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Agnieszka lzabela Bartik
Politechnika £odzka

ZMIANY OCZEKIWA N POTENCJALNYCH PRACOW-
NIKOW DOTYCZ ACE ICH PRZYSZtEGO ROZWOJU
PROFESJONALNEGO W LATACH 2009-2012

Abstrakt

W artykule przedstawiono zagadnienia gz@ine z niematerialnymi
oczekiwaniami potencjalnych pracownikéw, zwlaszadetyczicymi ich
przysztego rozwoju profesjonalnego. Podlaao ich rosgce znaczenie
w porownaniu z oczekiwaniami materialnymi, zwlaszdmansowymi. Na
podstawie wynikéw pierwotnych bal@mpirycznych prowadzonych syste-
matycznie od 2009 roku oldleno i przeanalizowano charakter zmian, jakie
zaszty w oczekiwaniach reprezentantow jednego yeh segmentow ze-
wnetrznego rynku pracy, jaki twogzabsolwenci polskich uczelni jako tzw.
newcomersPozwolito to na wyeaigniecie szeregu istotnych z punktu widze-
nia pracodawcéw wnioskéw, ktorych uwegdhienie w dziataniach personal-
nych z pewnécia utatwi lepsze poznanie potencjalnych pracownikGazo
ich oczekiwa, umazliwiajac ich spetnianie tatle wowczas, gdy zaczrspel-
nia¢ role aktualnych pracownikéw. Wksza¢ respondentdw wykazywata
nie tylko duzg gotowad¢ do rozwijania swojego potencjatu profesjonalnego,
ale deklarowata tate duzg podatné¢ na motywacyjne oddziatywanie hiod
cow niematerialnych, zwlaszcza na egk@zenie zakresu samodzietobde-
cyzyjnej écisle zwigzanej z rozwojem zawodowym, dostrzegay realizo-
waniu zada zawodowych przede wszystkim ntigvos¢ samorealizacji i za-
spokajania innych potrzeb niematerialnych, w tyntrzeby uznania i wie-
dzy.

Stowa kluczowe: potencjalny pracowniknewcomer,rozwoj profesjonalny,
zmiany oczekiwA.

! email: agnieszka.baruk@poczta.onet.pl



16 ZMIANY OCZEKIWA POTENCJALNYCH PRACOWNIKOW
DOTYCACE ICH PRZYSZt EGO ROZWOJU PROFESJONALNEGO
W LATACH 2009-2012

Wstep

Jedny z dwdch podstawowych grup adresatéw daigdarsonalnych
podejmowanych przez wspoétczesnych pracodawcow powiye potencjalni
pracownicy. Wraz z aktualnymi pracownikami twpani spoteczn& doce-
lowych odbiorcéw marketingowego przestania persoegd, lgdac jedno-
czesnie nabywcami warkei personalnych, ktérych kreatorami powinnicby
pracodawcy. Od osoOb twa@mych segment aktualnych pracownikéw, czyli
wewretrzny rynek pracy danego pracodawcy, potencjalacgwnicy rénia
sie przede wszystkim przynalecscia do zewrtrznego rynku pracy, co do
pewnego stopnia utrudnia stosowanie wobec nichjpadanarketingowego,
bedac jednoczénie swego rodzaju wymowkdla pracodawcOw ograniczaj
cych swoj marketingova aktywna¢ personala najwyzej do aktualnych
pracownikow.

Z pewndcig trudniej jest identyfikowa oczekiwania uczestnikow
zewretrznego rynku pracy i zachogtz w nich zmiany, czyady¢ do jak
najlepszego ich zaspokajania itp. w poréwnaniuaagicznymi dziataniami
podejmowanymi wobec aktualnych pracownikéw. Sprustdemu wyzwa-
niu jest jednak obecnie wgz konieczne, nabietg] strategicznego znaczenia
dla przedsibiorstwa, nie tylko wyspujacego w roli pracodawcy, ale tak
we wszystkich pozostatych rolach rynkowych. ¥éiave spetnianie kalej
z nich wptywa bowiem na efektywne odgrywanie poatysh rél. Oznacza
to, ze popetnienie jakiegokolwiek ¢du w spetnianiu jednej z nich utrudnia
lub nawet uniemdiwia odgrywanie innych rél, negatywnie wptywaj na
potencjat marketingowy danego przethsorstwa, a tym samym na jego
zdolnag¢ do kreowania wartei cennych dla odbiorcéw, niezatee, czy
chodzi o nabywcéw produktow personalnych, czypezostatych rodzajow
produktow.

