaty publiczg ustug polegagca na ochronie zdrowia i za-
pewnieniu bezpiecastwa. Ogoétem z ustugi tej skorzystato 41 proc. kiols
przedsgbiorstw, tj. wicej 0 9 punktéw procentowychzdrednio w UE. Za-
pewnito to Polsce 6 miejscesmd pastw cztonkowskich razem z Portugali
i Wiochami. Pg¢ lub wigcej razy z ustugi tej skorzystato 9 proc. polskich
przedsgbiorstw, tj. o jeden punkt procentowy@eej niz srednio w UE. Dato
to Polsce 11 miejsce &od pastw cztonkowskich na réwni z Luksembur-
giem i Stoweni. Prawie co trzecie polskie przegsibrstwo wykorzystato
publiczry ustug: mniej niz pig¢ razy, tj. 0 8 punktow procentowych ¢gej
w poréwnaniu zesredng dla UE. Wynik ten plasuje Polskna 3 miejscu
wsrod pastw cztonkowskich UE. Pod wzglem powszechrdoi braku za-
angaowania przedsbiorstw w korzystanie z przedmiotowe] ustugi Polska
uzyskata wynik o 10 punktow procentowych mniejsgisedniego dla UE,
co plasuje Polskna 20 miejscu wod pastw cztonkowskich UE wspdlnie
z Estonj. Wynik ten naley uzna za wzgédnie korzystny.

Zakonczenie

Gospodarka kalego kraju sktada siz trzech kategorii organizaciji:
produkcyjnych, ustugowych i regulacyjnych. Orgacjeate wzajemnie uzu-
petniap sie, tworzc system gospodarczy o mniejszej lulgksizej sprawno-
ci dziatania. Poziom tej spraw§w zalezy, miedzy innymi, od zdolngi
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kadry kierowniczej do zagdzania zgodnego z nowoczesnymi koncepcjami
I metodami zargdzania, od umigfnosci dokonywania wyborow mdzy
zarzdzaniem dyrektywnym a demokratycznym — stwai@an pracowni-
kom autentyczne poczucie upodmiotowienia,¢dny SsamodzielniTia
a wspotprag z innymi organizacjami dysporagymi okre&lonymi kompe-
tencjami, np. wyrzajacymi sk zdolnacia do swiadczenia okrdonych ustug
(Baruk 2013: 607).

W publikacji podgto prole odpowiedzi na pytanie: czy w procesach
informacyjno-decyzyjnych meneerow przedsibiorstw funkcjonugcych
w krajach cztonkowskich UE uwzglniano maliwos¢ wykorzystania pu-
blicznych ustug w postaci opracowania przez nieg@amow szkolenia dla
pracownikow, ufatwiania uzyskania pozwwl@a pra¢ dla zagranicznych
pracownikéw, czy te zapewnienia ochrony zdrowia i bezpietztsva pra-
cownikom oraz jaka jest powszeckadego zjawiska? Analiza statystyczno-
poréwnawcza materiatu empirycznego wskazggestopié zainteresowania
wykorzystaniem takich ustug ksztattowale sha r&nym poziomie pod
wzgledem powszechrioi wysipowania.Srednio w UE najpowszechniejsze
byto korzystanie z publicznych ustug w postaci aciyr zdrowia i zapewnie-
nia bezpieczestwa. Skorzystato z niej prawie co trzecie badameds¢bior-
stwo. Nieznacznie rzadziej wykorzystywano publicastug polegagca na
opracowywaniu programow szkolenia dla pracownikdystugs ta objeto
trzy na dziesi¢ przedsgbiorstw. Sladowym wykorzystaniem cechowata; Si
publiczna ustuga, wyeajaca s¢ pomo@ w uzyskaniu pozwolenia na pkac
dla zagranicznych pracownikdwrednio w UE wykorzystatoajszéé na sto
badanych przedsbiorstw. Generalnie powszechitokorzystania z publicz-
nych ustug byta zrinicowana. Pozytywnie wyidialy sk przedsgbiorstwa
hiszpaskie w przeciwiéstwie do firm greckich.

Polskie przedsbiorstwa nie wykazywaly nadmiernej aktywsco
w korzystaniu z publicznych ustug utatwgeych rozwdj pracownikéw, ich
upodmiotowienie oraz zapewnienie im ochrony zdrowiaezpieczéstwa
pracy.Swiadczy o tym 22 pozycja Polski pod wedém wykorzystania pu-
blicznej ustugi polegafej na opracowaniu programéw szkolenia dla pra-
cownikéw, 24 pozycja jeeli chodzi o pomoc w uzyskaniu pozwolenia na
prac dla zagranicznych pracownikow i 6 — w przypadkinroay zdrowia
I zapewnienia bezpiecastwa. Przyczynami takiego stanu rzeczy mbg:
brak zainteresowania mermedow takimi ustugami, brak informacji o mo
liwosci korzystania z nich lub tewzglednie niski ich poziom, przekonanie
menederow, ze najlepiej sprawdzajsie tradycyjne koncepcje zajdzania,
nie ukierunkowane na jakiekolwiek formy wspétprazyinnymi organiza-
cjami. Rozstrzygricie tej kwestii nie jest maiwe, bowiem nie byla ona
przedmiotem omawianych bada
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Analiza statystyczno-poréwnawcza materigodiowego pozwala
sadzi¢, ze badane przedddiorstwa ranig sic pod wzgédem przygtej kon-
cepcji zaradzania. Ta ox¢ przedsgbiorstw, ktdre w niewielkim stopniu
wykorzystywaty publiczne ustugi zdominowana jestgx tradycyjne kon-
cepcje zargdzania, charakteryzage s¢ konwencjonalnym mgfeniem, opar-
tym na zatéeniu, ze organizacja me funkcjonowd i rozwija¢ sie samo-
dzielnie, przy dominucej roli menederéw i podporzdkowanej decyzjom
kierownikow roli pracownikow, ktorym nie trzeba zapnia maozliwosci
wzbogacania wiedzy poprzez szkolenia, wspotpmpracownikami innych
kultur, czy te ochrony zdrowia i bezpiecastwa Pracy (Ghobadi, D’Ambra
2012: 285).

W organizacjach charakteryzaych s¢ wigkszz powszechngria
wykorzystywania przedmiotowych ustug publicznych zm@ mowe
0 przewadze koncepcji zadzania ukierunkowanego na wspotaraayko-
rzystanie kompetencji ¢olacych w posiadaniu organizacji zegtrznych,
upodmiotowienie pracownikéw, wzbogacanie ich wiegoprzez szkolenia,
prac zespotow, powszechne wykorzystywanie dgstych ustugiwiadczo-
nych na wzgjdnie wysokim poziomie (Mathieu, Tannenbaum, Donkbac
Alliger 2014: 132). Ten kierunek pegbwania jest godny polecenia, jednak
powinien by doskonalony poprzez nabywanie nowych uptiegci mene-
dzeréw organizacji i politykéw stwarzgjych ramy prawne dla ich funkcjo-
nowania i rozwoju (Baruk 2012b: 48-49).

Bibliografia:

1. Baruk J., 2012 aviodel racjonalnego przebiegu procesu innowacyjnego
opartego na wiedzyPrzeghd Organizaciji”, nr 5.

2. Baruk J., 2012 bCzy organizacje administracji publicznej najedo
organizaciji ucgcych s¢?, ,Humanizacja Pracy”, nr 3.

3. Baruk J., 2013,Innowacyjn@¢ organizacji administracji publicznej

w Unii Europejskiej [w:] J. Brzoska, J. Pyka (red.Nowoczesn@

przemystu i ustug w warunkach kryzysu i nowych \ayzWNOIK

Oddziat Katowice, Katowice.

Brzeziski M., 2009,0rganizacja kreatywnaPWN, Warszawa.

Cardoso L., Meireles A., Peralta C.F., 206Rapwledge management and

its critical factorsin social economy organizatipn&Journal of Knowl-

edge Management” No. 2.

6. Fulmer l.S., 2014, ,Our Most Important Asset”:
A Multidisciplinary/Multilevel Review of Human Céi Valuation for
Research and PracticéJournal of Management” No. 1.

7. Ghobadi S., D’Ambra J., 201Xnowledge sharing in cross-functional
teams: a coopetitive modélournal of Knowledge Management” No. 2.

ok



260 Wspomaganie dziatalgoi przedsgbiorstw ustugami
publicznymi ukierunkowanymi na rozwoj pracownikow

8. Griffin R.W., 2004, Podstawy zawglzania organizacjami PWN,
Warszawa.

9. Innovation in the public sector: its perceptionand impact on business
“Flash Eurobarometr” 343, June 2012.

10.Mathieu J.E., Tannenbaum S.I., Donsbach J.S., &lliG.M., 2014,
A review and Integration of Team Composition Madk®leving Toward
a Dynamic and Temporal Framewofldpurnal of Management” No. 1.

11.Sikorski Cz., 2007, Drogi do sukcesu. Profesjonalizm kontra
populistyczna kultura organizacyjnBifin, Warszawa.

Supporting the Activity of Enterprises by the Public Services Aimed at
Employees’ Development

Summary

In this publication the author carried out stat@ticomparative analy-
sis of the results of the empirical research witiad been carried out among
senior managers responsible for strategic decisiaking in the enterprises
functioning in the Member States of the EuropeaiolinThese surveys re-
ferred to scope of using by enterprises selectétiqservices, such as train-
ing programs for employees; work permits for foreigorkers; health and
safety issues. The aim of this publication is dampt to answer the follow-
ing question: to which extent are managers of tiierprises interested in the
cooperation with public organizations in using ses offered by these or-
ganizations? The results of the questionnaire reseshow that the scope of
using these services is comparatively little andceidie in particular Member
States. Improper conception of the managementtergnses is one of pos-
sible reasons of this situation.

Key words: manager, employee, enterprise, development, legrsiervice,
public service, knowledge, management.
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Sprawna rekrutacja narzedziem efektywnego doboru
kadry pracowniczej

Abstrakt

Rekrutacja pracownikow od lat jest gibwnym celamkicjonowania
dziatébw personalnych w kdej organizacji. Tylko odpowiednio przeprowa-
dzony proces rekrutacji me zaowocowa w przyszidci posiadaniem wy-
kwalifikowanej kadry pracowniczej. Nalg zwrdcic uwag;, ze wspotczeénie,
to pracownicy - czyli kapitat ludzki stanowi o sjezeds¢biorstwa. W pracy
zaprezentowano metody pozyskiwania pracownikowz akazanoze rekru-
tacja jest jednym z waiejszych elementdéw dziatalém kazdej organizaciji.

Stowa kluczowe:rekrutacja, pracownik, przed@biorstwo, kapitat ludzki.

Wstep

Aby zorientowé sie jaki jest stan kadr w przedbiorstwie naley
poczynt szereg analiz i ocen zasobow ludzkich, co pozwata zaplanowa
ich zapotrzebowanie na najdzy czas. W pracy pagdp proke przyblizenia
zasad i metod stosowanych w procesie rekrutagjygzono problem doboru
kwalifikacji kandydata tak, aby w krétkim czasie gatrudnieniu stat gi
efektywnym i wartéciowym pracownikiem. Dzki r6znorodndci wykorzy-
stanych pomocy naukowych starane jsik najefektywniej przedstawipro-
blem skutecznego doboru kadr.

1. Planowanie doboru kadr - analiza i ocena istniggych zasobow ludz-
kich

Jedny z podstaw wszelkich decyzji i dziatav sferze zarglzania za-
sobami ludzkimi jest petna i aktualna informacjach stanie i zmianach.
Dlatego przedsbiorstwo powinno prowadéi analiz zasobéw ludzkich,
ktora rozumi€ nalery jako badanie stanu oraz tendencji, jakim podkegaj
zasoby ludzkie w przeddiiorstwie. Analizy zasobow ludzkich nazywange s
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niekiedy audytami personalnyndgrzzdzanie zasobami ludzkir@D00:147-
148).

Analiza zasobow kadrowych w organizacji jest precespolegaj-
cym na grupowaniu personelu wzn@ grupy pod wzgbem wczéniej wy-
znaczonych, z reguty wspotzate/ch, kryteriow. Analiza ta ma na celu usta-
lenie podstawowych cech charakteryoych personel danej organizacji,
ktore mog mie¢ wpltyw na jej efektywnéc, ktdra to zalgy nie tylko od sta-
nu liczebnego personelu, ale takod stanu jakw@iowego. Okrélenie gtow-
nych cech charakteryzigych personel danej organizacji pozwala doktadniej
pozn& potrzeby pracownikow, ich stylycia, czynniki, ktdre maja znaczny
wptyw na ich wkiad w organizagj a take wiele innych istotnych informacji
uzytecznych w procesie zaidzania zasobami ludzkimi. Podstawowym spo-
sobem podziatu personelu przetsorstwa, jest podziat pracownikOw na
dwie grupy: pracownikéw zatrudnionych na stanowtsk#ypowo robotni-
czych - w skiad tej grupy wchoglzobotnicy wykwalifikowani, robotnicy
przyuczeni i robotnicy niewykwalifikowani; pracovkdw zatrudnionych na
stanowiskach nierobotniczych - w skiad tej grupyhaaz kierownicy, spe-
cjalisci i wykonawcy (http://mfiles.pl/pl/index.php/...Rracownikow mgna
zaszeregow@ado jednej z powiszych grup na podstawie przedstawionych
kryteriow: wykonywany zawod i specjaléio wyksztatcenie i sta pracy;
cechy demograficzno — spoteczne zatrudnionych;iaigpowigzania stano-
wiska pracy z dziatalrigia podstawow przedsgbiorstwa.

Rola analizy zasobow ludzkich wzrasta wraz z rozama przedsj-
biorstwa. W firmie zatrudniagej kilkaset oséb analiza zasobow ludzkich jest
nieodgcznym elementem zaydzania, przede wszystkim sktadnikiem wszel-
kich calgciowych analiz i sprawozda Dostarcza informaciji, zwtaszcza sy-
gnalizuje nieprawidtowe zjawiska i tendencje w abge kadr, utatwia pla-
nowanie zatrudnienia, pomaga przygotéwaasadniai podejmowé decy-
zje w sprawach personalnych, ogranigzagtopiér niepewndci i zabezpie-
czapc kierownictwo przed lHami w tym zakresie (Pawlak 2003:107-108).
Analize zasobéw ludzkich w danej organizacji przeprowadzadwniez
w celu maksymalizacji wykorzystania potencjatu kiilehcyjnego pracow-
nikdw, dlatego te przeprowadza siocerg racjonalnéci wykorzystania ich
kwalifikacji. Dokonuje s¢ tego najczsciej za pomog pigciu ponizszych
Kryteriow:

* zgodnad¢ poziomu kwalifikacji posiadanych przez pracownida
wymaganych na danym stanowisku pracy;
e zgodnd¢ wymaga zwigzanych z  wykonywan prag

Z zainteresowaniami i predyspozycjami pracownikarytégium

uzupetniagce);
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e zgodnd¢ zawodu wyuczonego z zawodem wykonywanym przez
pracownika;

* maksymalizacja zadowolenia z pracy i minimalizagsobistych
niepowodzé pracownika.

Powyzsze kryteria nie przypadkowo uane g w przedstawionej ko-
lejnosci. Utozone g one hierarchicznie, wedlug kolegud rozpatrywania
przez komorki odpowiedzialne za zagzanie personelem w przegsior-
stwie (http://mfiles.pl/pl/index.php!/...).

W firmach stosuje girozmaite analizy zasobow ludzkich. Mpotp
by¢ analizy statyczne, czyli badania stanéw rzeczydaay moment, jak
i analizy dynamiczne — badania zmian tych standéwczasie (Pawlak
2003:108). Analizy zasobow ludzkich mplQy¢ prowadzone na trzech po-
ziomach ztaondsci: ogélnym (tj. poziomie catego przegsiorstwa), grupo-
wym (w konkretnej jednostce organizacyjnej, grugzgy zespole pracowni-
czym), jak i jednostkowym (w odniesieniu do pojedz®go pracownika)
(Pocztowski 2000:10). Rutynowa analiza zasobowHiatizprowadzona jest
w przedstbiorstwie systematycznie — w formie sprawazdazatrudnienia,
najczsciej w okresach miestznych, kwartalnych i rocznych. Celem analiz
rutynowych jest biggce sledzenie stanu i zmian zasobéw ludzkich, cazeno
by¢ gtdwrg przestank przy podejmowaniu decyzji i dziatao charakterze
korekcyjnym (Pawlak 2003:108-109). Bardzoestp przedmiotem analiz
zasobow ludzkich jest ruchliwé pracownicza, obejmgga wszelkie zmiany
pozycji ludzi w przestrzeni zgdicowania spoteczno - zawodowego, przede
wszystkim procesy zmiany miejsca pracy, zawodunastéska pracy i ptacy.
Istotnym przejawem ruchlivégi pracowniczej jest przestrzenna ruchli¢o
pracownicza, oznaczgja procesy zmiany miejsca pracy.

W rutynowych analizach zasobéw ludzkich wiele niejpswicca
si¢ ekonomice stosowania zasobow ludzkich, poniest@sunek wynikow
ekonomicznych firmy do naktadéw na zasoby ludzk& decydujcym kry-
terium oceny jak&ci zarzdzania nimi. Wane miejsce w analizach zasobow
ludzkich firmy zajmuje analiza kosztow pracy. Kgszasobow ludzkich
w przedsgbiorstwach g dzis bardzo wysokie i maja tendencjvzrostovy.
Najszerzej przez koszty pracy rozumiewszelkie wydatki ponoszone przez
przedsgbiorstwo w zwazku z zatrudnieniem ludzi, w znaczeniu n@jszym
to jedynie koszty wynagrodzenia. Analiza kosztowsadw ludzkich
w przedsgbiorstwie koncentruje sina badaniu ich poziomu, udziatu w kosz-
tach catkowitych firmy, strukturze oraz dynamica{fak 2003:111-117).

W przeghdzie zasobow ludzkich oceniae skwalifikacje i efektyw-
nos¢ kazdego cztowieka w organizacji. W k@dym wydziale szereguje ¢si
pracownikéw wedtug jaksi ich pracy. Uzyskane w ten sposéb informacje
daj kierownikom wyszych szczebli pogll na wydajné¢ personelu kade-
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go wydziatu. Oprocz oceny efektywdtd mazna analizowé wiek i wy-
ksztalcenie kadego pracownika, miiwo$¢ jego awansowania, ewentualne
potrzeby dodatkowego szkolenia (Stoner, Wankel T88). Dzeki takiemu
obrazowi sytuacji w przedsdiorstwie maemy zorientowa sie 0 ewentual-
nej potrzebie zatrudnienia dodatkowego personelu.

2. Planowanie zapotrzebowania na personel

Proces zamgzania zasobami ludzkimi jest procesem nieustannym,
zmierzagcym do zapewnienia przedbiorstwu wigciwych ludzi na wiaci-
wych stanowiskach w momentach, w ktorycdd potrzebni. Planowanie
personelu zapobiega wgpbwaniu nagtych nadmiaréw czy niedoborow per-
sonelu. Umaliwia optymalizacje umiejtnosci, kwalifikacji i wiedzy oraz
maksymalne wykorzystanie ich dla potrzeb organi{&gstera 1998:44).