Z punktu widzenia przedsiorstwa wyjtkowego znaczenia nabiera
zatem dzenie do budowania i rozwijania przysztego potenéjalednym
z podstawowych sposobéw jego ksztattowania jestygiawanie nowych
pracownikéw oraz ich utrzymanie, co jest rownozmacz pozyskaniem ich
potencjatu intelektualnego i emocjonalnego. Warenkiich przycignigcia
jest przede wszystkim spetnianie ich oczelivyaz na tym etapie wzajem-
nych relacji. Ch¢ dzielenia s przez nich swoim potencjalem, a w konse-
kwencji mazliwos¢ jego wykorzystywania z korzgia zarowno dla przedsi
biorstwa, jak i dla nich samych wymaga konsekwegnetosowania takiego
podefcia rownie po ich wejciu do danej organizaciji.

? Jest to meliwe dzicki objeciu marketingowym podégiem wszystkich bez wyjku grup
partnerow rynkowych danego przegsorstwa, w tym potencjalnych pracownikéw (por.
(Baruk 2013).
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Szczegolnie istotne z punktu widzenia potencjalnyetownikow jest
spetnianie ich oczekiwaniematerialnych. Nabiergjpne bowiem w ostatnich
latach coraz wkszego znaczenia, chody w trakcie procesu wyboru przy-
szlego pracodawdy stajc sk wrecz kluczowymi czynnikami decyzyjnymi
relatywnie znacznie waiejszymi ni czynniki typowo materialfe co po-
twierdzaj wyniki bada pierwotnych i wtérnych Do oczekiwa niematerial-
nych nalea oczekiwania potencjalnych pracownikow zwane z ich przy-
sztym rozwojem profesjonalnym @ki rozpoczciu pracy u danego praco-
dawcy. Mana przyjé, ze dodatnia subiektywna ocena ziwosci ich spel-
nienia przez konkretnego pracodawinzytywnie wpltywa na jego postrzega-
nie, stagc sk jednym z argumentow decydajych o jego wyborze.

Uwzgledniajgc rosmce znaczenie spetniania przez pracodawcow
niematerialnych oczekiwiapotencjalnych pracownikéw, w niniejszym arty-
kule dhzono do okrélenia i przeanalizowania zmian, jakie zaszty w eale
ich oczekiwa zwigzanych z przysztym rozwojem profesjonalnym. Zostaty
one zidentyfikowane i poddane analizie na podstawirikoOw pierwotnych
bada empirycznych, ktére przeprowadzano w latach 2a®L1 i 2012,
obejmupjc nimi kazdorazowo po 500 respondentow reprezewigh jeden
Z podstawowych segmentow zesmnego rynku pracy, jaki twogzabsol-
wenci polskich uczelni, czyli tzwiewcomers

1. Zmiany ogolnych oczekiwa respondentéw dotycacych ich przysziego
rozwoju profesjonalnego

Deklaracje respondentéw dotyce rozwoju ich potencjatu profesjo-
nalnego po rozpogeiu pracy mog budzt pewien niepokéj. Od 2009 roku
systematycznie spadat bowiem odsetek osob jednpaiggpotwierdzajcych
che¢ jego rozwijania z 56% w 2009 roku do 41% w 201kureo do 36%
w roku nasgpnym (tabela 1). Podczas gdy na ppka analizowanego okre-
su odpowiedzi takiej udzielit nie tylko najgkszy odsetek badanych, ale byta

> W literaturze przedmiotu zwracaesiwag: na fakt,ze dla potencjalnych pracownikéw
atrakcyjniejszy jest pracodawca posiadygj podobne cechy do cech, ktore charakteryzuj
ich samych (por. (Slaughter, Zickar, Highhouse, M2b04: 85-103).