Punktem wyjcia w procesie doboru jest prawidtowe clkeaie zapo-
trzebowania na pracownikow, tj. okkenie ilu i jakich pracownikéw powin-
no by zatrudnionych w danym przedsiorstwie. Decyduje o tym kilka
podstawowych czynnikow:

* poziom techniki i technologii;

* poziom organizacji wytwarzania;

» koszty pracy i koszty nowej technologii;

* dostpnas¢ czynnikdéw produkcii;

e warunki pracy i inne czynniki o charakterze socyain (Jashski

1999:126).

Planowanie zasobdéw ludzkich obejmuje cztery podstesvaspekty:
planowanie przyszitych potrzeb kadrowych organizaciez ustalenie, ilu
bedzie potrzebnych ludzi i z jakimi umigposciami, planowanie zapewnie-
nia rbwnowagi w przysztym sktadzie osobowym przezdpnanie liczby
potrzebnych pracownikéw z licgbobecnie zatrudnionych, ktérzy zapewne
pozostan w organizacji, co prowadzi do planowania rekrutadp) zwolnien
pracownikéw i planowania doskonalenia pracowniké@ly zapewrd orga-
nizacji staty doptyw déwiadczonych i kompetentnych kadr (Stoner, Frej-
man, Gilbert 1999:370).

Skuteczné¢ dziatania kierownikdéw odpowiedzialnych za planovean
zasobow ludzkich zaky od uwzgédnienia przez nich dwoéch gtownych
czynnikOw. Pierwszymaspotrzeby organizacji dotygeze zasobow ludzkich.
Na przyktad strategia wzrostu weygtrznego oznacza konieczitozatrud-
nienia dodatkowych pracownikéw. Natomiast kupnoyainfirm i fuzje za-
pewne lgda oznacz4, ze organizacja musi zaplanofveedukcg, gdyz fuzje
zazwyczaj prowadgdo dublowania lub naktadaniaegirac, ktre mogtyby
by¢ efektywniej wykonywane przy mniejszej liczbie ppamikow.
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Drugim czynnikiem wymagagym uwzgtdnienia jest ogolna sytu-
acja ekonomiczna w przys#wn. Rozkwit gospodarczy mie zackcat do
rozbudowy firmy, co zwikszy zapotrzebowanie na pracownikéw. Jedrak
ten sam rozkwit gospodarczy weoprowadzi do zmniejszenia bezrobocia,
utrudniapc nabor i podwyszapc koszty przycigniccia wykwalifikowanych
pracownikow. Podobnymi problemami stykagic organizacje zmierzge
do rozszerzenia dziatalé@ za granig (Stoner, Frejman, Gilbert 1999:370).
Zapotrzebowanie na pracownikdw w przyseziowynika zarowno ze strate-
gicznych kierunkOw organizaciji, jak i z popytu re yvyroby lub ustugi. Na
podstawie szacunkéw wielka przychodéw kierownictwo mi@ st stara
okresli¢ wielkos¢ i sktad zasobow ludzkich, potrzebnych do uzyskancd
przychodow (Robbins, DeCenzo 2002:268).

Po oszacowaniu zarowno baeych zdolngci, jak i potrzeb na przy-
sztas¢, kierownictwo jest w stanie oldle¢ niedobory pod wzghlem liczby
i rodzajow pracownikdw oraz wygzai¢ te dziedziny, w ktorych wyspuje
nadmiar zatrudnienia. Moa nasfpnie opracowa program, w ktorym po-
rownuje s¢ te szacunki z prognozami pagasity roboczej (Robbins, De-
Cenzo 2002:267-268). W sytuacji nadmiaru pracownikélezy zaplanowa
program perspektywicznego ograniczania zatrudniéimagram taki poma
nam unikna¢ wysokich kosztéw materialnych i spotecznych sposweanych
nagtymi decyzjami o zwolnieniach masowych (KostE988:53-54).

Wazna dla procesu planowania kadrowego jest informagmojek-
towanych zmianach w wypaseniu stanowisk pracy. Wprowadzenie na sta-
nowiska nowej techniki, nowych udzer, wymagé bedzie od zatrudnio-
nych pracownikow nowych umigpaosci, zdobywanych podczas szkble
ktdre powinny by zapisane w planie kadrowym. Plystdkadr w przedst
biorstwie odzwierciedlaj dokumenty kadrowe. Porzucenie pracy, zwolnie-
nia, odejcia na emeryty; przeniesienia na inne stanowiska, itg.na bie-
73Cco analizowane i dokumentowane. Dane te gqrimg wykorzystywane dla
prognozowania uzupetniekadrowych. Wiedza zatem na temat pty§eio
kadr nie mae by pomijana i nie uwzghkniana w planowaniu kadrowym.

Nie bez znaczenia dla planowania kadrowego jestiam firmie
w brarry oraz otoczeniu spotecznym. Wey jest zwlaszcza prestprzedss-
biorstwa wsrodowisku. Im prest jest wikszy tym mniejsza jest fluktuacja
zatrudnionych i wjcej jest ubiegagych s¢ o zatrudnienie. Dbanie zatem
o kulture przedsgbiorstwa, 0 jego prestipozytywnie przektada sina wiele
elementéw organizacji, w tym i na proces planowamdrowego (Baka
2000:87-89). Schemat obragey zrodta, z ktorych najegciej czerpie si
informacje dla efektywnego planowania kadr przedstaysunek nr 1.
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] Rysunek 1
Zroda pozyskiwania informaciji dla planowania kadrowego

Zrédia informaciji wykorzystywane w procesie
planowania kadrowego

Plany rozwoqju 1 wzrostu przedsicbiorstwa

Plany wprowadzania zmian w wyposaZeniu
stanowisk pracy

Whioski i propozycije z przegladow
kadrowych

Propozveje kadry liniowej i
sztabowo-funkcjonalne;

Whiosld z analizy pracy
i wartosciowatnia pracy

Phmnosé zalogi

Stan zewnetrznego rynku pracy

(Dtoczenie firmy i jej prestiz w
srodowisku

Zr6dio: W. Baika, Zarzzdzanie personelemddam Marszatek, Tof2000, s. 89

3. Rekrutacja personelu - opis stanowiska pracy

Rekrutacja jest bardzo zZionym zjawiskiem, na ktore wptywa wiele
zmiennych w poszczegélnych organizacyjnych (Oguofan2014:542). Ce-
lem rekrutacji jest zebranie dostatecznieajuyrupy kandydatéw, spmd
ktorych kierownicy bda mogli wybr& potrzebnych im wykwalifikowanych
pracownikow. Przed przygiieniem do rekrutacji werbownicy musmiet
jasny pogdd na czynnéci i odpowiedzialné¢ zwigzary ze stanowiskiem,
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ktore ma zosia obsadzone. W procesie rekrutacji zatem jednymezwpi
szych dziala jest analiza pracy. Po przeanalizowaniu danejypdac sche-
matu organizacyjnego dmiza s¢ pisemny opis jej téei oraz miejsca, gdzie
sie ja wykonuje. Opis ten nosi nazwopisu stanowiska pracy. Kde stano-
wisko w schemacie organizacyjnym zostaje przedstagv wymienieniem
tytutu stuzbowego, obowizkow i zakresu odpowiedzialéa (Stoner, Frej-
man, Gilbert 1999:371). Whaiwie opisane stanowisko pracy jest punktem
wyjscia do realizacji strategii zagdzania zasobami ludzkimi w firmie. Sta-
nowi odniesienie w trakcie projektéw rekrutacyjnygbst kluczowym ele-
mentem sporglzania okresowych ocen pracowniczych, standaryargee-
dury administracyjno — kadrowe (http://www.hrc.ptex.).

W organizacjach charakteryzaych s¢ sztywnymi, sformalizowa-
nymi i wieloszczeblowymi strukturami organizacyjnyopisy stanowisk &
zazwyczaj bardzo szczegotowe. W organizacjachukistrach elastycznych
(zespoty) lub ptaskich, w ktérych pracownicy ma&jickszz autonomg dzia-
lania, opisy stanowisk m@gcharakter ogolny. Ogolna zasada jest ¢magi-
ca: opisy ranych stanowisk powinny minimalizowayzyko powstania spo-
row kompetencyjnych, czyli sytuacji, w ktérych zasam czynnag¢ odpo-
wiada kilku pracownikéw z nych dziatéw, lub sytuacji, w ktorych za dan
czynna¢ faktycznie nie odpowiada nikt. Opis stanowiskacgraowinien
zawier&: dane identyfikacyjne stanowiska, cel gtbwny, gad®we zadania,
uprawnienia i zakres odpowiedziakeq relacje z innymi stanowiskami pra-
Cy oraz z otoczeniem zewtnznym. W obszarze zajdzania zasobami ludz-
kimi opisy stanowisk s wykorzystywane jako nagdzie wspomagage pro-
cesy personalne zydaane z zatrudnianiem i uczestnictwem ludzi w organi
cji. W trakcie prognozowania zasobow ludzkich wyl@tuje s¢ wymaogi
merytoryczne oraz osobowmowe pracownikéw. Opis wczony nowemu
pracownikowi pozwala mu szybko odnalesie w procedurach firmy i sto-
sowa je z korzycig dla wykonywanej przez siebie pracy. Wie jakiege ro
dzaju pra¢ i w jakich warunkach ma wykonywaraz jakie posiada kompe-
tencje, a jakie powinien zdobyaby moc sprawnie wypetrdigpowierzomn
mu rok organizacyjp (http://www.twoja-firma.pl/wiadomosc/
16047768,0pis-stanowiska-pracy-i-jego-wykorzystdrtral).

4. Dobor pazadanych kwalifikacji kandydata
Po dokonaniu opisu stanowiska opracowuje @ipowiadajca mu
specyfikacg zatrudnienia. Specyfikacja zatrudnienia dlaeniezlzgdne wy-
ksztalcenie, déwiadczenie i umiegjtnosci, jakie g potrzebne do efektywnej
pracy na danym stanowisku (Stoner, Frejman, Gilb@99:371).
Przyktadowa specyfikacja dyrektora personalnegeenwoyghdat na-

stepujaco:
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* wyksztalcenie: wysze, profil - preferowany kierunek zadzanie,
prawo lub nauki spoteczne, preferowana specfélnozarzdzanie
zasobami ludzkimi;

* wiedza, umiegjtnoici i cechy osobowazi:

a) wiedza zawodowa z zakresu zgizania przedsbiorstwem,
nowoczesnych metod ZZL, zadzania projektami i zmian
prawa pracy i polityki spotecznej;

b) umiegtnosci specjalistyczne: strategicznegodeyia i dziatania,
analizowana sytuacji, dostrzegania relacji, poromanja
danych iwycigania wnioskéw, stosowania metod i rdz
ZZL, wspoipracy w zespole, negocjowania, efektyvaneg
organizowania wiasnej pracy, kierowania wlkasnymwaezm
zawodowym;

C) umiegtnaosci kierownicze: przywodcze, podejmowania decyzji
| rozwigzywania problemow przy jednoczesnym koncentrowaniu
si¢ na celach firmy i jej wartwiach, delegowania uprawnie
i obowigzkdw, zaradzania w sytuacjach zmian i kryzysowych,
dziatania pod wptywem stresu;

d) cechy osobowdi: komunikatywnéé, odporné¢ na stres,
asertywné¢, empatia i inteligencja emocjonalna, kreaty®éno
otwarta¢ na zmiany, wytrwal, odpowiedzialng;

e) doswiadczenie zawodowe: wymagany zst@racy ogoétem -
minimum 8 lat, wymagany sta pracy na konkretnych
stanowiskach - co najmniej 5 lat na stanowiskaelokiniczych,

w tym trzy lata na stanowisku dyrektora personaineg
daswiadczenie zawodowe w zakresie budowania strategii
personalnej, zagezania zasobami ludzkimi w procesach
restrukturyzacji i zmian, kierowania dzialem peedogm
(http://mww.twoja-firma.pl/wiadomosc/16047768...).

Nalezy okresli¢ minimum wymaga wobec kandydatéw; nie ideat,
lecz minimum. Wane jest jedno i drugie, ale ideat jest luksusend,mmni-
mum jest miag bardziej realistyczy zwtaszcza jdi ktos poszukuje sobo-
wtora pracownika, ktory odszedti, lub kdgdkto taky prae wykonywat
u koga innego. W pierwszym przypadku trzeba przyporé@nie nawet jéli
utracony pracownik bykwietny, to w chwili podejmowania tej pracy miat
znacznie mniej daviadczenia, wic maze bytoby stuszniej przyg jako mi-
nimum jego kwalifikacje w chwili przygia do pracy. Ponadto ludzie, ktérzy
dobrze wykonywali dana pragoprzednio, rzadko kiedy chavykonywa
wierng jej kopk, chybaze w otoczeniu lub w problematyce jest coowego
I interesugcego (Stewart 1997:206).
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Przy opracowaniu sposobu rekrutacji pracownikoweayaluwzgkd-
ni¢ fakt, ze wysoka wydajn& i jakos¢ pracy zaley przede wszystkim od
umiegtnosci, wyksztatcenia, daviadczenia, motywacji do pracy, cech cha-
rakteru, postaw i warunkow pracy jakie stwarza gskbiorstwo. Czsto za
najwazniejsze kryterium doboru pracownikow przyjmuje: swalifikacje
zawodowe, zapomingg, ze zdolndci i umiegtnosci, to tylko czsé tych
cech pracownika, ktore nale uwzgkdni¢. Ponadto zawsze istnieje itio
wos¢ podwyzszenia kwalifikacji, natomiast osoboyad pracownika nie da
si¢ zmient, jest to sposOb pagiowania, rozum, instynkty oraz glly Oso-
bowai¢ to nie tylko sposdb zachowania jednostki, ale wgwna naturalna
potrzeba przetrwania danego gatunku, niezeéeod wptywu spotecznego,
to ca indywidualnego (Grupa 2012). Innym bardzozmgn czynnikiem jest
doswiadczenie i stapracy.

Przyjmupc pracownika naley przekona sig, czy posiada on odpo-
wiednig motywacg do pracy. Motywacja ta zalg czgsciowo od warunkow,
jakie stworzymy pracownikowi oraz od organizacjag@y i wynagrodzenia,
ale istotne s rowniez motywy osobiste (,dlaczego dany cztowiek podejmuje
te wiasnie prag?”). Przyszli pracownicy rnig sie ponadto cechami charak-
teru i postaw wobec pracy, gotwarci i zamkngci w sobie; sztywno trzyma-
ja si¢ regut i przepisow, wzgtinie g elastyczni; lul zmiany lub ich unika-
ja; dziatap z rozwag badz spontanicznie. Przygiujac do rekrutacji pra-
cownikOw naley sprawdzt takze i to, czy charakter i postawa danego czto-
wieka odpowiadajjego pracy (Jasski 1999:128).

Mozemy wyr&ni¢ dwa profile charakteryzgge wymogi wobec kan-
dydatéw do zatrudnienia: empiryczny i teoretycznsofil empiryczny budu-
je sk na podstawie analiz konkretnych specjalistow fjunkcjonupcych na
odpowiednich stanowiskach. Wykorzystuje dicswiadczenia firm istnief
cych i zatrudniagjcych specjalistow na stanowiskach wykonawczychickak
jak specjalistyczne stanowiska z@éane z negocjowaniem, reklajsprze-
daza, kontaktami zesrodowiskiem masowego przekazu oraz doradztwem
I posrednictwem. Praktyka potwierdzze na tych stanowiskach istniejezdu
fluktuacja zatrudnienia, wynika to z faktu stresmgego charakteru warun-
kow pracy na tych stanowiskach i ograniczenia asaasia. Chgc ograni-
czy¢ koszty doboru i szkolenia profil empiryczny takispecjalistow buduje
sie na podstawie analizy &aiadczé zyciowych i zawodowych oraz pozio-
mu sprawnéci intelektualnej i cech osobow@owych najlepszych na kon-
kretnych stanowiskach w konkretnej firmie uzyskej due efekty gospo-
darcze. Nasgpnie porownuje si charakterystyki osobowoiowo-zawodowe
kandydatow do pracy w firmie z profilem empirycznglanego stanowiska.
Zatrudnia s tych, ktorych charakterystykishajbardziej zbfione do profilu
empirycznego.
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Profil teoretyczny wymaga osobowgciowo-zawodowych dotyczy
przede wszystkim doboru kadr na stanowiska kierom@¥redniego i naj-
wyzszego szczebla zadzania. Konstruowanie teoretycznego profilu zawo-
dowego na kierownicze stanowisko poprzedzone jektadnym analitycz-
nym opisem danego stanowiska. Podczas takiej gnaie bierze s pod
uwag cechy o0sdb, ktére w danym momencieng nim zatrudnione. B6
powszechnie wyrinia st cztery sposoby opisywania teoretycznego profilu
konkretnego stanowiska pracy:

« funkcjonalny ukierunkowany na efektywsmaowe cechy pzgdane na
danym stanowisku;

* behawioralny ukierunkowany na wymogi dotyce zachowania si
na danym stanowisku;

» atrybucyjny ukierunkowany na zestaw skladnikow dkegycych
o kompetencjach wymaganych na danym stanowisku;

» wieloaspektowy dczacy w sobie wszystkie mtiwe skiadniki
pozadanych cech (Tyrata 2001:109-192). Pasge dwa profile
charakteryzuyjce wymogi wobec kandydatow do zatrudnienia
zaprezentowano na rysunku nr 2.

Rysunek 2
Schemat metodyki doboru i oceny personelu

Miary kryteriow doboru personelu

Profil empirvezny u —

Profil teoretyczny

Analizowanie cech ludzi _1 Sposch fmkciondy |

juz funkcomijacych

—| Sposob behawioralny |

Dobieranie ludzi o cechach : . . :
najbardziej zblizonych _{ Apashalybucymy ‘

do empirycznych

—’ Sposob wieloaspektowy ‘

Zrodto: P. TyrataKierowanie, organizowanie, zajdzanie Adam Marsza-
ek, Torwn 2001, s. 191
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5. Zrédta naboru personelu

Nabdr nasfpuje na rynku pracy, spwd kedacych do dyspozycji lu-
dzi o kwalifikacjach odpowiednich dla danej orgatj. Rynek pracy zmie-
nia st w czasie zatmie od zmian czynnikéw otoczenizrédta, do ktérych
Kieruja si¢ dziaty kadr w celu zaspokojenia potrzeb gzminych z naborem,
zalerg od tego, czy na miejscy slo dyspozycji odpowiedni ludzie oraz od
rodzaju stanowisk, ktére nale obsadzi. Moznos¢ doboru pracownikow
uzalezniona jest cgsto tak samo od opinii organizacji i atrakcyjoojej lo-
kalizacji, jak i od atrakcyjnii konkretnej oferty pracy. de nie ma ludzi
o odpowiednich kwalifikacjach w samej organizagji aa lokalnym rynku
pracy, trzeba prowadzinabor w organizacjach konkurencyjnych lub w in-
nych miejscowéciach (Stoner, Frejman, Gilbert 1999:284).

Rekrutacja na wakgge stanowiska ni@ byt dokonywana zérodet
wewretrznych ladz zewretrznych. W przypadku niedostatecznej liczby kan-
dydatéw na wakuge w przedsbiorstwie stanowiska natg stosowa rekru-
taci zewretrzng, a przede wszystkim st@rai¢c nie obsadzastanowisk pod
presp czasu ludmi przypadkowymi (Jasski —red.1999:128). Prowaglz
rekrutacg wewretrzng, korzystamy z dobrze rozpoznanego wetr@anego
rynku pracy firmy. Przydatnegdu w szczegolngi: akta osobowe, tj. teczki
personalne, komputerowe bazy danych o pracownilkag&sze z ocen okre-
sowych i przegldéw kadr, indywidualnéciezki karier, opinie wewstrzne.
Instrumentarium rekrutacji z wewinz nie jest z pewntia tak bogate, jak
rekrutacji z zewstrz. Niemniej istnieje kilka metod rekrutacji wegtrenej:

* rekomendacje wewitrzne,

* ogtoszenia wewgtrzne,

» korzystanie z rezerwy kadrowej,
» korzystanie z listy sukcesow.

Inng mazliwoscia jest rekrutacja zewitrzna, polegajca na werbowa-
niu ludzi z rynku pracy. Dla firm jest to bardzocsio konieczné&t. Prowa-
dzac rekrutacje zewgirzng, nie mamy gotowych informacji o kandydatach,
a potencjalnych kandydatows apewne setki. Problem polega na dotarciu
do nich i przedstawieniu im oferty pracy.

Na wstpie naley opracowa ofert pracy, ktéra musi jednak by
precyzyjniejsza ri oferta w rekrutacji wewgirznej. Nie powinna ogranicza
sie wylacznie do nazwy stanowiska, poniemadzie z zewantrz nie znaj
firmy. Powinna ona zawieéaokreslenie gtéwnych cech stanowiska pracy,
zestawienie podstawowych oczekiwirmy wobec kandydata oraz okte-
nie sposobu, terminu i miejsca zémia oferty przez kandydata — oferta kan-
dydata powinna zawiefalist motywacyjny izyciorys (CV), ale mog by¢
wymagane jeszcze inne informacje i dokumenty (Pla203:141-144).
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Kolejnym krokiem w rekrutacji zewitrznej jest podjcie decyzji
0 zas¢gu penetracji rynku pracy. Ogoélnie bior mazliwa jest rekrutacja
szeroka lub segmentowa. Rekrutacja szeroka poladaenowaniu ofert za-
trudnienia na tzw. szeroki rynek pracy, gdy firmadery, aby jej wiadomeéd
dotarta do maksymalnej liczby kandydatow na prack@wm. Ta forma re-
krutacji preferowana jest przy poszukiwaniu kandgdana szeregowe sta-
nowiska pracy.

Rekrutacja segmentowa kierowana jest do @&nego segmentu ryn-
ku pracy, tzw. wskiego rynku pracy, a mianowicie do pewnej grupgdsa
datow, ktorzy legitymuyy sie szczegolnymi cechami, umégtposciami czy
zakresem kwalifikacji. Oferta pracy nie ma charakieezosobowego i 0gol-
nego, ma okrdonego adresata. Ten rodzaj rekrutacji jest wskazadw-
czas, gdy chcemy pozyskaobrze optacanych specjalistow i mersdw
(Jashski 1999:128).

W procesie rekrutacji z zewtnz zastosowanie ma wiele metod. Oto
kilka najpopularniejszych: ogtoszenia prasowe; koikaty i ogtoszenia ra-
diowe i telewizyjne; Internet; rekomendacje; wtadmgnk danych o poten-
cjalnych kandydatach; wspétpraca z gatami pracy; wspéipraca z firmami
doradczymi; targi pracy (gietda pracy);dni otwanespotpraca ze szkotami
(gtdwnie wyzszymi) (Pawlak 2003:145-148).Naledazy¢ do tego, aby dys-
ponowa odpowiedni liczba kandydatéw oraz by charakteryzowaty ichano
liwie optymalne cechy osobowe, kwalifikacyjne i @pinosci z punktu wi-
dzenia wymagapracy.

Na etapie rekrutacji pracownikéw najedazy¢ do stworzenia takiej
sytuacji, by zainteresowapra@ w danym przedsbiorstwie kandydatow
potencjalnie najbardziej przydatnych i wadiowych. Trzeba wyszukiwa
i aktywnie zabiega o pozyskanie najwkgiwszych kandydatéw do pracy
(Jashski 1999:129).

Przedsibiorstwo mae realizowa caty proces rekrutacji samodziel-
nie przez wtasnych specjalistow (rekrutacja bémminia), mae tez skorzy-
sta z pomocy firm doradztwa personalnego czyedte pracy (rekrutacja
posrednia). Rekrutacja bezfrednia jest tasza, ale trwa diej i wymaga
wigkszego zaangawania, poza tym nme@ st nie ud& (zbyt mata grupa
kandydatow lub kandydaci nie spelai@y wszystkich oczekiwg. Urzedy
pracy oferuy gotowe listy potencjalnych kandydatéw — bezrobokmyale
o niskich kwalifikacjach. Firma doradztwa persomgo gwarantuje szybsze
przeprowadzenie procesu rekrutacji, wysoki pozioompetencji, a taie
znalezienie znacznej liczby dobrych kandydatéw (Ba&003:139).

Proces rekrutacji kiwzy st z chwily wptynigcia do firmy ofert przed-
stawionych przez kandydatow. Dalszy etap procedomo- selekcja — nie
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nasgpi¢ wtedy, gdy pozyskano co najmniej dwie oferty (Raw2003:145).
Catasciowy przeghd procesu rekrutacji prezentuje rysunek nr 3.

Rysunek 3
Schemat procesu rekrutaciji

Plan potrzeb kadrowvch

Alternatywy wobec doboru

Profil kwalifikacviny kandvdata Rekmitacja

/\

Reloutacja wewnetrzna Reloutacja zewnetrzna

|Prz3-‘gc:towanie oferty pracy |

|‘.V5t¢pna analiza rynku pracy (okreslenie zakresu relorutacyi) |

| Skierowanie oferty pracy na rynek pracy ‘

|Przyjmawanie zgloszen od zainteresowanych kandydatow |

|Lista kandydatow do pracy ‘

Selekcja

Zrédio: Z. PawlakPersonalna funkcja firmyPoltext, Warszawa 2003, s. 140

6. Alternatywy rekrutacji

Jezeli systematycznie planujemy zatrudnianie, tozemoy orzec, czy
zwickszone zapotrzebowanie na pracownikdw ma charaktery czy jedy-
nie przefciowy. Zamiast zatrudnéanowych ludzi w sytuacji chwilowego
niedoboru, lepiej zastanoévsic nad innymi, mniej kosztownymi rozg#a-
niami.

Najczscie] stosowanym rozwraniem jest praca w godzinach nad-
liczbowych. Na ogot jest lepiej ptatna i dlatege&zpracownikow ochoczo
sie na ny godzi. Organizacja zmniejsza koszty rekrutacglekcji, pracow-
nicy a2 zadowoleni z madiwosci dodatkowego zarobku. Jest tocarozwiy-
zanie satysfakcjongge obie strony. Jednak stosowana nas#umet prze-
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staje by korzystna dla ktorejkolwiek ze stron, zwlaszczgpmdukcji. Pra-
cownicy zaczynaj odczuw@ zmeczenie, a nawet nie ucierpié ich stan
zdrowia. Czsciej zdarzaj sic wypadki przy pracy, wzrasta liczba brakéw.
Z powodu zrgczenia i zmniejszonej motywacji wydagiozazwyczaj spada.
Praca w godzinach nadliczbowych jestevrozwhzaniem dobrym, ale na
krotka met. Innym doranym rozwhzaniem jest praca w formie umowy -
Zlecenia. Zleceniodawcami mpdpy¢ pracownicy, lecz jest to rozgaanie
demoralizugce, niesprawiedliwe i me by uzasadnione tylko w wyjko-
wych przypadkach. Na ogo6t zlecane jest korzystanistug oséb spoza or-
ganizacji. Rozwjzanie to mact zalet, ze organizacja nie zobogauje s¢
wzgledem zleceniodawcy do diszej wspotpracy i nie ptaci za przepracowa-
ny czas, lecz za wykonanie zlecenia zgodnie z um®aicki temu nizsze §
koszty pracy. Poza tym zleceniobiorcy zazwyczagzaha swojej ,marce”

i bedzie s¢ starat zrealizowadumow; dobrze. Niejak stabdcig tego rozwi-
zania mae by fakt zaptaty za dzieto. Wynikamaze z tego pépiech zlece-
niobiorcy, niekiedy powodggy mniejsa dbatg¢ o jaka¢. W pewnych
przypadkach zleceniobiorca g by bardziej zainteresowany szybkim za-
robkiem ni wiasry dobg ,marka”.

W niektorych przedsbiorstwach, zwtaszcza w handlowych czy ustu-
gowych, oméwionych rozwkan nie mana zastosowa Wowczas mana
skorzysta z ustug personelu dodatkowego, ktéry nie jestuzitiony na sta-
le, lecz stanowi rezerwayy pomocnicz pule niskoptatnych pracownikow.
Takimi pracownikami dodatkowymi bywajna ogo6t uczniowie i studenci,
pragnicy sobie doroldi. Zadna ze stron nie przyjmuje na siebie zobawi
dotyczcych czasu pracy czy trwdld zatrudnienia. W ten sposob student
moze na przykiad chodgina wyktady w dni powszednie, a prac@wa so-
boty i niedziele. Personel dodatkowy jest tani, analymagajcy, mana
dysponowa nim elastycznie. Ma jednak wwac:, ze nie jest z organizagj
Zwigzany, czuje si zazwyczaj wobec niej niezaley i traktuje pra¢ jak zto
konieczne. Pewnym udoskonaleniem korzystania zgyséusonelu dodatko-
wego mae by wykorzystanie statego personelu dodatkowego. Dodat-

mi pracownikami nie dysponujegsiv sSposob zupetnie dowolny, lecz umawia
sie z nimi na okrélone terminy, otrzymuj oni harmonogram godzin pracy,
mog awansowé, przekonuje siich, ze stanowj integralry czes¢ organiza-
cji, tyle ze na warunkach nieco dla obu stron swobodniejsZ{¥iadstera
1998:67-69).Kolejnym alternatywrforma rekrutacji, a zarazem wspétpracy
Z organizagj jest outsourcing, czyli wydzielenie ze strukturnganizacyjnej
wilasnego przedgbiorstwa pewnych czyndoi lub nawet catych komoérek
(np. kskgowas¢, ustugi poradkowe, ochrona obiektu etc.), ktére przeka-
zywane do wykonania podréym podmiotom.

Podsumowanie
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Gtownym celem gospodarowania zasobami ludzkinti gedbor per-
sonelu, ktéry najefektywniejcbizie realizowa zatazenia firmy, przy czym
jednoczénie dyzy sie do tego, 2eby organizacja ta stworzyta swoim ludziom
takie warunki pracy, ktore spmjuja maksymalny rozwdj ich umigjnosci
i zdoInasci. Rekrutacja przede wszystkim ma na celu utrzysmadpowied-
niej liczby zatrudnionych, ale jej priorytetem jedtvniez selekcja osdb, kto-
re swoj inteligency i stylem charakteru doskonale podni@aitorytet firmy
i przyczyng sie do uplasowania jej na pregtivym miejscu w gospodarce.
Proces doboru personelu jest inicjowany zawszezpaledlenie potrzeb
przedsgbiorstwa, ktére wynikaj z jego strategii, rozwoju i analizy ilu pra-
cownikow, o jakich kwalifikacjach i jakich cechapkychologicznych przed-
siebiorstwo potrzebuje, aby skuteczngestrategs realizowd.

Nabdr i przyjmowanie nowego personelu do firmy jesic bardzo
waznym elementem decyzyjnym. Z jednej strony rozstazyain bowiem
0 przysztej przydatri@i pracownika, jego wydajsoi oraz zdolnéci do
przystosowania gizaréwno do charakteru pracy, jak i poziom kwaditik
zatrudnionych przed nim pracownikow w przetigbrstwie. Z drugiej strony
kazde zatrudnienie pracownika jest kosztgwinwestycj, ktora mae by
zrealizowana tylko wowczas, gdy wyptija uzasadnione potrzeby
w przedsgbiorstwie, a pracownik odpowiada wymaganiom, jakiawia
jemu firma.

W warunkach gospodarki rynkowej w tworzeniu wactofirmy,
istotnego znaczenia nabiera wykwalifikowana kadi@.wiedza i posiadane
przez pracownikéw umiejnosci przyczyniaj sie do wzrostu pozycji danej
jednostki na rynku. St coraz cgsciej firmy s zainteresowane
zatrudnianiem osob o wysokich kwalifikacjach i upgieosciach. Waze sk
to jednak z powstawaniem wszych kosztéw pracy. Zatrudniaj nowego
pracownika nie memy jednak pomija jego osobowéci, temperamentu,
doswiadczenia zawodowego, stosunku do pracy,zgagpotczénie kapitat
intelektualny jest najwaniejsz forma zapewnigca funkcjonowanie oraz
przewag konkurencyjg na zglobalizowanym rynku (Mroziewski 2008). Do
niedawna jeszcze wiele z tych spraégio i wymiarow umykato
bezpdredniej ocenie.
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Efficient Recruitment as a Tool of the Effective Slection Workforce

Summary

Recruitment has been a main aim of functioninghefpersonnel de-

partments in every organization. Only if propergnducted, the recruitment
process may result in having qualified staff in fowire. It should be noted
that in our times employees, that is the humantalaps crucial for the

strength of the company. The paper presents theaugtof staff recruitment
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and shows that recruitment is one of the most itapbrelements of the busi-
ness of each organization.

Key words: recruitment, employee, enterprise, human capital.
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Jednym z najlepszych sposob6w wykorzystania czasu
jest zwgkszanie stopnia kompetencji
w najwaniejszych dla siebie dziedzinach

Brian Tracy

Metody pomiaru i oceny kompetencji zawodowych vwietle
analizy porownawczej

Abstrakt

We wspotczesnych przegbiorstwach stosuje gizraznicowane meto-
dy do pomiarui oceny kompetencji zawodowych pradkém. Z punktu
widzenia praktyki zamgzania, rzetelny pomiar i precyzyjna ocena kompe-
tencji ma stay¢ wtasciwemu zagospodarowaniu zasobow ludzkich oraz bie-
zacemu uzupetnianiu i aktualizowaniu potrzeb kompeygrych. W niniej-
szej publikacji poszczegolne metody pomiaru i ockompetenciji zawodo-
wych g szczeg6lowo omowione i poréwnane. Zawarty jeshigj take
aspekt empiryczny. Unitiwia to dobdér metody - adekwatnej do hjeych
potrzeb podmiotu gospodarczego.

Stowa kluczowe: kompetencje zawodowe, zadzanie, pracownik, nagz
dzia pomiaru, skale i kryteria, ocena kompetencji.

Wstep
We wspoitczesnymwiecie kompetencje zawodowym pracownikoav s

niezkednym elementem systemu gospodarczego, ukierunkawauayspraw-
ne i efektywne funkcjonowanie przegsiorstw. Sgd tak wang rolg w me-
chanizmie zargdzania zasobami ludzkimi odgrywa rekrutacja i sgkek
a take doskonalenie i rozwoéj zasobow ludzkich. Z tymogasamiscisle
koresponduje pomiar i ocena kompetenciji, ktore talei umaliwiajg fir-
mom zatrudnianie i posiadanie wykwalifikowanej kadx nastpnie jej bie-
zace monitorowanie i weryfikowanie niedoskonaoczy luk kompetencyj-
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nych. Najogdlniej rzecz ujmag, obserwacja kompetencji zawodowych po-
zwala rzetelnie je mierzy a nasfpnie doskonadi. Jednak tere pomiar

I wnikliwa ocena kompetencji wymagakoncentracji na rzetelgoi i trafno-
$ci, a przede wszystkim wig sie z zastosowaniem odpowiednich ngiz

i wykorzystaniem adekwatnych do tego celu wsidaow.

Zagadnienie pomiaru i oceny kompetencji zawodowgsh niezwykle
aktualnym zjawiskiem, ktére na higo jest uzupetniane nowymi spostrze-
zeniami. Swiadczy o tym fakt, 4 wielu badaczy podejmujeesiv swoich
rozwaaniach tej wiénie problematyki. Wymiegitutaj mazna zaréwno pol-
skich, jak i zagranicznych autoréw, &rad nich m.in. takie nazwiska jak:
P. Smoétka, R. Walkowiak, S. Pietrzyk, A. Matczak, Mudwinski, T. P.
Hogan, J. Himmer. Szerokie zainteresowanie pomiareocery kompetenciji
zawodowych wjgze sk nie tylko z clecia wzbogacenia wiasnej wiedzy, lecz
wynika z zapotrzebowania spoteazéwa na nowe rozwrania w tej dzie-
dzinie oraz na poznanie kluczowych wnioskow wyjgkgch z tych rozwg-
za.

W niniejszym artykule poszukujeesbdpowiedzi na pytania ze#ane
z pomiarem i ocen kompetencji zawodowych. Czym zatem jest pomiar
kompetencji zawodowych i jakie ngdzia  wykorzystywane w tym pro-
cesie? Jakie przyjmuje esiskale i kryteria? Na czym polega pozytywne
I negatywne ujcie metod pomiaru kompetencji zawodowych? Jakieodhet
powszechnie stosujprzedstbiorstwa i jaka jest ich skutecz®@ Te i inne
pytania stanowji podstaw, dla ktérej podjto proke analizy metod pomiaru
I oceny kompetencji zawodowych. Realizacja pgigygh w artykule zatgen
pozwoli usystematyzowadotychczasow wiedz potencjalnego odbiorcy
z zakresu omawianej problematyki oraz dostarczyyebwnspiracji do no-
wych poszukiwa. Poruszone kwestig svazne zarowno dla meneera, pra-
cownika, jak i catloksztattu funkcjonowania orgarmjta

1. Istota kompetencji zawodowych, ich pomiar i ocem

Efektywne wykonywanie obowzkéw zawodowych zaky nie tylko
od zaangzowania pracownikow, lecz przede wszystkim od ragdZgozio-
mu ich kompetencji. Wspoéiczeie odgrywaj one wang role nie tylko
w polityce personalnej, ale réwiien szeroko pojmowanym zajdzaniu
zasobami ludzkimi. Stanowibowiem duy potencjat, jakim maze dyspono-
wat przedsgbiorstwo i od ktérego uzateione jest jego dalsze funkcjonowa-
nie na rynku gospodarczym. Do takiego pdgl nawiyzuje M. Armstrong,
wedtug ktérego (...Judzie kompetentni w pracy to tacy, ktérzy spedniaj
oczekiwania dotygze osigniecia przez nich okrdonych wynikéw. Potradi
wykorzysté swop wiedz, umieptnasci oraz cechy osobowciowe, by 0gj-
gng¢ cel i standardy przypisane ich rolofarmstrong 2000: 241). Takie ¢ij
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cie odnosi s takze do 0sOb zaszlzapcych, gdzie z kolei T. J. Watson uiea
iz (...) kompetentni kierownicy to ci, ktérzy w odpowieqhtis®b potrafy wpty-
wa¢ na innych, by wywrali sk ze swoich obowzkdéw(Watson 2001: 236).