* Potencjalni pracownicy coraz gziej zwracaj uwag: na wartdci stanowice rdzeé kultu-

ry organizacyjnej przysztego pracodawcy, szakapkiego, ktérego system wadtd jest
catkowicie zgodny lub bardzo podobny do wéet@ostrzeganych przez nich jako kluczowe
(por. (Mierke, Rosier, Schoeller 2013).

> Wyniki bada prowadzonych w innych krajach europejskich wskazig dla absolwentéw
tamtejszych uczelni czynnikami najbardziej pragelacymi ich do konkretnego pracodawcy
byly przyjaznesrodowisko pracy oraz pewébzatrudnienia, natomiast wysakonvynagrodzenia
na 16 analizowanych czynnikow g@aj dopiero 9 miejsce (por. (Zaharia 2011: 51-55).

® Newcomersss osobami, ktére nigdy dgd nie wysgpowaly w roli aktualnych pracowni-
kow (por. (Saks, Uggerslev, Fassina 2007: 13-46).
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to jednoczénie jedyna odpowiedwskazana przez ponad pofpankietowa-
nych, w kolejnych latach proporcje te stopniowgznieniaty. W 2009 roku
co trzeci respondent stwierdzit z mniejszym przekoem,ze chciatby roz-
wija¢ swoj potencjat, natomiast w 2011 i 2012 roku odigol@iato w ten
sposOb ponad potawosob. Jednoczeie stopniowo rést udziat badanych,
ktorzy nie chcieliby raczej rozwijasic profesjonalnie po rozpoeziu pracy
iw 2012 roku wynosit 6%. W 2012 roku ponad dwukiet(do 7%) w po-
rownaniu z rokiem 2011 (3%) wzrést tak odsetek osdb nie potrafiych
okresli¢ swoich clgci w tym zakresie, choctabyt mniejszy ni na pocatku
analizowanego okresu.

Tabela 1
Che¢ rozwijania potencjatu zawodowego przez respondemdpo otrzy-
maniu pracy w latach 2009-2012

Cheé rozwijania Wskazania (w %)
potencjatu 2009 2011 2012
Zdecydowanie tak 56| 89 417 93 36 87
Raczej tak 33 52 51
Trudno powiedzié 11 11 3 3 7 7
Raczej nie 0 0 4 4 6 6
Zdecydowanie nie 0 0 0

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie wynikow hakietowych.

Warto zauway¢, ze w 2009 roku nikt nie zaprzeczyted rozwijania
swojego potencjatu, natomiast w kolejnych latacjapdy si¢ takie wskaza-
nia, chocia nadalzadna osoba nie zaprzeczata jednoznacznie gétdwio
rozwijania potencjatu profesjonalnego. Bjorjednoczénie pod uwag fakt,
ze w 2012 rokudcznie 87% o0s06b chciatobyesiozwijac profesjonalnie po
wejsciu w rok aktualnych pracownikow w poréwnaniugcinym odsetkiem
badanych, ktérzy temu zaprzeczali, wydaje & ankietowani jako przyszli
pracownicy § gotowi do rozwijania swojego potencjatu profesjoego,
a autentyczny niepokéj mégtby wywdtapadek udziatu osob pragych se
rozwija¢ w kolejnych latach przy jednoczesnym dalszym warss odsetka
ankietowanych zaprzecaaych odczuwaniu takich potrzeb.

Szczegotowa analiza wynikow przeprowadzonych hati@agzanych
ze sposobami interpretowania przez ankietowanyahyprawodowej wska-
zuje jednak na rogee znaczenie doskonalenia posiadanego potencjptu w
rownaniu z wymiarem czysto materialnym pracy. Jakika z tabeli 2, od
2009 roku niezmiennie kluczowe miejsce zajmowalozsdmianie pracy
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z przynosacym satysfakej zagciem’, ktére pozwala na samorealizagjzy-

li zaspokajanie potrzeb niematerialnyasle zwigzanych z rozwojem profe-
sjonalnym. Jako jedyne wymieniata je w catym oleez)09-2012 ponad 1/3
respondentdw, podczas gdy pozostate sposoby ietagr byty przez caty
czas wskazywane przez mnief 80% 0s0b.