Punktem wyjciowym rozpoznania kompetencji zawodowych jest
okreslenie pochodzenia i interpretacji terminu kompejen&tory to po-
wszechnie utzsamiany jest z wiedz umiegtnosciami, zdolngciami, ce-
chami osobowsciowymi, a nawet zainteresowaniami. tighie ttumaczenie
stowa competentiavyraza jego rang, gdyz wskazuje na cechy tj.: przydat-
nos¢, odpowiedzialnée, zakres wiedzy. Podobnie angielsksempetence
sugeruje umiegnosci i zdolnagci do wykonywania czedgo co jest po-
wszechnie potrzebne. W kongele etymologicznym kompetencje twarz
wigc $cisle sprecyzowany zbior uprawmiedanej osoby do zrealizowania
pewnych zada ktére z kolei wynikaj z tzw. ,odpowiedniéci” wiedzy
I umiejetnosci. Zatem najogolniej] mama przyjc, iz kompetentna osoba jest
jednostlks uprawnion do dziatania oraz decydowania w danej dziedzinie,
poniewa posiada do tego odpowiednie kwalifikacje.

Kompetencje zawodowe stangwkluczowy element kapitatu ludzkie-
go, ktory poddawany jest licznym pomiarom i ocendiynikaja one za-
Zwyczaj z potrzeby oszacowania tjeego stanu kompetencji pracownikow
wszystkich szczebli zagdzania w hierarchii struktury organizacyjnej, okre-
Slenia obszardow koniecznych do ich aktualizacji,nm@mentnego doskonale-
nia. Wana kwestp staje st sprecyzowanie luki kompetencyjnej, czylind-
cy pomedzy posiadanym a pgdanym stanem kompetencji. Kompetencje
zawodowe tworz zachowania, ktore determinowangvgiedz;, motywacj,
umiegtnosciami i jako ogdét komponentéw ukierunkowupracownika na
wykonywanie zada zgodnie z zateeniami i oczekiwaniami przedstawicieli
firmy. Ze wzgkdu na swaqj specyfile, charakteryzuyj sie pewnymi wigci-
wosciami, wérod ktérych mana wymiené: dynamizm, zmiennié w czasie,
korespondene¢jz mechanizmem uczenia, rozwéj w ramach naukdivikod-
czenia, uzalenienie tempa ich rozwoju od otoczenia oraz wdgie trwatych
dyspozycji tj. inteligencji i innych cech osoboeq powigzanie
z obowgzkami zawodowymi w miejscu pracy, transferowathgolegagca
na uniwersalnym ich wykorzystaniu w zrdcowanych obszarach zawodo-
wych, obserwowalni, mierzalngc.

Kompetencje niegscechami statymi, dlatego ulegayielu zmianom,
ktore Scisle powhzane § z rozwojem osobistym i zawodowym jednostki
ludzkiej. Wobec tego ich pomiar jest procesem tymn ztozonym, ponie-
waz dokonywanie obiektywnych ocen jest #hwe przede wszystkim na
podstawie obserwowalnych zachaw&Vedtug D. Croston'a, jeszcze kilka lat
temu jedynym elementem, ktory mogli zmietzgksperci z zakresu zarz
dzania zasobami ludzkimi, byt poziom satysfakcjvykonywanej pracy za-
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wodowej (Croston 2008: 70). Obecnie ta sytuacjgtalemianie, a pomiar
kompetencji jest wany zaréwno z perspektywy selekcji zawodowej, jak
I konieczndci ustalenia luki kompetencyjnej oraz identyfikapptrzeb dal-
szego rozwoju. Ponadto pomiar jest kluczowym eld@amanktory decyduje

o przysztych awansach, wplywa t&kna wysok& wynagrodze, przyzna-
wanych premii. Wobec tego przeglsiorstwa wykorzysty w swojej dzia-
talnosci pomiar kompetencji jako komponent systemu gdzania zasobami
ludzkimi. Czym zatem naky kierowa si¢ przy wyborze odpowiedniej me-
tody pomiaru? Na jakie elementy trzeba zwéaovag:?

Punktem wyjciowym jest tutaj poszukiwanie odpowiedzi na pygani
Jak wyjdni¢ cel zastosowania metod pomiaru i oceny kompetezajaniem
J. Himmer'a, potrzeba wykonania tych czymeprowadza sido biezacych
problemow przedsgbiorstw. Dotycz one zazwyczaj przeksztatce nowych
wymaga na stanowiskach pracy. g8t tez narzdzia diagnostyczne mgj
ukierunkow& umiegtnosci zawodowe, osobiste, spoteczne, metodologiczne
tak, aby miaty one wydajne zastosowanie w prakt{idenmer 2008).

Wazne jest precyzyjne okékenie celu pomiaru kompetencji tzn. czy
chcemy: zdiagnozowaposiadane przez danego pracownika kompetencje
(jak dana jednostka radzi sobie z gkvaymi zadaniami?), okéé¢ przyczy-
ny posiadania kompetencji na danym poziomie (digezdana osoba nie
radzi sobie z ok&onymi zdaniami?), zaplanowaozwoj kompetencji (jak
dana osoba poradzi sobie z gkoeym zadaniem?). Przed wyborem metody
pomiaru kompetencji zawodowych nalgednak zwréai uwag na doktad-
nos¢ wynikow oraz niezedny naktad pracy. Rzetelfoi doktadnd¢ szaco-
wanych efektéw dziatawigze st z wicksz iloscig zada osOb dokonuyf
cych tej oceny, a tym samym z #gzymi kosztami dla firmy. Wobec tego,
oferty metod pomiarugszazwyczaj zrénicowane i dostosowane do wyma-
gan przedsgbiorstw, z uwzgldnieniem ich maliwosci finansowych.

W przygotowywaniu si do procesu pomiaru i oceny kompetencji za-
wodowych, kluczowa jest konstrukcja nedlzia badawczego, ktéra powinna
by¢ wykonana przez diagnostow. Wymaga ona bowiem gjafi@lnego do-
stosowania tego instrumentu do konkretnej sytuddgchanizm jego two-
rzenia przebiega wedtug czterech etapow. 8igjva czynndcia jest okre-
Slenie istoty i rodzaju konkretnej sytuacji, (np. mwyaru dziata i okreslenia
zapotrzebowania na nie). Kolejno ngmtje budowa projektu, w ktorym opi-
suje s¢ kryteria i skale. Dalej jest wnikliwa ocena ekgper, komunikatyw-
na walidacja oraz jakeiowa i ilosciowa analiza wynikow (Bauer — Klebl,
Gomez 2006). Rzetelna realizacja poszczegoélnyghoetgpozwala unikige
zagraen typu: bkdne rozpoznanie i oszacowanie sytuacji i podj niewta-
sciwych dziata, przypisanie nieodpowiednich kryteridw i skal, lemta, nie-
kompetentna rozbimos¢ w analizie wynikow, zastosowanie nieadekwatnego
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narzdzia do konkretnej sytuacji. D&i precyzji maliwa jest dokladna
I szybka realizacja celu, ktora stwarza podstaw efektywnego gospodaro-
wania czasem.

Konstrukcja nargdzia pomiaru i oceny kompetencji zawodowych wy-
maga poszukiwania odpowiedzi na pytanie: jaki stiom oczekiwanych
kompetencji? Nie naly si¢ tutaj zgodz z czsto uzyskiwanym stwierdze-
niem, & najwyzszy poziom, przekraczgjy te oczekiwane kompetencje po-
woduje u pracownikéw szybkie wypalenie zawodowedS3&z korzystniej-
sze jest poszukiwanie pracownikow posiadggh umiegtnosci takie, jakich
wymaga konkretne stanowisko pracy — niespée i nie wysze. Temu winie
stuzy profil kompetencyjny stanowiska. Zbudowanie gdea, ktére pozwo-

li ocenit kompetencje pracownikéw i kandydatow do pracyzenwydawé

sie zadaniem stosunkowo fatwym. Jednak mal@ametac, ze aby ono
w peini oddawato umiefnosci ocenianej osoby, musi bytworzone
Z rozwag, a take w oparciu o rzetefnwiedz merytoryczn i profesjonalnie
ustalone skale i kryteria pomiarowe.

2. Skale, kryteria pomiarowe

Jak ju wczeniej zasygnalizowano, pomiar kompetencji zawodowych
wymaga precyzyjnego oldlenia kryteribw oceny oraz dostosowania odpo-
wiedniej skali. W pocgtkowej fazie tego procesu konieczne jest poszukiwa-
nie konkretnego rodzaju kompetencji oraz poziontuposiadania vécisle
okreslonej grupie osob. Niezilne jest tutaj utworzenie macierzy kompeten-
cji, ktéra zobrazuje poszczegoélne kategorie kommgitekluczowe kompe-
tencje, dotycgce wszystkich pracownikowc¢re competencig¢skompeten-
cje specyficzne dla funkcji petnionych w firmiuction specific competen-
cie9 oraz kompetencje charakterystyczne dla rololg( specific-
competencigs (Ludwinski 2008). Pospowanie takie jest nitiwe po
uprzednim ustaleniu kryteriow i skali, ktoryneda podlegé kompetencje
pracownikow.

Kryteria oceniania magdotyczy czterech grup i wygpowa w nich
jako: kryteria kwalifikacyjne, efektywrsgiowe, behawioralne, osobowo-
sciowe. Kryteria kwalifikacyjne tworg og6t wiedzy i umiejtnosci, jakie
zostaly nabyte podczas dotychczasowej nauki lupaustawie déwiadcze-
nia w pracy. Obecnie stanaywone podstaw prawidiowego wykonywania
czynngci na zajmowanym stanowisku. Z wynikami pracy wcuj rzeczo-
wym i wartgciowym, osaganych przez jednosikdub zespodt, zwgzane g
kryteria efektywnéciowe. Natomiast do oceny zachawjadnostki ladz ze-
spotu pracownikow sty kryteria behawioralne. Z kolei kryteria osobowo-
sciowe koncentry sic na wzgednie statych cechach psychiki cziowieka,
rozpatrywanych z punktu widzenia wymogow stanowigkacy (Pietrzyk
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2008). Po ustaleniu kryteriow pomiaru kompetentjiprzone § kolejno
skale oceny. Wedtug paglu R. Walkowiaka, w praktyce przeglsiorstw do
pomiaru kompetencji naj¢gciej uwzgkdnia s¢ nastpujace typy skali: skal
behawioralg, punktows skak ocen, skal wazong, model 360° oraz testaw
metod oceny (Walkowiak 2007: 64).

W metodzie pomiaru dokonywanego za pogkeestionariusza, naj-
czesciej wykorzystuje si skale behawioralne. Szczegotowo opisywane s
tutaj zachowania pdane i niepggdane charakterystyczne dla danego sta-
nowiska pracy. Z kolei kalemu zachowaniu przypisana jest skala punktowa,
ktora okrgla poziom posfpowania ocenianego pracownika. W skalach wa-
zonych, kademu kryterium oceny, odpowiada tzw. waga, czylinedé kry-
terium na konkretnym stanowisku pracy. W ich zast@niu r&nicuje se,
ktore zachowaniagswazne, a ktGre mniej wae. Poszczegolnym zachowa-
niom nadaje si zatem wagi, a naginie ustala silist¢ zachowa, wedtug
kolejnasci ich waznaosci. Za kade zachowanie przyznawang punkty, ktd-
rych wynik powstaje przez pomaenie ilgci punktow przez wagdanego
zachowania.

W modelu 360°, ocena pracownika gpsje z perspektywy otoczenia
wewretrznego (np. podwtadni, przedeni) i zewrtrznego (np. klienci) lub
samooceny. Nazywana jest taktzw. informacj zwrotrg z wielu zrodet,
gdzie informacji udziela liczny kg osob. Korzyciag dla pracownikéw oce-
nianych jest tutaj szersze spojrzenie na to, jakrs odbierani przez innych.
W ten sposob uzyskajobraz wtasnej wydajrici zawodowej. W metodzie
testowe] ocenia gikonkretry osolg na podstawie wypetnianego kwestiona-
riusza, gdzie znajdgjsie pytania i kilka odpowiedzi do wyboru. Kryteria
i skale petni przydzielone im funkcje poprzez wspieranie pomikompe-
tencji zawodowych. Maj wiec one zastosowanie w zricowanych meto-
dach, wrod ktorych uwidacznia si dwojaki kontekst, rozpoznawany
W postaci pozytywnego i negatywnego dziatania.

3. Pozytywny i negatywny kontekst poréwnawczy metodpomiaru
kompetencji zawodowych

W literaturze przedmiotu wygiuje wiele metod, za pomo&torych na-
lezy bad& kompetencje zawodowe wszystkich pracownikéw. Jediagpotrze-
by niniejszego artykutu przybbno tylko te, ktére mma odnié¢ do osoby
menedera. Wybranoct osolg, jako jednostk reprezentatywntego rozpozna-
nia, ze wzgldu na jej dug odpowiedzialng za jakd¢ zasobow ludzkich
i efektywne gospodarowanie podmiotem gospodarc2ncelu prezentacji
metod pomiaru kompetencji zawodowych zidentyfikowaanalizowano kolej-
no poszczegolne ich typy, co usystematyzowangsunku 1.
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Rysunek 1
Typowe narzedzia stosowane do oceny kompetencji zawodowych
| NARZEDZIE ZASTOSOWANIE
POMIARU OBSZARY
) P - . WYSTEPOWANIA
R : potmiar precyspozyejt W ZAKRESIE Z7ZL
testy psychometryczne > osobowosciowych 1 —
" intelektualinych
— imwentarze »  analiza kwalifikacji i biodanych
biograficme L |
wywiad > profesjonalna rozmowa .
] ustrukturyzowany kwalifikacyjna — planowanie
. - zatrudnienia
} rekrutacja i selekeja
zintegrowana ocena . . e
obserwacja zachowan motywowanie
assessment center ) . N
— > w sytuacjach symulowanych | okresowa ocena
testy sytuacyjne > szkolenie 1 rozwdj
(zadaniowe) wynagradzanie
analiza i ocena wiedzy Wkszta%go‘:ﬁ;’
testy wiedzy > specjalistycznej — arunkéw pracy
zawodowej

pormiar traftiego rozummienia roli i
zadatl zawodowych
oraz wyboru optymalnej
strategii dziatania (realizacji

|| testy kompetencyjne

h 4

zadan)
referencje pomiar kompetencji danej
socjometria jednostki
| | ocena wielozrodlowa N z perspektywy osob znia [
(tzw. ocena 360 st.) wspdlpracujacych

Zrodto: Opracowanie wiasne

Efektywne wykorzystanie predyspozycji menedh jest pewnego ro-
dzaju wyzwaniem w dzisiejszych czasach, a zaraz@nyfetem racjonalne-
go zaradzania. Wydajn& pracownika dotyczy zatem nie tylko wiedzy,
umietnosci, ale przede wszystkim predyspozycji osob&vi@mwvych. Jeds
z najszybszych i najtrafniejszych form uzyskiwaimi@rmacji o predyspozy-
cjach osobowgriowych i intelektualnych gstesty psychometryczne, zwane
takze testami psychologicznymi. Przy ich wyborze male/ziag¢ pod uwag
trzy kwestie: Kogo warto i trzeba danym testem zbadlakie wskaniki
rzetelngci pomiaru prezentuje dany test w konkretnych gcbhfalaka jest
trafnas¢ jego pomiaru w odniesieniu do wybranych kryteriowedtug T. P.
Hogana, profesjonalny test psychometryczny powirlearakteryzowa si¢
odpowiednimi wskanikami pomiaru, czyli rzeteldgia i trafncscia (Hogan
2003). Trafné¢ oznacza stopie w jakim test mee osjgngé stawiane mu
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cele, z kolei rzetelnd wigze st z doktadnécia i poprawndciag wykonywa-
nych zada.

Do zbadania wiedzy specjalistycznej zgtitesty wiedzy zawodowej,
natomiast do oceny kompetenciji, jak sama nazwa zugiaesty kompeten-
cyjne. Testy jako nagzlzie audytu charakteryzyjsic pewnymi zaletami
I wadami. Z pozytywnego aspekta dos¢ tatwe w wyciu, a ich wypetnienie
nie wymaga dieego naktadu czasu. Ponadto uzyskane wynikingerpreto-
wane wedtug szablonow, przygotowanych wokej przez ekspertow. Wad
jestscisle okr&lony zakres badania danego testu, co oznaezezsto trze-
ba zastosowawiecej niz jeden taki test, istnieje rowrigorawdopodobig-
stwo jego sfatszowania. Innym nadziem pomiarowym ginwentarze bio-
graficzne, ktére form przypominag kwestionariusze osobowe, jednak pyta-
nia, w nich zawarte dotygzkonkretnych wydarzei doswiadczeé z zycia
danej osoby i efektow tych éwiadczeéd w postaci postaw, opinii, reputacii,
ktore g konsekweng uprzednich zachowiai doswiadczé badanej osoby
(Aamodt 1999). Sd ich technika polega na gromadzeniu biodanych lw ce
zidentyfikowania korelacji ngdzy danymi biograficznymi, a odpowiednimi
kryteriami, gdzie korelacja ustalana jest na posligtebada trafncsci (Sci-
biorek 2010: 87).

Wywiady strukturyzowane nminma uzndé za rzetelg i trafng metod
pomiaru kompetencji, zidong do rozmowy kwalifikacyjnej. Jednak w od-
réznieniu od niej, wywiady odbywajsiec wedtugscisle okr&lonego planu, co
umazliwia rzetelry ocere kompetencji i porownanie tej oceny do poszcze-
golnych osébZrodiem wartéciowych informacii g referencje, czyli opinie
0s6b z otoczenia danej jednostki na temat jej aaah@. Jednak pozyskig
tego typu wiedz naleey unikaé zadawania pytasugerugcych odpowied,
natomiast koncentrowasi¢ na pytaniach otwartych, wnagzch opisy kon-
kretnych zachowai sytuacji, lgdacych potwierdzeniem poziomu kompeten-
cji badanej osoby.

Oprocz zdobywania referencji idove jest take zbieranie opinii od
0so6b, ktére aktualnie wspotpragg dam jednostlg. W tym kontekcie maz-
na mowt o socjometrii i ocenie wiefwodiowej (Matczak 2001). Socjome-
tria polega na zbieraniu opinii od ludzi, ktérzybdpe znaj badan jednostk
I wchodz z nig w interakcje. Z kolei w przeciwistwie do socjometrii
w ocenie wielarodiowej chodzi o pozyskanie danych na temat zaendav
lub kompetencji badanej jednostki od o0so6b, ktoreniz wspobtpracuyj
w réznych kontekstach, nie ma ¢ei ograniczenia do jednego dziatu czy tez
zespotu (Smotka 2008: 115).Wybdér metody pomiaruipeem by adekwat-
ny do potrzeb danej sytuacji, osoby, aby skutecaydewierciedlat on
uprzednie zalzenia. S4d tez priorytet i odpowiedzialn& spoczywa na de-
cydencie zargdzapcym w tym obszarze. Jak zatem caty ten proces aagg|
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w praktyce? Ktére metody pomiaru kompetencji gmagjczstsze zastoso-
wanie? Ktore mezna uzné za efektywne?

4. Diagnozowanie kompetencji zawodowych w egiu praktycznym
Odpowiednie rozpoznawanie kompetencji pracownikéymaga od
0s0b zargdzapcych firma, nie tylko posiadania rozlegtej wiedzy i wysokie-
go stopnia znajonigoi korespondujcych zagadnigteoretycznych, lecz tak
szerokich i wnikliwych obserwacji zastosawpraktycznych. St tez w ni-
niejszej tréci przedstawiono wyniki badaempirycznych, jakie przeprowa-
dzono w wybranych przedgiorstwach, nalecych do specjalnej strefy
ekonomicznej, zlokalizowanej na terenie Polskinfirte zr@énicowano ze
wzgledu na rodzaj wnoszonego kapitatu zagranicznegay kiéchodzi od-
powiednio z: Niemiec, Japonii, USA i Francji. Podtyi gospodarcze do
zdiagnozowania kompetencji zawodowych swoich pragkéw stosu
rozmaite nargdzia pomiaru. Dokonano ich poréwnania, hoipod uwag
kryterium podziatu wspotczesnych firm wedtug rodeajnoszonego kapitatu
zagranicznego, ktérego strukiuwrsystematyzowano w tabeli 1.

Tabela 1
Struktura narz edzi stosowanych do pomiaru kompetencji zawodowych
W ujeciu praktycznym

referencie,
testy zadaniowe | Socjometria, ocenal
wielozrodtowa

testy wiedzy testy inwentarze wywiad

Y AGEETET, zawodowej | psychometryczne |  biograficzne | ustrukiuryzowany

Niemcy
26% 8% 11% 9% 5% 21% 14%

Japonia
10% 43% 4% 19% 4% 10% 10%

USA
32% 9% 6% 3% 6% 32% 12%

Francja
3% 30% 4% 0 4% 18% %

Zrodto: Opracowanie wiasne

Zaprezentowane w tabeli rezultaty baseskazug, iz spagrod siedmiu
narzdzi mazliwych do pomiaru kompetencji zawodowych, nggisze za-
stosowanie majtesty kompetencyjne (100 proc.) oraz testy wiextayodo-
wej (90 proc.), dotycee analizy zachowaw sytuacjach symulowanych. Te
pierwsze nargzia dominowaty zwiaszcza we francuskich (37 pracgz
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amerykaskich przedsibiorstwach (32 proc.), natomiast drugie przes¥a
nad pozostatymi w firmach japekich (43 proc.). Rozbimosci mogy wyni-
kac z polityki i kultury danej jednostki organizacyjri®dz specyfiki dziatal-
nosci siedziby, zlokalizowanej poza granicami Polski.

Kolejno, w mniejszym stopniu przedsiorstwa korzystaj z testow
zadaniowych (87 proc.), ktére w amerykkich firmach maj zastosowanie
w 32 proc. Najmniej praktykowaneg svywiady ustrukturyzowane (19 proc.)
oraz testy psychometryczne (25 proc.). Maléutaj rownie zauwayc¢, iz
w firmach francuskich nie stosujecsnwentarzy biograficznych. Kierownic-
two badanych podmiotow gospodarczych smaadomaé, jak wana jest
wnikliwa diagnoza kompetencji zawodowych. Niemrjeginak @ 60 proc.
respondentow uwa, iz mechanizm pomiaru i oceny kompetencji pracowni-
czych nie ma optymalnego zastosowania w praktytayeet jest stosunkowo
rzadko stosowany lub zupetnie pomijany w zdeaniu zasobami ludzkimi.

Przeprowadzone badania dowgdz przedsibiorstwa niechtnie po-
dejmup si¢ dziataa, mapcych mierz¢ kompetencje zawodowe. Powodem
rezygnacji z tych czynrioi s3 zazwyczaj wysokie koszty diagnostyczne,
brak zaangswania potencjalnych osob, ktére bylyby odpowielidaza
pomiar kompetencji pracownikow, konieczhowygospodarowania dej
ilosci czasu, a tate wymierne efekty pomiarow dokonywanych w przeszto-
sci. Jednak mag na uwadze perspektywy rozwojowe danego podmiotu
gospodarczego warto jest rozwé potrzele pomiaru i oceny kompetencji
zawodowych, poniewato wianie wykwalifikowana kadra dulzie decydo-
wata o0 sukcesach przysgéowych przedsibiorstwa.

Zakonczenie

Kompetencje & elementem, od ktérego w zkj mierze zaley dziata-
nia zawodowe podejmowane przezzdego pracownika, w tym zwilaszcza
menedera. Wobec tego wae jest ich dokladne mierzenie, a gpsie wni-
kliwa ocena. Ten obopdlny mechanizm przybiera bowige tylko znamiona
motywacyjne, ale tate decyduje o indywidualnégiezce kariery, awansach,
informuje o potrzebach permanentnego doksztatcaheejednokrotnie
J. Moczydtowska podké&a w swoich publikacjachze to wig&nie m.in. od
otrzymanych ocen zatg wysoka&¢ wynagrodzenia, kierunki perspektywicz-
nego rozwoju zawodowego, wzrostechdo zmian w dotychczasowym za-
chowaniu. Wedtug autorki, stanawone fundament budowania samooceny
z perspektywy ogolnej - jako cziowieka i zawodowejako pracownika.
Umozliwiaj g rowniez subiektywne oszacowanie witasnej osoby, co do warto
$ci wnoszonej na rzecz firmy (Moczydtowska 2008: 15&yniki pomiaru
i oceny kompetencji mama przetay¢ bezpdrednio na praktyczne dziatania
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rozwojowe. Pomiar i rzetelna ocena kompetencji tliwajg bowiem dobor
wiasciwe] metody dalszego doskonalenia zawodowego.

W publikacji ukierunkowano potencjalnego odbiprma zrozumienie
istoty pomiaru i oceny kompetencji zawodowych. Bewito widgnie one
zapewniaj efektywne wykonywanie obowzkow zawodowych. Zwrécono
takze uwag na kryteria i skale pomiarowe. 3d kryteriow wyr@niono
kwalifikacyjne, behawioralne, efektywfmowe, osobowsciowe. Natomiast
jako skale wymieniono m.in.: skapunktows, behawioralg, wazong, model
360° oraz testogvmetod oceny.

W niniejszym artykule zaprezentowano naftzej wykorzystywane natz
dzia oraz metody shgce do diagnozy i oceny kompetencji zawodowych.
Zastosowano tutaj kontekst porownawczy, aspekt tgoay i negatywny,

a take prezentaej wynikdw bada i obserwacji rozpoznanych w praktyce.
Decydupc sk na zastosowanie poszczegoélnych metod zyalevzgkdnic
kilka waznych kwestii. Przede wszystkim trzeba przy doboraexdzi po-
miaru i kryteridw oceny precyzyjnie olt& jej cel, ktory dla firmy bdzie
miat charakter rozwojowy. Niemniej istotn@ $adane kompetencje oraz
przyporadkowanie do nich adekwatnych metod. Niektore metedyeko-
mendowane w przypadku diagnozy kompetencji pozngevcznp. testy
kompetencyjne), inne sprawdzagic lepiej np. w ocenie kompetencji spo-
lecznych (np. skale obserwacyjne wykorzystywanecpasl Assessment &
Development Center). Naidg takze wzig¢ pod uwag dostpne zasoby oraz
mozliwosci organizacyjne.

Analizowane metody pomiarowe niejednokrotnie ak#aryzuy Sic
czasochtonngria i wymagaj od wytkownikéw dwego déwiadczenia, za-
angaowania i umiggtnosci. Czsto te s3 kosztowne i mato dogpne. Biogc
pod uwag punkt widzenia przeddiorstwa oraz zatrudnionego w nim pra-
cownika mana przyp¢, iz warto jest badakompetencije i dawapracowni-
kom jak najczstsze informacje zwrotne. Bowiemzdy pracownik powinien
wiedzi€ nie tylko, jaki poziom kompetencji jest oczekiwang jego stano-
wisku, ale take jak przelgony ocenia jego aktualny stan poszczegolnych
kompetencji wzgldem postawionych oczekifaTaka informacja zwrotna
jest podstaw do budowania motywaciji i ¢i rozwoju kadego pracownika.
Te z kolei stanowi najlepsz inwestycg dla podmiotu gospodarczego, gdy
tylko dzieki zmotywowanym i zaangawanym w rozwd¢j pracownikom
przedsgbiorstwo ma szamsospgat konkurencyjne wyniki gwarantyge
sukces.

Reasumujc podgta problematyk, mazna sprébowa ujaé¢ ja w zasad-
niczych stwierdzeniach: kompetencje pracownikgwgromn wartcscia dla
przedsgbiorstw, dlatego dokonujmy egtych ich pomiaréw, poniewaza-
rowno teraz, jak i w przyszéoi to wianie kompetencje zapewniirmom
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stabilnag¢ finansowy, dostosowanie poziomu zasobéw ludzkich do wspétcze
snych wymaga gospodarczych oraz zadecygoj sukcesach perspektywicz-
nych. Bogate rozpoznanie zagadnienia pomiaru iyoé®mpetencji zawo-
dowych w literaturze polskiej i zagranicznej tylbotwierdza, i temat ten
jest wany i analizowany z rinych perspektyw. Zatem wymaga on nadal
wielu aktualizacji, dlatego warto podejmaivaie dalszych eksploracji na-
ukowych, ktére mog by¢ drogowskazem dla praktykéw.a8ttez warto od-
rzucik biernag¢, stereotypow€t, a przypé postaw otwart na dziatania
w obszarze pomiaru i oceny kompetencji zawodowych.
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The Methods of Measurement and the Evaluation of Fifessional
Competences in the Light of Comparative Analysis

Summary

In the modern enterprises different measuremerthods and profes-
sional competences evaluation methods are use@cAurate measurement
and the precise evaluation of the competences sed to ensure the right
human resources management and the competenceseomnp and updat-
ing. In the present publication, the particular Inoels of measurement and
the evaluation of professional competences areritbescminutely and com-
pared with each other. An empirical aspect is alstuded which enables to
choose the appropriate method adequate to the néé#us transactor.

Key words: professional competence, management, employesuneraent
tools, scales and criteria, assessment of competenc
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Czynniki wptywaj ace na cle¢ skorzystania
z dodatkowego urlopu macierzyiskiego i urlopu rodzicielskiego

Abstrakt

Rodzicom dzieci, ktére urodzity esinie wczéniej niz w 2014roku,
przystuguje urlop macieragki w nowym wymiarze. Mogoni réwniez sko-
rzysta z dodatkowego wymiaru urlopu maciefizkiego oraz urlopu rodzi-
cielskiego. Opracowanie oléta stan wiedzy kobiet w gty i mtodych matek
na temat maiwosci przedhienia urlopu macierfAskiego wraz
z identyfikacg warunkéw podejmowania decyzji. Zawiera ogesytuacii
zatrudnieniowej i demograficznej w Polsce na tlep@isoty Europejskiej
i krajow OECD. Badania przeprowadzone zostaly wapao autorski kwe-
stionariusz ankiety na populacji 194 kobiet przeageych na oddziatach
ginekologicznych wybranych szpitali wojewddztélgskiego. Wyniki poza
ustaleniem poziomu wiedzy strukturyzujéwniez okoliczngci zwigzane
z otoczeniem wpltywapym na proces podejmowania decyzji, w postaci
czynnikbw spotecznych, ekonomicznych, finansowyehtrudnieniowych
oraz rodzinnych.

Stowa kluczowe: urlop macierzyski, urlop rodzicielski, kobiety w gy,
miode matki, rynek pracy.

Wstep

Urlop macierzyski przyznawany jest kobietom, ktére w trakcie za-
trudnienia urodzity dziecko w celu urrlwienia odzyskania sit po porodzie
oraz maliwosci sprawowania opieki nad matym dzieckiem. Zgodnigol-
skim prawem urlop macieragki jest petnoptatny, a czas jego trwania uza-
lezniony od liczby urodzonych w trakcie jednego porathieci. Nie jest na-
tomiast wzadnym stopniu zwizany ze stzem pracy, rodzajem umowy
0 prag czy wymiarem czasu pracy. Przez wiele lat dédgorlopu macie-
rzynskiego w przypadku urodzenia jednego dziecka wyadzd tygodni,
w przypadku urodzenia w jednym porodzie dwojga clziglop ten byt wy-
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diuzany do 31 tygodni, natomiast w przypadku urodzenjadnym porodzie
wiecej niz dwojga dzieci urlop macieragki wynosit od 33 do 37 tygodni
(Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks PracypaA/Nrnowelizagj Ko-
deksu Pracy dotygzg urlopow z tytutu urodzenia dziecka, dokoaam dniu
17 czerwca 2013r., kobiecie, ktora urodzita dziegko31 grudnia 2013r.,
przystuguje urlop macieragki w wymiarze 20 tygodni, dodatkowy urlop
macierzyski, ktéry zostat wydhzony do 6 tygodni (8 tygodni, w przypadku
co najmniej dwdjki dzieci urodzonych przy jednymredezie) oraz urlop ro-
dzicielski w wymiarze 26 tygodni niezal@e od liczby dzieci urodzonych
w jednym porodzie (Muszalski 2013: 557-562).

Urlop macierzyiski przeznaczony jest w gtownej mierze dla kobiety,
z czego 14 tygodni jest do wglznej dyspozycji matki. Natomiast dodatko-
wy urlop macierzyski oraz urlop rodzicielski przystuguje rodzicom ndav-
nych prawach (Baran 2013:793-821). Waziiu z tym dodatkowy urlop
macierzyiski mazna wykorzystéd maksymalnie w dwdéch egciach, nato-
miast urlop rodzicielski maksymalnie w trzechegach. Naley przy tym
podkreli¢, ze wprowadzony nowymi przepisami urlop rodzicielskaz zasi-
lek macierzyiski za jego okres przystuguje bezpnio po wykorzystaniu
dodatkowego urlopu macienzgkiego w petnym wymiarze. Diugbd tego
urlopu wynosi 26 tygodnie niezal@ie od liczby urodzonych dzieci. Me
by¢ on wykorzystany jednocgeie przez oboje rodzicow. W takiej sytuacji
dla kadego z nich wymiar tego urlopu wynosi 13 tygodnawlizacja Ko-
deksu Pracy daje rowrienazliwosé tgczenia urlopu rodzicielskiego z psac
w niepetnym wymiarze czasu na takich samych zasagdkcma to miejsce
w przypadku dodatkowego urlopu maciergkiego (Kuniak 2014:640-695).
Istotrg kwesth jest rownie wysokaé zasitku macierzyskiego. W przypad-
ku urlopu macierzfskiego oraz dodatkowego urlopu maciéiskiego zasi-
lek ten wyptacany jest w wysoka 100 proc. podstawy wymiaru, natomiast
za okres urlopu rodzicielskiego zasitek wyptacaest w wysokeéci 60 proc.
podstawy wymiaru. Nalg jednak podkrdi¢, ze jeli pracownica w cigu 14
dni od porodu wyapi o0 udzielenie bezgoednio po urlopie macieragkim
dodatkowego urlopu macienzskiego w petnym wymiarze czasu,
a bezpérednio po nim urlopu rodzicielskiego rownigv peinym wymiarze
to wysoka¢ zasitku macierziyskiego dla wszystkich tych urlopdw wynosi
80 proc. podstawy wymiaru (Iwulski, Sanetera 2023:815).

1. Praca zawodowa kobiet posiadarych dzieci na tle demograficznym
Zgodnie z danymi OECD (2013) Polska ma gdmajnizszych stép
zatrudnienia kobiet posiadaych dzieci w wieku przedszkolnym (63 proc.).
Jeszcze nbza jest stopa zatrudnienia kobiet, ktoregnuigieci poniej trze-
ciego rokuzycia (49,3 proc.). Analizgg te dane w odniesieniu do liczby
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dzieci wychowywanych przez jeglkobiet zauwaa sk, ze w Polsce prac
posiada okoto 63 proc. kobiet z jednym dzieckief,pgoc. matek dwojki
dzieci i jedynie okoto 50 proc. kobiet posiagajch co najmniej troje dzieci.
Wspotczynnik aktywnéci zawodowej Polek porailzy 35 a 49 rokienycia
wynosi okoto 82 proc., co sprawize Polska w tym aspekcie znajduje sa
trzynastym miejscu wod wszystkich krajow cztonkowskich Unii Europej-
skiej. Natomiast w przypadku Polek paizy 25 a 29 rokieniycia wspot-
czynnik aktywndci zawodowej wynosi 74,9 proc. Oznacza e, problem
niskiej aktywndci zawodowej dotyczy w gtdwnej mierze mtodych kdbie
w tym miodych matek (Pronzato 2009:120-132).

Niski poziom zatrudnienia tej grupy spotecznej wisee dotyczy
przede wszystkim kobiet z podstawowym i zasadniczawodowym oraz
srednim poziomem wyksztatcenia. Zgodnie z danymi OBE Polsce po-
ziom zatrudnienia dla tej populacji kobiet wyno&i4proc. dla kobiet z wy-
ksztatceniem podstawowym oraz zasadniczym zawodownsan 57,4 proc.
dla kobiet z wyksztalceniendrednim. Rownoczaie srednia dla krajow
OECD stanowi odpowiednio 47,8 proc. oraz 67,1 g@ECD 2013).

Nie bez znaczenia w kontale niskiego poziomu zatrudnienia kobiet
w Polsce jest sposob postrzegania prgggh rodzicow przez ogot wspolno-
ty. W przypadku rezczyzn posiadanie dzieci nie wptywa negatywnie na
oczekiwania spoteczne dotyce ich pracy. Zupetnie inaczej jest natomiast
w przypadku kobiet. W opinii spotecznej wzipanuje przéviadczenieze
kobieta posiadafa dzieci powinna zrezygnowa kariery zawodowej lub
zmniejszy swop aktywna¢ zawodowg na rzecz ich wychowania (Czapi
ski, Panek 2009). Rownoczee w debatach publicznych corazgzej po-
jawia sk dyskusja na temat potrzeby wsparcia akty$gnmawodowej kobiet
w celu zwekszania dzietn&ei, co z kolei powinno przeky¢ sigc na popraw
sytuacji demograficznej. Jest to prawdopodobny a&tesz, gdy doswiad-
czenia niektérych krajéow wysokorozwgtych dowodz, ze maliwy jest
wysoki poziom dzietnii przy rownoczesnym wysokim poziomie zatrudnie-
nia kobiet (Engelhardt, Kogel, Prskawetz 2001).