Tabela 2
Sposoby ut@gsamiania pracy przez respondentow w latach 2009-2P1
Sposob Wskazania (w %) Miejsce

utozsamiania pracy 2009 2011 2012| 20092011| 2012
Wytaczniezrédto do- 19 29 17 3 2 3
chodéw
Okazja do wykazania 7 11 11 4 4 4
swojej wiedzy
Okazja do zdobycia 26 15 27 2 3 2
doswiadczenia
Satysfakcjonujce zag- 41 40 37 1 1 1
cie pozwalajce na sa-
morealizac}
Okazja do regularnych 6 4 7 5 5 5
kontaktow interperso-
nalnych
Okazja do ucieczki od 1 1 1 6 6 6
obowigzkoéw domo-
wych

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie wynikow haekietowych.

Uczucie satysfakcji wynikage z samorealizowaniagstawodowego
moze pojawt sic bowiem jedynie w przypadku rozwijania swojego |pafe-
lu profesjonalnego, natomiast nie towarzyszy rastjnacji zawodowej. Co
prawda, w latach 2009-2012 ngstwat niewielki spadek odsetka wskaza
zwigzanych z tym sposobem interpretowania pracy, atialna 2012 roku
byt zdecydowanie najwigzy, przekracza¢ o 10% zajmujcg drugy lokat
interpretacj pracy jako okazj do zdobycia déwiadczenia orazzao 20%
jedymg interpretacj o charakterze materialnym, pkyto utazsamianie pracy
wytacznie zezrodiem dochodow. Zegja ona w 2012 roku trzecie miejsce,
czyli dalsze ni rok wczdniej, co rownie wskazuje na malgge znaczenie
przypisywane temu wymiarowi pracy przez ankietovedmyPotwierdzeniem

7 Wida¢ wiec, ze dgzenie do odczuwania satysfakcji zawodowej jest gikot wazne dla
aktualnych pracownikéw, o czym pisze m. in. (So N@u.ee 2006: 343-353), ale takdla
pracownikéw potencjalnych.



20 ZMIANY OCZEKIWA POTENCJALNYCH PRACOWNIKOW
DOTYCACE ICH PRZYSZLEGO ROZWOJU PROFESJONALNEGO
W LATACH 2009-2012
tego wniosku jest ponadto fakte w catym analizowanym okresie w 2012
roku wymienit g relatywnie najmniejszy odsetek oséb, przy czyneegol-
nie wyrana r@nica wystpita migdzy rokiem 2011 a 2012.

Jak juz wspomniano, drugie miejsce w 2012 rokwelaptazsamianie
pracy z okazj do zdobycia déwiadczenia, ktdre wymienita wowczas naj-
wigksza czs¢ badanych (27%) w catym analizowanym okresie. Cec&yj
w 2012 roku nagpit wyrazny wzrost odsetka wskazgo spadku, jaki miat
miejsce w 2011 roku, kiedy ten sposéb interpretagkazato 15% 0s0b,
w wyniku czego zajp on wtedy trzecg lokakt. Zdobywaniu déwiadcze
towarzyszy pogiianie i poszerzanie zasobow dotychczasowej wig¢dag-
ciazby w ramach nauki w dziataniu, czy nauki poprzegestvacg), przyczy-
niajac sk bezpdrednio do wielowymiarowego (praktycznego i teoretye-
go) wzbogacania potencjatu profesjonalnego dara)ys