W Polsce jednym z rozezan, ktére miato utatwd podgcie decyzji
o rodzicielstwie i tym samym wptyd na sytuagj demograficzg kraju stato
sie wydtuzenie urlopu macieragkiego poprzez dodatkowy urlop maciarzy
ski oraz urlop rodzicielski. Jak podklagja twodrcy tego rozwjzania
w okresie pierwszego rokiycia dziecka najlepgzforma opieki jest opieka
sprawowana osofgie przez rodzicow. Natomiast instytucjonalne forstg-
nowig bardzo dobre rozwzanie dla dzieci starszychzriwu, trzyletnich.

Réwnoczénie optymalna diug@ osobistej opieki sprawowanej nad
dzieckiem przez matkpowinna by rozwazana take w kontekcie wptywu
przerwy w zatrudnieniu na jej pozyapa rynku pracy, a tak poziom obec-
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nych i przysztych dochoddéw. Diugb urlopu macierziyskiego przy niskich
jego wartdciach ma bowiem pozytywny wpltyw na zatrudnianie ikgb
a jego wydtdanie wplywa negatywnie na prawdopoddisisvo powrotu
kobiety na rynek pracy (Del Boca, Pasqua, Pron2@@9:47-171). Z punktu
widzenia poday pracy eksperci OECD sktandagic za optymalny uzra
urlop 20 tygodniowy (Jaumotte 2003). Tymczasem purlmacierzyiski
w Polsce wynosi maksymalnie 52 tygodnie i jest yednz najdhiszych
urlopow w krajach OECD. Tak zaprojektowany wymi&resu urlopowego
moze W SposOb negatywny wphyé na pozyaj kobiet na rynku pracy, po-
niewa w czasie jego trwania zerwany zostaje kontakt zadyicznie zmie-
niajgcym sk srodowiskiem pracy, a wiedza i umgajosci pracownicze ule-
gaja dewaluacji.

Najnowsze wyniki ogélnopolskich batlavskazuj, ze mimo ¥ wiek-
sza¢ kobiet pozytywnie ocenia wprowadzpamiare (Badania Streetcom
Polska 2013) to jednak tylko okoto 30 proc. mtodychtek planuje skorzy-
sta z dtuzszego urlopu macieragkiego. Ponad potowa ankietowanych (52
proc.)$wiadomie rezygnuje z tej mtiwosci, a pozostate (18 proc.) nie pod-
jety jeszcze ostatecznej decyzji. Kobiety podlag réwniez, ze tak diugi
urlop macierzyski wigze st z trudngciami w uzyskaniu umowy o0 prac
oraz powrotem na rynek pracy (Badanie ,Mama wracardcy” 2013).

2. Wyniki

Badania majce na celu oki&enie wiedzy na temat zmian w kodeksie
pracy dotyczcych urlopu macierzskiego oraz cfti korzystania z wydiu-
zonego urlopu z tytutu urodzenia dziecka przeprowadzzostaty w oparciu
o anonimowy, dobrowolny kwestionariusz ankiety. y@alty populacii
194 kobiet przebywagych na oddziatach ginekologicznych wybranych szpi-
tali wojewodztwaslaskiego. Otrzymanyrodiowy materiat statystyczny zo-
stat zakodowany numerycznie, a rasie poddany analizie w programie
Statistica. W analizach statystycznych wykorzysttess chi Pearsona oraz
test chf najwickszej wiarygodnéci (NW) okrelajace istnienie zaleosci
pomicdzy badanymi zmiennymi. Uzyskanie wyniku p<0,05 walato na
odrzucenie hipotezy zerowej mé&wej o braku zalmosci pomiedzy bada-
nymi zmiennymi. Natomiast silwystepujagcych zalenosci badano przy y-
ciu testu V Cramera. Wyniki tego testu mqzyjmowa wartasci [0,1] przy
czym wartdci bliskie 0 mowiy o bardzo stabej sile zwiku pomedzy
zmiennymi, natomiast wardoi bliskie 1 mowg o bardzo dizej sile zwizku
pomicdzy badanymi zmiennymi.

Niemal potowe populacji (43,81 proc.) stanowity kobiety paiaizy
26 a 30 rokienzycia. Drug co do wielkdci grupe stanowity kobiety pongt+
dzy 20 a 25 rokientycia (26,8 proc.), a kolegnkobiety pom¢dzy 31 a 35
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rokiem zycia (14,95 proc.). Pozostgatzes¢ badanej populaciji stanowity ko-
biety przed 20 rokienzycia (5,65 proc.), kobiety powgj 40 rokuzycia
(5,15 proc.) oraz kobiety poruzy 36 a 40 rokientycia (3,61 proc.). Naj-
wickszg cze$¢ badanej populacji stanowity respondentki zzsaym wy-
ksztatlceniem (52,58 proc.), a najmnigjsespondentki z wyksztaticeniem
zasadniczym zawodowym (3,61proc.). Kobiety z wydsniem podstawo-
wym i érednim stanowity odpowiednio 11,34 proc. i 32,40@r Umow

0 prag na czas nieokstony legitymuje st jedynie 21,65 proc. badanych
0sOb i g to osoby z wyszym (14,95 proc.)drednim (6,7 proc.) wyksztatce-
niem. Niemal identyczny jest odsetek responderkeke pracuyj w ramach
umowy o pra¢ na czas ok&ony (21,13 proc.). W przypadku tej grupy row-
niez w wigkszaci 53 to kobiety z wyszym (12,89 proc.)drednim (6,19
proc.) wyksztatceniem. Kolejne 13,92 proc. stamokabiety, ktore deklaryj
prowadzenie wiasnej dziatalém gospodarczej. W tej grupie zdecydowan
wigkszag¢ rowniez stanowy kobiety z wyszym wyksztalceniem (13,4
proc.).

Analizy statystyczne pozwolity na stwierdzenie,istnieje istotna sta-
tystycznie zalenos¢ pomidzy wyksztaticeniem respondentek a fermsh
zatrudnienia. Wartg prawdopodobigstwa testowego chip<0,05) pozwo-
lita na odrzucenie hipotezy zerowej o braku istrdepalenosci pomidzy
analizowanymi zmiennymi. W celu okitenia sity zwazku wykorzystano
wspotczynnik V Cramera, ktory wskazywat na umiarkogy site zwigzku
pomiedzy zmiennymi (V=0,4107). Szczegoty prezentuje kale 1 i 2 oraz
rysunek 1.
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Tabela 1
Struktura badanej populacji uwzgledniajaca wyksztalcenie i forng
zatrudnienia respondentek (w %.)

Umowa | Umo- | Umo | Umowa | Whasna | Uczen- | Bezro- | Bezro-
oprag |waha |wa 0 dzieto | dziatal- | nica/ botna z | botna
na czas | czas Zle- nosé stu- pra- bez
nieokre- | okre- | cenie gospo- | dentka | wem prawa
slony slony darcza do do
zasitku | zasitku

)

a9 14,95 12,89 | 2,06 1,03 13,40 7,73 0,52 0,00

g e

-8@ 6,70 6,19 8,25 | 0,52 0,52 3,09 4,64 2,58

3w

5 S

¢ o

Qe = 0,00

£3 1,03 1,03 | 0,00 0,00 0,00 1,55 0,00

8 O

@ =

C ©

N N &

()

S

% 0,00 1,03 2,58 | 0,00 0,00 1,03 4,64 2,06

7N

A

£ <

§§ 21,65 21,13 | 13,92 1,55 13,92 11,86 11,34 4,64

N

gz

Zrodto: Badania wtasne
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Rysunek 1
Struktura badanej populacji pod wzgledem poziomu wyksztatcenia
respondentek i formy ich zatrudnienia (w %)

16,00%

14,00%

12,00%

10,00%

8,00%

6,00%

4,00%

2,00%

0,00%
Umowa o Umowa na Umowa Umowa o Wrtasna Uczennica/ Bezrobotna z Bezrobotna
prace na czas czas zlecenie dzieto dziatalnos¢  studentka prawem do bez prawa do
nieokreslony  okreslony gospodarcza zasitku zasitku

W Wyizisze (n=138) W Srednie (n=63) Zawodowe (n=7) M Podstawowe (n=22)

Zrodto: badania wtasne

Tabela 2
Statystyki dotyczace wyksztatcenia oraz formy zatrudnienia responderk
Wyszczegolnienie Chi-kwadr. df p
Chi"2 Pearsona 98,15770 df=21 P=,00000
Chir2 NW 111,7271 df=21 P=,00000
V Cramera 4106773

Zrodto: Badania wtasne

Wiedz kobiety w cyzy i mtodych matek na temat mavosci prze-
diuzenia urlopu macierfiskiego uzné& nalezy za wystarczagra (96,39
proc.). Nieco niszy jest natomiast odsetek respondentek, ktére wiadz
na temat wymiarow poszczegoélnych komponentéw usoptzystugujcych
z tytutu urodzenia dziecka (84,54 proc.) oraz tgpmrod ankietowanych,
ktore posiadaj wiedz na temat wysok@i zasitku macierzskiego
w przypadku korzystania przez kokiet dodatkowego urlopu macierry
skiego oraz urlopu rodzicielskiego (48,45 proc.).

Dokonane analizy statystyczne wykazaly,istnieje zalenos¢ istotna
statystycznie (tabela nr 3 oraz tabela nr 4) wylkaza istnieje istotna staty-
stycznie zalenos¢ pomidzy poziomem wyksztatcenia respondentek a ich
wiedz na temat wymiaru dodatkowego urlopu maciéaskyego oraz urlopu
rodzicielskiego (p<0,05). Waré wspotczynnika V Cramera wskazujee
zaleenos¢ ta ma umiarkowan site (V=0,3819). Wykazano réwnieistotry
statystycznie zafmos¢ pomkdzy poziomem wyksztatcenia respondentek
aich wieda na temat wysokai zasitku macierzyskiego w przypadku do-
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datkowego urlopu macieragkiego oraz urlopu rodzicielskiego (p<0,05),
chocia sita zalenosci pomidzy omawianymi zmiennymi jest staba
(V=0,2212).
Tabela 3
Statystyki dotyczace zal@nosci pomiedzy poziomem wyksztatcenia
respondentek a wiedg na temat wymiaru dodatkowego urlopu
macierzynskiego oraz urlopu rodzicielskiego

Wyszczegolnienie Chi-kwadr. df P
Chi*2 Pearsona 28,29095 df=3 p=,00000
Chi"2 NW 21,98207 df=3 p=,00007
V Cramera , 3818765

Zrodto: Badania wiasne
Tabela 4
Statystyki dotyczace zal@nosci pomiedzy poziomem wyksztatcenia
respondentek a wiedza na temat wysokoi zasitku w przypadku
dodatkowego urlopu macierzyaiskiego oraz urlopu rodzicielskiego

Wyszczegolnienie Chi-kwadr. df P
Chi*2 Pearsona 9,495020 df=3 p=,02338
Chi"2 NW 10,05135 df=3 p=,01813
V Cramera ,2212316

Zrodto: Badania wtasne

Chat niemal wszystkie respondentki wieda mazliwosci wydtuze-
nia urlopu macierzayskiego, ck¢ skorzystania z tego przywileju zadeklaro-
wato jedynie 50,52 proc. kobiet bigmych udziat w badanu. Najeiej che¢
ta deklarowaty respondentki pragag w oparciu o umogvna czas nieokre-
slony (21,65 proc. badanej populacji), znacznie zegdkobiety prowadzce
wlasrg dziataln@g¢ gospodarcz (8,76 proc.). Dig che¢ do skorzystania
z dodatkowego urlopu macierzmskiego wykazywaty kobiety bezrobotne tak
z prawem do zasitku (11,34 proc.) jak réwnleez tego prawa (4,64 proc.).
W ich przypadku nie zawsze jest to jednakzhinee. Kobiety, ktére nie wy-
razity checi skorzystania z dodatkowego urlopu maciéskyego decyzje
swojg motywowaty najczsciej obawg o utrat pracy (56,25 proc.), ehig
szybkiego powrotu do pracy (15,63 proc.) lulzath dalszego rozwoju za-
wodowego (12,5 proc.). Dokonane analizy statystggaozwolity na stwier-
dzenie istnienia istotnej statystycznie zal&ci pomidzy formg zatrudnie-
nia respondentek a @tig skorzystania przez nie z dodatkowego urlopu ma-
cierzyaskiego (p<0,05). Wynik testu V Cramera pozwolit réez na stwier-
dzenie istnienia silnej zaleosci pomkdzy badanymi  zmiennym
(V=0,87326). Szczegoty prezentuje tabela nr 5 tabela nr 6.
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Tabela 5

Chec¢ skorzystania z dodatkowego urlopu macierziyskiego ( w %)

Chec¢ skorzystania z Brak checi skorzy-
Forma zatrudnienia | dodatkowego urlopu stania z dodatkowego
macierzynskiego urlopu macierzynskie-
(n=98) go (n=96)
Umowa o prag na 21,65 0,00
czas nieokrdony
Umowa o pra¢ na 0.00 2113
czas okréony
Umowa zlecenie 0,00 13,92
Umowa o dzieto 0,00 1,55
Wiasna dziatalng 8.76 515
gospodarcza
Uczennica/ studentka 4,12 7,73
Bezropotna Z prawem 11.34 0.00
do zasitku
Bezrob_otna bez prawa 4.64 0,00
do zasitku
Razem 50,52 49,48
Tabela 6

Statystyki dotyczace zal@nosci pomiedzy forma zatrudnienia
respondentek a clgcia skorzystania przez nie z dodatkowego urlopu
macierzynskiego

Wyszczegoblnienie | Chi-kwadr. df P

Chi"2 Pearsona 147,9404 df=7 p=0,0000
Chi"2 NW 203,6061 df=7 p=0,0000
V Cramera ,8732578

Zrodto: Badania wtasne

Analogiczne wyniki otrzymano w przypadku pytaniatydaacego
checi skorzystania z urlopu rodzicielskiego. W tymypadku gotowéc poj-
cia na tego typu urlop zadeklarowaty kobiety zatiode na umowo prag¢
na czas nieoké&ony (100 proc. badanych), respondentki provdadzavtasi
dziatalng¢ gospodarcz (62,96 badanycbraz bezrobotne zaréwno posiada-
jace prawo do zasitku (100 proc. badanych) jak rowbez tego prawa (100
proc.). Analizy statystyczne, ktérych wyniki przésisiono w tabeli nr 7 po-
zwolity na stwierdzenie istnienia istotnej statysiyie zalenosci pomidzy
forma zatrudnienia respondentek agcla skorzystania przez nie z urlopu
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rodzicielskiego (p<0,05). Wyniki testu V Crameraaalily, ze zalenos¢ ta
ma dug site (V=0,87326). Szczegodty przestawiono w tabelach araz nr 8.

Tabela 7
Che¢ skorzystania z urlopu rodzicielskiego (w %)
Che¢ skorzystania z Brak checi skorzysta-
Forma zatrudnienia urlopu rodzicielskiego | nia z urlopu rodzi-
(n=98) cielskiego (n=96)

U_mowa} 0 pra¢ na czas 2165 0.00
nieokrelony
Umqwa O pra¢ na czas 0.00 2113
okreslony
Umowa zlecenie 0,00 13,92
Umowa o dzieto 0,00 1,55
Wiasna dziatalng go- 876 515
spodarcza
Uczennica/ studentka 4,12 7,73
Bezrobptna z prawem 11.34 0,00
do zasitku
Bezropotna bez prawa 464 0.00
do zasitku
Razem 50,52 49,48
Zrodio: badania wiasne

Tabela 8

Statystyki dotyczace zal@nosci pomiedzy forma zatrudnienia
respondentek a clgcia skorzystania przez nie z urlopu rodzicielskiego

Wyszczegolnienie | Chi-kwadr. df P

Chi"2 Pearsona 147,9404 df=7 p=0,0000
Chir2 NW 203,6061 df=7 p=0,0000
V Cramera ,8732578

Zrodto: Badania wtasne

Podsumowanie

Wyniku przeprowadzonych baglaotyczcych reakcji kobiet w aizy
na zmiany w Kodeksie Pracy odngse s¢ do wymiaru urlopu macieray
skiego oraz wysokai zasitku macierziskiego wykazatyze osoby bezpo-
srednio zainteresowane posiageyzlegh chat nie zawsze komplegrnwiedz
na temat maiwosci przedhiania urlopu macieragkiego oraz wysokai
zasitku macierzfskiego. W zasadzie tylko respondentki posigoajumov
0 prag na czas nieoké®ony oraz prowadgce wiasi dziatalng¢ gospodar-
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cza chg korzystg z mazliwosci przedhienia urlopu macierzgkiego. Ko-
biety posiadajce umowy o0 prac na czas nieokény oraz pracujce

w ramach umowy cywilno - prawnej nieghie podejmuyj tego typu decyzje.
Swoj niecke¢ do wydhuzonego urlopu macieragkiego motywuj strachem

0 utrat pracy czy chcig szybkiego powrotu na rynek pracy, a znaczniej rza-
dziej ckecig dalszego rozwoju zawodowego.
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The Factors Influencing the Need for Taking Supplerantary Maternity
Leave and Parental Leave

Summary

Parents of children who were born not earlier ta@014, are enti-
tled to a new length of maternity leave. They cko #éake advantage of the
additional maternity leave and parental leave. Artla explores the knowl-
edge of pregnant women and young mothers aboyidbsibility of extend-
ing maternity leave and identifies the conditiohsheir decisions. It includes
the assessment of the employment situation and gieploic developments
in Poland against the background of the Europeanmanity and the OECD
countries. The research was carried out basedeoauthor's questionnaire on
the population of 194 women in the gynecologicatdsaof selected hospitals
of the Silesian voivodship. The results demonstila¢elevel of their knowl-
edge and present the circumstances associatedtheitenvironment which
influences the decision-making process. In thisaathe social, economic,
financial, the employment and family factors arghighted.

Key words: maternity leave, parental leave, pregnant womeang moth-
ers, labour market.
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Monika Mularska-Kucharekkapitat spoteczny a jaki@ zycia.
Na przyktadzie zbiorowszi wielkomiejskiej,Wydawnictwo Uniwersytetu
toédzkiego, £od 2013, ss. 224

Przedstawiona do recenzji &gka Moniki Mularskiej - Kucharek pt.
Kapitat spoteczny a jaké zycia. Na przyktadzie zbiorowa wielkomiej-
skiej to rzetelnie przygotowana publikacja naukowa,térdj autorce dosko-
nale powiodta s proba padczenia teorii z empigi Ksigzka nie stanowi
przeghdu literatury, ktorej dodatkowym elementem jest moachowna pre-
zentacja wynikow wtasnych baflanie jest te raportem z pewnymi odnie-
sieniami do literatury przedmiotu. Autorce udale giecyzyjnie osadziwy-
niki przeprowadzonych badav wybranej ramie teoretycznej. Nigtpliwym
atutem recenzowanej publikacji jest podejmowana iej problematyka
I chocia dostpnych jest wiele polskich, jaki i zagranicznych agywa na
temat kapitatu spotecznego, to przyegnaednak naley, ze proba przedsta-
wienia zalenosci migdzy poziomem kapitatu spotecznego a fai® zycia
stanowi niezwykle interesaga perspektyw analizy. Jak zauwa sama au-
torka, podobne proby podejmowane byty jczeniej przez innych bada-
czy, aczkolwiek na gruncie polskim stangvewego rodzajunovum Warto
podkreli¢, iz autorka podjta udana prob polaczenia warstwy socjologicz-
nej z psychologiczn

Kolejnym atutem omawianej monografii jest jej zakrBardzo czsto
w polskich publikacjach spotkaic mazna z badaniami kapitatu spotecznego
dotyczicymi spotecznéci lokalnych - spoteczrioi wsi, matych miast itp.
Zbadanie poziomu kapitatu spotecznego zbiormvwielkomiejskiej wyma-
ga znacznych naktadéw czasowych, rzeczowych i ioarych, zatem skala
przedstawionych badastanowi dodatkow wartg¢ recenzowanej pracy.
W tym miejscu wspomnéenalery réwniez o metodologii badania, a przede
wszystkim o reprezentatywga proby, co umgliwia generalizagj wynikéw
na ca4 populacg miasta todzi. Dodatkowym atutem jestiakzastosowanie
tzw. triangulacji, dziki ktorej badane zjawiska mogty zostdogkbniej po-
znane i lepiej wyjgnione. Rezultaty otrzymane na podstawie reprezgmiat
nych bada ilosciowych uzupetniono badaniami jadaowymi, co umaliwi-
lo dokonanie pelnego opisu badanych zjawisk. W ypiagponuje rownie
zastosowanie licznych zaawansowanych analiz syasych, caswiadczye
maoze 0 wysokich kompetencjach autorki, w tym zakresie.

Jak ju zostato to wspomniane wgj, zarowno tematyka zedana
z kapitatem spotecznym, jak i jad@g zycia nie naleg do problemow, ktére
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pojawity sk w refleksji naukowej niedawno. W literaturze zageanej, jak

I polskiej znaleé¢ mazna wiele publikacji na temat jednego, jaki i drugge
zjawiska. Niemniej jednak, wytaie podkréli¢ nalezy, ze proba przedsta-
wienia wzajemnych zakmosci miedzy kapitalem spotecznym a jaamg zy-
cia, zwlaszcza na gruncie polskim, stanowi nowyaakiv rozwoj namystu
naukowego.

Istotna rola recenzowanej kski wigze st szczegolnie z kondygj
wspotczesnego spoteamdwa polskiego, ktére po transformacji polityczno-
gospodarczej zmiergysic musiato z now rzeczywistdciag. W nowych, de-
mokratycznych i kapitalistycznych warunkachawvarole dla grup, jak i jed-
nostek, odgrywa wkmie kapitat spoteczny ze swoimi trzema podstawowymi
skladowymi tj. zaufaniem, sieciami kontaktéw oraarmami. Wysoki po-
ziom zaufania spotecznego mowptywa& na obnienie tzw. kosztow trans-
akcyjnych, z kolei rozbudowana &i&ontaktow pozytywnie wptywamaoze
na znalezienie pracy oraz rozwo0j zawodowy, natohmigpolne normy przy-
czynid sie mog chociagby do utrwalania pogdku demokratycznego.
W przypadku jakéci zycia warto odnotow@ ze ma ona rowniecoraz wek-
sze znaczenie dla przedstawicieli polskiego spefestwa, ktorzy coraz
wiekszg uwag przywiazujg do swoich warunkowycia, dobrostanu itp. Nie
bez znaczenie jest rowaievybor do badania konkretnej zbiorofeq gdyz
L6dz to jedno z wgkszych miast polskich, a jednoémée przykiad nieco
peryferupcego s¢ miasta postprzemystowego, dla ktérego wysoki pozio
kapitatu spotecznego me stanowi wazny czynnik rozwojowy. W tym kon-
tekscie istotne wydaje sirOwniez poznanie jakeci zycia mieszkacéw to-
dzi, ktérych szanse na ggni¢cie podobnego poziomu warunkéwyciowych
do mieszkacow innych daych miast polskich, magby¢ nieco nisze, wia-
$nie ze wzgddu specyfik Lodzi.

Jak stusznie zauwa sama autorka, monografia ma zaréwno charak-
ter czysto opisowy, unitiwiajacy blizsze poznanie badanych zjawisk, jak
i aplikacyjny, pozwalajcy na podicie stosownych krokdéw m.in. przez miej-
skich decydentéw, w celu zgkiszenia poziomu kapitatu spotecznego, jak
I podniesienia dobrostanu i poziomycia mieszkacow todzi. Aplikacyj-
nos¢ wynikéw przedstawionych w kgice to bez wtpienia jej kolejny istot-
ny atut. Ze wzgldu na zakres analizowanych zjawisk uzyskane wynikip
okaza si¢ inspirugce zaréwno dla kreatoréwycia spotecznego, a tai dla
tych, ktérzy praga oshgat wiecej w kwestiach materialnych i niematerial-
nych. Bez wtpienia, publikacja zainteresowanaze nie tylko badaczy zaj-
mujacych s¢ omawian tematyk, ale rownie tych, ktorzy podejmujinicja-
tywy na rzecz budowania kapitatu spotecznego i gopgrjakdaci zycia.
Przedstawiciele odpowiednich instytucji zyskaptem istotna wiedz ktéra
wiasciwie spaytkowana przyczyri sic maze znalezienia skutecznych roz-
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wigzan problemowych dotycgeych wielu sferzycia spotecznego. Z ustale
autorki wynika jednak,zi w celu zwegkszenia skuteczioi podejmowanych
dziatax nalezy uwzgkdnic¢ fakt, iz poziom jakdci zycia we wszystkich trzech
wymiarach, tj. subiektywnym, obiektywnym i ogélnynest najwyszy
wowczas, gdy masido czynienia z kapitalem spdjnym, a nie rozprogaon

Podsumowujc, recenzowana przeze mnie monografia powinng zaj
wazne miejsce w polskiej literaturze z zakresu kapitgdotecznego i jakai
zycia, gdy proponuj nowe podggie do badanych zjawisk, polegeg¢ na
probie ukazania wzajemnych zabesci obu elementoéw (kapitatu spoteczne-
go i jakaci zycia) poprzez wykorzystanie zarbwno metoddlowych, jak
i jakosciowych.

W odniesieniu do struktury kgiki trudno sformutowaé jakiekolwiek
zastrzeenia, gdy analizowan monograf¢ potraktow& mazna jako wzoér
publikacji naukowej. Ksizka sktada si z dwoch cesci: teoretycznej i empi-
rycznej. Czs¢ teoretyczna skltadaesz dwoch rozdziatbw. W pierwszym
przedstawiono przegd koncepcji kapitatu spotecznego, zaréwno tych tra-
dycyjnych i najbardziej rozpowszechnionych, jak/cht bardziej wspotcze-
snych. W rozdziale tym znajdujegdpis poszczegdlnych komponentéw ka-
pitatu spotecznego, omowienie problemow gminych z pomiarem badane-
go zjawiska, a tate jego korzyciami. Rozdziat drugi dotyczy jakoi zycia,
gtéwnie teoretycznych koncepcji omawianegoepi@ oraz wybranych dyle-
matow badawczych. Obydwa rozdzidglyiadcz o eksperckiej wiedzy au-
torki oraz przeprowadzonym rzetelnym przgggie literatury przedmiotu,
0 czego potwierdzeniem jest imposg bibliografia. Z kolei ag¢ empi-
ryczna sktada giz piciu rozdziatéw, w ktérych najpierw w precyzyjny spo
s6b przedstawiono metodolegbadania: jego przedmiot i problemagyk
sposob doboru préby, zastosowane techniki badaarezehipotezy (rozdziat
3). W dalszych rozdziatach przedstawiono wyniki dadotyczce kapitatu
spotecznego (rozdziat 4) oraz jgkozycia (rozdziat 5). W przypadku kapita-
lu spotecznego analizie poddano zaréwno poziom,i jakuktug kapitatu
spotecznego oraz wybrane uwarunkowania.

W odniesieniu do jakai zyciu zastosowano analogiczne pddag.
W celu uzyskania rzetelnych informacji na tematavestjo zjawiska analizie
poddano subiektywny i obiektywny wymiar jako zycia. Warto odnotowg
iz oprécz prezentacji wkasnych wynikow, autorka odwetse do innych
bada, poréwnujc je i interpretujc z wkasnymi rezultatami. Dwa pozostate
rozdziaty pédwiecone zostaty egzemplifikacji zazkOw pomedzy kapitatem
spotecznym a jakieia zycia (rozdziat 6 i 7). Wanym elementem tych roz-
dziatow jest prezentacja wynikow badiéosciowych, a take analiza wywia-
dow pogtbionych. Relacje poradzy kapitatem spotecznym a jalag zycia
omawiane g zarOwno z punktu widzenia poziomu, jak i strukttego kapi-
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talu. Na szczegOihuwag zastuguje rozdziat siodmy, w ktorym autorka
udowodnita,ze wptyw na jaké¢ zycia ma nie tylko sam kapitat spoteczny,
co jego konkretny typ - im biszy typowi idealnemu, tym wksze szanse na
wyzszy poziom jakéci zycia. Warto podkrdi¢, ze uzyskane, na podstawie
analizy danych iléciowych, wnioski potwierdzone zostaty dodatkowo da-
nym jakaciowymi, z przeprowadzonych wywiadow peigionych. Catéc
monografii zamyka syntetyczne zakaenie, w ktérym autorka przypomina
cele pracy oraz wyniki weryfikacji hipotez badawchkysformutowanych
w rozdziale metodologicznym.

W moim przekonaniu publikacja Moniki Mularskiej- Klarek sta-
nowi wazng pozycg na socjologicznym rynku wydawniczygdizie rownie
bardzo pomocna dla badaczy kapitatu spotecznegosgezycia, socjologéw
miasta, psychologéw spotecznych, geografow humazeych, a take me-
todologow. Ponadto, nie ona sté si¢ inspiracy do dalszych bada w po-
dobnych do t6dzkiej zbioroweiach, ldz nawet do przeprowadzenia bada
w skali ogélnopolskiej. Podkék¢ nalezy réwniez, ze rzetelne opracowanie
rozdziatéw teoretycznych sprawia,ksigzka maze peint role swego rodzaju
przewodnika po zagadnieniach zamanych z kapitatem spotecznym i jako-
$cig zycia. Z kolei rozdziaty empiryczneztly mogty stanowé wzoér idealnie
przeprowadzonego badania socjologicznego.

Kamil Brzeziiski
Uniwersytet £6dzki
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Stosunki przemystowe

Ainsworth S., Cutcher L., Thomas R.: Ideas thatkmorobilizing Aus-
tralian workers using a discourse of rightternational Journal of Human Re-
source Managemer2014, nr 17, s. 2510-2528.

Idee, ktore dziataja: mobilizacja australijskich pracownikow dzigki
wykorzystaniu dyskusji o prawach

Autorzy skoncentrowali sina zbadaniu potencjalnego mechanizmu odno-
wienia wanej roli zwigzkdw zawodowych, jako aktora szerszej sceny poli-
tycznej, za pomag wiaczenia s do tradycyjnego dyskursu dotyczego
praw pracowniczych, w ramach najnowszej kamparlitymznej prowadzo-
nej w Australii. Dzg¢ki przeprowadzeniu analizy &@ kampanii, pokazyj
oni, w jaki sposob Australijska Rada Azkéw Zawodowych, dokonuje
promocji argumentéw przeciwnika, czym otwiera raogjowej akcji zbio-
rowej magcej na celu mobilizowanie do alternatywnegostagia, tazsamo-

sci i mozliwosci aktywndaci wiasnej, majc zapobiec przygciu radykalnego
ustawodawstwa, dotygezego zbiorowych stosunkow pracy w Australii. Au-
torzy demonstryj role i potencjat dyskursu w procesie odnowy strategi d
stepnych dla ruchu zwizkowego. W konkluzji artykutu, dowodziz zdol-
nos¢ zwigzkow zawodowych do stawania wobec wyawdyskusji politycz-
nych i ich ksztattowania, wptywa korzystnie na gife w zakresie ksztatto-
wania regulacji dotyccych rynku pracy i zbiorowych stosunkow pracy.

Bruun N., Johansson C.: Sanctions for unlawfulemil’e action in
the Nordic Countries and Germadpurnal of Comparative Labour Law and
Industrial Relations2014, nr 3, s. 253-271.

Sankcje za niezgodne z prawem podejmowanie dziaabiorowych
w krajach nordyckich oraz w Niemczech

Rozwaania prowadzone w artykule koncenirgje wokét proby poréwnania
systemu zbiorowych stosunkéw pracy w krajach ndkatyc (Finlandii,
Szwecji, Danii i Norwegii) oraz w Niemczech. Szcakw zainteresowanie
budzito podejcie i sankcje stosowane w tych krajach wobec podejamych
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niezgodnych z prawem dziatabiorowych. Jednoczeie starano sgiustalt,
czy stosowane na szczeblu krajowym rogania dotycgzce podejmowania
niezgodnych z prawem dzialamap zastosowanie wobec sytuacji podlega-
jacych pod regulacje prawne UE. Kluczowe znaczenry probie tego ro-
dzaju poréwnania, ma na celu nie tylko skoncentrogvat na krajowych
srodkach prawnych, ale réwrieuwzgkdnienie kontekstu zbiorowych sto-
sunkow pracy, w ktorych te@odki zaradcze funkcjongy Omawiane studium
poréwnawcze dotyczysrodkow zaradczych i sankcji podejmowanych
w przypadku istnienia niezgodnych z prawem daiahiorowych w krajach
nordyckich i Niemczech. Ukazalo ono obraz bardamaiego systemu re-
gutl, ktore uksztattowaty siw praktykach prawnych tych krajow na prze-
strzeni wielu lat, obejmua¢ szereg zagadmewigzanych z regutami zgodnej
z prawem kolektywnej akcji pracowniczej czy mediabjalezy podkrélic,

ze w omawianych pestwach, to legislatorzy iggly stworzyli podwaliny pod
systemy krajowe, ktore opieratyesna akceptacji dziatakolektywnych, po-
strzeganych jako posiadag legitymacgj narzdzie wykorzystywane przez
Zwigzki zawodowe, stpce do rozwijania systemu stosunkow przemysto-
wych i tradycji kolektywnych negocjacji. Autorzy gerup, iz wprawdzie
niezgodne z prawem kolektywne dziatania powinng ppzedmiotem sankcji
ekonomicznych, ale nie powinny one zabudrzglacji pom¢dzy stronami
stosunkow przemystowych.

Doellgast V., Sarmiento-Mirwaldt K.: Marktliberaksung und der
Wandel der Beschaftigungsverhaltnisse in der daatsd@ elekommunikati-
onsbrancheWsl Mitteilungen2014, nr 8, s. 599-608.

Liberalizacja rynkowa i zmiany w stosunkach zatrudrieniowych
w niemieckiej branzy telekomunikacyjnej

Przed laty gsdzono,ze niemiecki przemyst stanowi wzorzec skoordynowane-
go reprezentowania interesow pracownikow i pracadawpoprzez obec-
nos¢ brarrowych uktadow taryfowych zaktadowego wspotdecydoaan
Obecnie instytucje koordynacji interesow pracowmik@racodawcéw znaj-
dujg sie pod presj wynikajaca z procesow liberalizacji. W wyniku presji
odnanie zwikszenia zyskéw, tracznaczenie organizacje pracodawcow,
zmniejsza s sita organizacji pracowniczych i stopiewigzania postano-
wieniami uktadow taryfowych. Autorzy analizugkutki liberalizacji w insty-
tucjach koordynacji na poziomie bramwym oraz jej oddziatywanie na
struktury negocjacji taryfowych, prawa pracownik@zy organizacje pra-
cownicze brany telekomunikacyjnej. Omowienie wspomnianej anvy-
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daje st celowe ze wzgdu na stosowane przez pracodawcow strategie, ktore
byly zblizone do stosowanych w branprzemystu motoryzacyjnego. Za-
mieszczenie wywiadow z pracownikami, kierownictwenaz zwgzkowca-

mi pozwolito na lepsze przkedzenie procesu zmian w begni poznanie
reakcji firm wobec konieczriai dostosowania sido funkcjonowania w no-
wym konkurencyjnymsrodowisku. Stwierdzonaze firmy dwa wag; przy-
wigzywaty do restrukturyzacji, jako sposobu nagkszenie konkurencyjno-
ci. Okazato sj, ze w nowych warunkach, pomimo umacniania struktur
taryfowych w firmie-matce, zwiki zawodowe i rady zakladowe w mniej-
szym stopniu mogly wptywana ksztattowanie warunkéw pracy, co byto
widoczne nawet w przypadku firmy Deutschen Telekaozkolwiek naley
podkrgli¢, ze zwizki zawodowe i rady zakladowe podejmowaty proby
przeciwstawienia gidziataniom pracodawcow.

Ebisuno S.: Labor-management relations during bggmomic
growth: Japanese-style labor-management relatiapsn Labor Review
2014, nr 3, s. 78-102.

Relacje pomedzy zarzadzajacymi a zarzzdzanymi w okresie wysokiego
wzrostu gospodarczego: japski styl zarzadzania zbiorowymi
stosunkami pracy

Autor pracy, definiujc koncepaj zbiorowych stosunkéw pracy bardzo sze-
roko, jako ,relacje pomdzy korporaci (zarzdzapcymi) a pracownikami
(klasa pracownikéw), przeprowadza angliporéwnawcz tak rozumianych
stosunkéw zawodowych w Japonii, w okresie wysokiegoostu ekono-
micznego i w obecnych czasach. Jak zawawaa wsipie, zbiorowe stosunki
pracy § ogolnie traktowane jako relacje pamuty pracodawcami a zga-
kami zawodowymi. Jego zdaniem, w dzisiejszych azaskiedy wskanik
uzwigzkowienia sity roboczej obyt si¢ w Japonii do ok. 17,7%, a zyl-
szyta s¢ roznorodnd¢ problemowswiata pracy, takie rozumienie tych relacji
wydaje s¢ zbyt waskie. Obecnie, relacje pogdizy zwigzkami zawodowymi

a przedstawicielami korporacji mggtanowt tylko wsepne ramy analizy
zjawisk charakterystycznych dla okresu wysokiegoostu gospodarczego.
Podstaw ksztattowania si zbiorowych stosunkéw pracy w tamtym okresie
stanowit dokument zatytutowany ,Trzy Podstawowe athsRuchu Produk-
tywnaosci”, opublikowany w 1955 r. Japska ekonomia odrodzita¢stdo po-
ziomu, w ktérym kraj ten ,przestat bygospodark w okresie powojennym”

i rozwijat sk dzieki modernizacji na bazie zawartego konsensusu spoge
go. Korporacje (zagglzapcy) i pracownicy, ktorzy na pogtku byli ostro
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skonfliktowani, stworzyli wspélnie mechanizm wzmasna modernizacji,
stwarzajc szanse na pagt w osgganiu zatgonych celéw obu stronom
dzigki ciagtej transformacji i dopasowywaniu poziomu produkiysci

i ochrony zatrudnienia. Mma okrgli¢ ten proces jako ,harmonijne relacje
zarzdzapcy-zaradzani”, czyli zbiorowe dzielenie owocOw wzrostu yrz
zachowaniu respektu wobec #liavosci ochrony interesoéw obu stron ukfadu.