Okazuje s, ze relatywnie dosyistotne znaczenie dla respondentow
miata bowiem praca jako okazja do wykazanéveiedz. Ten sposoéb inter-
pretacji pracy zajmowat co prawda od 2009 roku miennie czwarte miej-
sce, ale w 2011 roku nagptt zauwaalny wzrost odsetka jego wskaza 7 do
11%, ktory byt identyczny w 2012 roku. Warto podiire ze w tym samym
okresie wyranie spadt odsetek wskazawigzanych z utésamianiem pracy
wytacznie zezrédtem dochodow @ao 12%), co jest rbwnoznaczne z prze-
wartasciowaniem oczekim@a wobec przysztych pracodawcow. Widao-
wiem, ze z jednej strony oczekiwania ankietowanych daigezch rozwoju
profesjonalnego rognz drugiej z& strony coraz bardziej nabiegajharakte-
ru dwutorowego. Jako przyszli pracownicy badani bgwiem coraz silniej
przekonanize wykonywanie pracy pozwoli im na rozwijanie ichtgracjatu
profesjonalnego (wzrost odsetka wskazavigzanych z interpretowaniem
pracy jako okazj do zdobywania daviadczenia), ale jednocg@e wzrosta
ich gotowa¢ do dzielenia si tym potencjalem (wzrost odsetka wskaza
zwigzanych z interpretowaniem pracy jako okadp wykazania giwiedz).

Relatywnie znacznie mniejgzole zdaniem ankietowanych spetniata
praca jako okazja do kontaktow interpersonalnytioc@z warto zauway¢,
ze po spadku odsetka wskazeej interpretacji w 2011 roku nagit jego
prawie dwukrotny wzrost rok gaiej. Mozna przypuszcza ze ankietowa-
nym chodzito raczej o kontakty o nieformalnym clkéesze koleenskim,
czyli nie zwigzane z formalnym rozwojem profesjonalnym, gdaarowno
zdobywanie déwiadczenia, jak i dzieleniegswiedzy odbywa st w ramach
relacji interpersonalnych, bez ktorych po prosst raktycznie niemaiwe.
Uwzgledniajgc rozbudowasm piramic; potrzeb (rysunek 1), widazatem,ze
w hierarchii potrzeb respondentéw jako przysztyehcpwnikéw czotowe
miejsca zajmowaly oczekiwania nadee do jej gornych poziomow, szcze-
golnie z& do trzech piter odzwierciedlajcych potrzeby samorealizacji,




21

Agnieszka Izabela Baruk
wiedzy i uznania, w znacznie mniejszym natomiaktesie do pjtra potrzeb
spotecznych zwzanych z przynalancdicia.

Rysunek 1

Hierarchiczny uklad potrzeb

N

Potrzeby
wiedzy

Potrzeby Potrzeby
wiedzy wiedzy

Potrzeby
estetyki

Potrzeby
samorealizacji
/ Potrzeby uznania \
/ Potrzeby spoleczne \
/ Potrzeby bezpieczenstwa \
/ Potrzeby fizjologiczne \

Zrodio: (Baruk 2006: 71).

Potrzeby

niematerialne

Potrzeby

materialne

Odczuwanie satysfakcji zawodowej, jak rowniedobywanie do-
swiadczenia profesjonalnego oraz dzieleniepgisiadan wiedz scisle zwig-
zane jest z wypetnianiem zadaawodowych, ktére zwitaszcza w przypadku
etatowych pracownikow wykonywane & reguly nadal przede wszystkim
w siedzibie pracodawcy. Okazuje,ste z biegiem czasu respondenci wyka-
zywali sk w tym zakresie coraz whksz racjonalndcig i elastycznécia.

Z jednej bowiem strony zdecydowanie wzrést (do 2%5Hgetek oséb, ktére
W miejscu pracy byly gotowe sgzat najwyzej 8 godzin, przy jednoczesnym
zdecydowanym spadku udziatu badanych gotowych paeas w pracy 8 —

10 godzin, z drugiej Zastrony od 2009 roku nagtowat stopniowy wzrost
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udziatu ankietowanych, ktérzy liczbgodzin sgdzanych w miejscu pracy
chcieliby uzaleni¢ od specyfiki wykonywanego zadania, aby w 2012 roku
wynies¢ 28%, czyli wece] niz odsetek wskazadotyczacych égmiogodzin-
nego dnia pracy (tabela 3).