Geppert M. [et al.]: Industrial relations in Eur@pehypermarkets: home and
host country influenceguropean Journal of Industrial Relation2014, nr
3, s. 255-271.

Zbiorowe stosunki pracy w europejskich hipermarketah: wptywy kraju
pochodzenia i kraju goszcgcego

Wptyw wielkich miedzynarodowych sieci sprzedadetalicznepgywnaosci ha
zbiorowe stosunki pracy i warunki pracy europejskspoteczastw, wydaje
si¢ ciagle wzrastd. Autorzy podejmuyj sic zbadania praktyk w zakresie sto-
sunkéw zawodowych w trzech wielkich europejskichpiaracjach detalicz-
nego handliywnaoscig (Metro-Real, Carrefour, Tesco), w okresie dokoaani
si¢ ich transformaciji w kierunku hipermarketow dziatajch na terenie wielu
krajow naswiecie. Po pierwsze stawigpytania o to, czym zbiorowe stosun-
ki pracy w tych placéwkach handlowychznig sie od tych praktykowanych
w innych sieciach handlowych sprzegtajch produktyzywnosciowe. Po
drugie, analizyj, czy stosunki zatrudnienia, z ktorymi mamy do ¢epra
w przypadku badanych hipermarketéw, przypominag praktykowane
w kraju pochodzenia korporacji (Niemcy, Francja,eWa Brytania), czy
raczej w kraju goszerym, gdzie dziataj konkretne jej oddziaty (Turcja,
Polska, Irlandia i Hiszpania). Uzyskane rezultaagld wskazug, na ograni-
czone maliwosci dziatania zwizkéw zawodowych na szczeblu danej pla-
cowki, ze wzgddu na brak narzizi prawnych oraz na przewagegulacji
migedzynarodowych nad krajowymi w aflme stosunkow zawodowych
w korporacjach wielonarodowych, w tym dotgcych polityki wobec
Zwigzkow zawodowych.
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Huke N., Tietje O.: Zwischen Kooperation und Komitation :
Machtressourcen und Strategien der spanischen &setaften CCOO und
UGT in der Eurokriselndustrielle Beziehunge2014, nr 4, s. 371-389.

Pomiedzy kooperacp i konfrontacj g : zasoby wtadzy i strategie hiszpa
skich zwigzkoéw zawodowych CCOO i UGT podczas kryzysu
europejskiego

Kryzys europejski sktonit autorow do dokonania @nalsytuaciji hiszpa-
skich zwipzkéw zawodowych, bowiem w wyniku kontynentalneggasu
| zaistniatej w jego wyniku sytuacji finansowej, iemity si¢ uwarunkowania
ich dziata. Kryzys ekonomiczny i wzrost bezrobocia, ogranigayozliwo-
$ci dziatania zwgzkOw zarOwno na poziomie przeelsiorstw, jak i przy za-
wieraniu uktadow taryfowych. Zmniejszytagsgotowaé aparatu pastwo-
wego i organizacji pracodawcow do wspétpracy zeazkami zawodowymi,
ktore z kolei nie byty w stanie zapobiec niekormggtkoniunkturze. Autorzy,
na przyktadzie sytuacji, ktora wykrystalizowatae sk Hiszpanii podczas
ostatniego kryzysu, wskazupa strategie zwgkdéw zawodowych w zvgizku
z obraniem przez nich kursu tzw. Zick-Zack. Hismgdae zwpzki miaty
trudnaci z przystosowaniem gido nowych okoliczngi, w efekcie czego
podejmowane przez nich dziatanigsto miaty dorany charakter. Wprowa-
dzenie zmian w stosunkach przemystowych na skutekjpia z systemu
instytucjonalnej kooperacji z zaznaczeniem ryttualnych elementow sym-
bolicznej konfrontacji, do systemu fragmentaryczyanbolicznej kooperacji
z elementami realnej konfrontacji, wspoétistniatazataniami podejmowa-
nymi ad hoc. Autorzy dowodzze obgte analia hiszpaskie zwihzki zawo-
dowe CCOO i UGT w ograniczony sposob mogtly reagomaazmiany poli-
tyczne. Przypomnieli rownie specyfile ich radykalizacji, czego przyktad
stanowi préba przeciwdziatania pogorszenig sytuacji pracownikow na
forum dialogu spotecznego, w okresigdaw PSOE. Bezskuteczftotych
dziatax podczas rgdow PP, doprowadzita do radykalizacji postaw i vetwo
mobilizacji w obu hiszpaskich zwgzkach zawodowych.
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Kaufman B. E.: Explaining breadth and depth of exyeé voice
across firms: a voice factor demand modelrnal of Labor Researcl2014,
nr3,s. 296-319.

Wyijasnienie zasegu i glebokosci gtosu pracowniczego w firmach: model
czynnika popytu na gtos pracowniczy

W analizach ksztaltowaniag¢spopytu na gtos pracowniczy w firmie, jego
zaskg i glebokas¢, zastosowano te@rinnowacji, w ktérej jest on wypadko-
wa krzywej popytu na reprezentacjpracownicz w firmie. R&nice

w zakresie produktywrigi w obrbie funkcjonowania gtosu pracowniczego,
dziatap jako czynniki podziatu i zachowajsic jak krzywe déwiadczalnie
obserwowanej dystrybucji egtotliwosci aktywndci gtosu pracowniczego.
Autor pracy analizuje szczegotowo gtos pracownioglystrony ekonomiki
instytucjonalnej, pokazgg transformagj mechanizmu reprezentacji pracow-
niczej od charakteru niezggkowego do zwjzkowego. W dalszej eZci
pracy omoéwiono ksztalty definicyjne i zakresy matuhkeu, jak stanowi
gtos pracowniczy, estotliwas¢ dystrybucji gtosu pracowniczego jako zale
nej zmiennej w badaniach @wiadczalnych oraz przedstawiono grafigzn
reprezentagjwyboru gtosu pracowniczego, zatg od ukiadu zyskow i strat.
Zaprezentowano réwnigozr&nienie pomgdzy gtosem pracowniczym jako
instrumentem komunikacji w firmie, a nadziem wpltywow oraz graficzn
reprezentagjwarunkow, w ramach ktorych preferowana jest jeldibadruga
forma jego realizacji w danej firmie. Na zakzenie wyjaniono koncepgj
tzw. dziury w uktadzie reprezentacja-uczestnictwazmakrélono zalaenia
polityki na rzecz i przeciwkécistej regulacji gtosu pracowniczego w ramach
prawa pracy w USA.

Laulom S., Lo Faro A.: Remedies for unlawful coliee action in
France, Belgium, Italy, and Spaiigurnal of Comparative Labour Law and
Industrial Relations2014, nr 3, s. 273-291.

Remedia na niezgodne z prawem dziatania zbiorowe vwancji, Belgii,
Wioszech i Hiszpanii

Chocia omawiane w artykule kraje (Francja, Belgia, Wioghiliszpania)
charakteryzyj si¢ réznymi zbiorowymi stosunkami pracy i strukturami
zwigzkow zawodowych, to niemniej moa w nich odnalg pewne podo-
bienstwa. Chodzi tu zwtaszcza o kwestie gzéine z regulacjami dotygzy-
mi strajkOw oraz cechami ich krajowych systeméwwaaktére § odporne
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na wptyw konsekwencji wynikagych ze sprawy Laval. W krajach tych,
funkcjonupce pogcie niezgodnego z prawem strajku jest ograniczone.
Wplyw na to ma z pewncig osobliwagé¢ tych pastw, w ktérych zgodnie

z tamtejsz tradycp prawry prawo do strajku jest postrzegane w kategorii
indywidualnych praw, a nie prawa zagwarantowaneg@zkowi zawodo-
wemu. Przyjcie takiego pajcia ma liczne konsekwencje dla sposobu orga-
nizacji strajkow w tych krajach, pozycji zgwkéw zawodowych, jak feod-
powiedzialndci cywilnej za podejmowanie niezgodnych z prawerialda.
Porownujc sytuacje w tych pestwach z punktu widzenia definicji, wydaje
sie, ze prawdopodobiestwo wysgpienia tego typu zjawiska nie jest zbyt
duze, co mae mig zwigzek z brakiem szczegotowych regut prawnycidzb
brakiem wystarczagej interpretacji istniacych regut. Z kolei, analizag
aspekt obowjzujacych w tych krajach systemow, autorzy dochpda wnio-
sku, ze wystpuje w nich rozpowszechniona opinia na temat nikwago
znaczenia niezgodnych z prawem strajkéw. W konsekjvevydaje s¢, ze
systemy tych krajowagsodporne na skutki szwedzkiego przypadku dot. spra-
wy Laval, poniewa odpowiedzialné¢ cywilna za straty, nie odgrywa w nich
istotnej roli.

Meardi G.: Arbeitsbeziehungen in der Zerrei3praReformen in Ita-
lien und Spanien wahrend der Grol3en Rezesgi®1,Mitteilungen2014,
nr 6, s. 430-438.

Stosunki pracy pod presia? Reformy we Wioszech i Hiszpanii podczas
wielkiej recesiji

Pomimo szerokiej debaty na temat procesow globajjmgch, dotychczas
w literaturze przedmiotu nierozpoznany pozostatywpbrganizaciji mgdzy-
narodowych na stosunki przemystowe. Wynika to zudak analizy stosun-
kow przemystowych skupiaty gidotychczas na instytucjach narodowych.
Tymczasem nowe okoliczio zwigzane z ostatnim kryzysem, w tym dra-
styczne reformy, jakie byty zmuszone przeprowéadizaje z potudnia Euro-
py pod wptywem pres;ji takich instytucji jak Komisiauropejska czy Euro-
pejski Bank Centralny i Mdzynarodowy Fundusz Walutowyadt niebez-
paosredni wptyw radu niemieckiego sprawityze niezlgdne stato si wyja-
$nienie zmiany relacji pomadzy krajowymi i m¢dzynarodowymi podmiota-
mi. W szczegolngi autor skupit si na skutkach jakie niosty ze splefor-
my stosunkdéw przemystowych, przeprowadzone w o&regelkiej recesji
w Hiszpanii i Wioszech. W celu unikggia bankructwa, oba kraje byty zmu-
szone do wykonania zobayzen wobec wspomnianych instytucji. W kontek-
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scie wprowadzenia zmian w zakresie stosunkow przemygh, owe insty-
tucje zrobity w krotkim okresie czasu ¢gej niz dotychczas zrobity gy

i pracodawcy tych krajow. W wyniku reform ulegly imie podstawy tam-
tejszych stosunkéw przemystowych i co za tym idzagunkéw pracy. Doty-
czylo to zwlaszcza ograniczenia ochrony przed zigoiem oraz przeniesie-
nia negocjacji taryfowych na poziom przegsorstw. Stawiato to bowiem
pod znakiem zapytania dotychczasowe formy stosunkéacy. Ponadto,
zachwianiu ulegto zaufanie i nieformalne zasobyefekcie czego zewtrz-
ne czynniki zacgy odgrywa coraz weksz rolg w przypadku ksztattowania
tamtejszych stosunkéw przemystowych, doprowagizajejako do zachwia-
nia dotychczas funkcjonagych instytucji w tym obszarze. Mimae w obu
krajach podejmowane byty podobne dziatania, torrefow Hiszpanii okaza-
ly sie gkkbsze. Nie przelgyto si¢ to jednak na lepsze rezultaty na rynku pra-

cy.

Rosado Marzan C. F., Nikitas M. A.: Danbury HatierSweden:
a U.S. perspective on the available remedies amttieas for employers
who suffer unfair labor practices by labor unidmsernational Journal of
Comparative Labour Law and Industrial Relatio@6,14, nr 3, s. 339-356.

Danbury Hatters w Szwecji: amerykaiska perspektywasrodkéw
zaradczych i sankcji dos¢pnych dla pracodawcy, ktory odczuwa skutki
niezgodnych praktyk pracowniczych ze strony zwgzkéw zawodowych

W kontelécie debaty tocxej st w UE po decyzjachaslow w sprawach
Laval, Viking czy Raffert autorzy propory)j przedstawienie daginych
srodkéw zaradczych dla tych pracodawcow, ktorzy mpigdi z powodu pro-
wadzonych nielegalnych dzigdtgoracowniczych lub praktyk zwzkow za-
wodowych. Rozwzania wpiswy sie w debag na temat sposobu w jaki UE
powinna kara organizacje skupiage pracownikow w przypadku, gdy naru-
sz3 one fundamentalne swobody UE (w tym przypadku zhodswobod
zawierania umow). W przywotanej sprawie Laval, Tnght Europejski za-
decydowat,ze pracownicy swoimi dziataniami wptywali na swokagviad-
czenia ustug i naruszali prawo UE. Konsekwertejgo byta postawagdu
szwedzkiego, ktory nahyt kare na zwizki zawodowe za ograniczenie przez
nie swobdéd rynkowych. Wspomniana decyzja w sprakagal stanowita
sygnat wskazucy, ze sdy krajowe lgda chronity swobody rynkowe UE
przed dziataniami pracownikéw. Autorzy wykorzystuprzyktad amerykia
ski ostrzegaj przed stosowaniem powgzego podégia. Dawiadczenia
amerykaskie wskazuj bowiem,ze rzadko mee ono stay¢ rozwojowi tj.
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wspieraniu kolektywnych praw pracowniczych. Ngledwniez wskazé, ze
amerykaskie prawo zezwala na jego stosowanie jedynie watkgyvych
przypadkach, gdytego typu podégie jest nie tylko szkodliwe dla pracow-
nikéw, ale réwnie moze prowadzt do bardziej zachowawczych postaw
Zwigzkow zawodowych podczas reprezentowania interesasop/nikow.

Schmalz S., Dorre K.: Der Machtressourcenansatzinstrument zur
Analyse gewerkschaftlichen Handlungsvermogamyystrielle Beziehungen
2014, nr 3, s. 217-237.

Podejcie dotyczce tzw. zasobow wtadzy: instrument stgcy do analizy
mozliwosci dziatania zwiazkéw zawodowych

Autorzy poruszaj w artykule kilka aspektow zwranych z dzialalnicia
zZwigzkow zawodowych. Przypomingjak na przestrzeni czasu, w publicz-
nym dyskursie, zmieniato ispojrzenie na zweki zawodowe. O ile bo-
wiem, przez dtugi czas byly one postrzegane w dpos@atywny, jako in-
stytucje, ktore przeciwstawiggie zmianom, to obecnie zyskupne akcepta-
Cje spoteczp i znow stag sie partnerami do rozmow. Znajduje to odzwier-
ciedlenie w badaniach naukowych, w ktérych gpit réwniez zmiana do-
tychczasowych paradygmatéw i w miejsce dyskursuryzysie zwiyzkow
zawodowych i ich upadku, wszedt dyskurs i studi@pecone ich rewitali-
zacji i rozwojowi. Zachcito to z kolei autorow, do przyjrzeniaegemu swo-
istemu ,powrotowi” zwjzkébw zawodowych do task opinii publicznej.
W przeprowadzonej analizie, opartej na niemieckiokwiadczeniach, auto-
rzy starali s} ukaz& posiadane przez pracownikow #ieosci mobilizacji
swoich zasobow witadzy, ktére mpgvykorzystywa& do forsowania wia-
snych interesOw. Analizgg powrdt niemieckich zwikow zawodowych po
kryzysie globalnym, autorzy wykorzystali koncepcjgspomnianych
4 zasobow wtadzy oraz xdych maliwosci jakimi dysponuj zwigzki zawo-
dowe. Mimo,ze zwizki nalezace do DGB waczyly nowe zasoby wiadzy,
pozwalajce powstrzyma ich upadek, polegage nie tylko na stabilizacji
struktur, ale réwniz na umiegtnosci organizowania giw nowy sposob, to
WCcigz pozostaj do rozwiazania pewne problemy, jak chodiy m.in.: erozja
systemu uktaddw taryfowych obayzujacych na poziomie braowym.
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Snape E., Redman T., Gould-Williams J.: How “cdilex’ is union
citizenship behavior ? Assessing individual and @dwer antecedentfdus-
trial and Labor Relations Revie®p14, nr 4, s. 1306-1325.

Jak ,zbiorowe” jest zachowanie wynikajgce z cztonkostwa zwgzkowe-
go? Ocena czynnikow decydujcych o zachowaniach indywidualnych
i zbiorowych

Autorzy artykutu podejmuj kwestie zwazane z solidarnicia grupowy i od-
dziatywaniem jej norm na cztonkostwo w zwkach zawodowych i zacho-
wania zwjzkowe. W tym celu analizgjzaseég w jakim zachowania, wynika-
jace z obywatelstwa zwzkowego, mana scharakteryzowajako fenomen
zachowa zbiorowych. Rezultaty poellych studiéw, badagych zachowania
pracownikow lokalnej administracji i nauczycieliWielkiej Brytanii, wska-
ZUjg, iz zachowania zbiorowe w imieniu organizacji to maego, jak wia-
$nie grupowe zachowania, wynikag z norm obywatelstwa zyzkowego.
Takie zachowania grupowe majilny pozytywny zwizek z indywidualnymi
zachowaniami modelowanymi wedtug norm solidaonabiorowej. Nie ist-
nieja jednake dowody na toze im wicksze poczucie solidaréa z darn
grupg, tym mocniejsze zweki i podobiéstwa pom¢dzy oboma typami za-
chowania: indywidualnym i zbiorowym, wynikgym z przynalenosci do
danego zwjzku. Uzyskane wyniki dowodz ze istotne wydaje sidalsze
badanie zachowazwigzanych z przynalaosciag grupowy jako fenomenu
zbiorowasci w kontelkécie czionkostwa i aktywrigi dziatania pracownikow
w zwigzkach zawodowych.

Na podstawie "Pracy i Polityki Spotecznej"
opracowata Anna Radwigka

! Praca i Polityka Spoteczna’miesicznik wydawany przez GovarBiblioteke Pracy
Zabezpieczenia Spotecznego, Warszawa, ul. Limanegsk3
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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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