Tabela 3
Deklarowana przez respondentdw liczba godzin, jakbyliby gotowi spe-
dza¢ w miejscu pracy w latach 2009-2012

Liczba Wskazania (w %)

godzin 2009 | 2011 2012
Do 8 godzin, czyli tylko obovwgzkowe mini- 13 4 25
mum
8 — 10 godzin 62 63 37
10 — 12 godzin 4 7 7
Ponad 12 godzin 1 4 2
Zaleznie od rodzaju wykonywanego zadania 20 2P 28

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie wynikow hagkietowych.

Mozna zatem stwierdgj ze ankietowani do kwestii swojego przy-
sztego rozwoju profesjonalnego podchodzili w spopdbemylany i per-
spektywiczny. Skuteczny rozwo0j wymaga bowiem zadae réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym izyciem prywatnyrfi, a jej brak wysfpujacy
chociaby w przypadku ponadwymiarowego§aoccania s¢ pracy nie tylko
przyczynia s; do zdegradowania sfery relacji prywatnych i ostyois, ale
wplywa take negatywnie na sfgrycia zawodowego, co ostatecznie utrud-
nia a nawet catkowicie uniemliwia rozwdj profesjonalny. Jak wynika za-
rowno z bada wtornych, jak i pierwotnych wspomniana rownowagadny
zyciem osobistym i zawodowym staje sioraz waniejsza nie tylko dla pra-
cownikéw aktualnych, ale réwniedla pracownikéw potencjalnygh po-
twierdzajc przy okazji rosgce znaczenie personalnych wadoniemate-
rialnych z punktu widzenia mbwosci zaspokajania oczekitaobu podsta-

® Znaczenie zachowania réwnowagictiy zyciem zawodowym i prywatnym dla jas@
zycia danej osoby i innych ludzi pozog@jch z nj w bliskich relacjach formalnych i nie-
formalnych podkréane jest nie tylko w zagrzaniu, ale take w psychologii, medycynie
itp. (por. (Poelmans, Kalliath, Brough 2008: 2282G&ropel, Kuhl 2009: 365-375; Carlson,
Grzywacz, Zivnuska 2009: 1459-1486; Beauregard,iH@®09: 9-22; Beham, Drobnic
2010: 669-689)).

° O rosnicej roli rbwnowagi midzy zyciem zawodowym a prywatnyswiadczy fakt,ze
kweste tg zaczto bra pod uwag przy tworzeniu rankingéw atrakcyjém pracodawcéow
jako jedno z gtdwnych kryteriow ich klasyfikacjiaklo przyktad mena podé ranking opra-
cowany przez Aon Hewitt na 2013 rok (pBolscy ,Najlepsi pracodawcy 2013 r.” w bada-
niu Aon Hewit}.
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wowych segmentow adresatow dziaf@ersonalnych podejmowanych przez
pracodawcow.

2. Zmiany wybranych oczekiwai respondentow dotycacych ich rozwoju
profesjonalnego

Efektem rozwoju profesjonalnego jest wzbogacaniemmatu danej
osoby, ktore utatwia jej wypetnianie coraz bardnépowiedzialnych zada
CO wigze st niejednokrotnie z awansem stanowiskowym. Analizze&iwa
respondentow w tym zakresie potwierdza vwomgszy wniosek o rogcym
stopniu ich racjonalrici przejawiagcym st wickszy obiektywndcig oceny
tempa rozwoju kariery zawodowejdacego wynikiem rozwoju ich potencja-
lu. Od 2009 roku wzrastat bowiem udziat osob, kigpedziewaty si pierw-
Szego awansu po relatywnie gZéaym okresie (tabela 4). Wynosit on wow-
czas 23% i byt najmniejszy w poréwnaniu z odsetkieshaza dotyczcych
krotszych okresdw oczekiwania na pierwszy awantmiast w kolejnych
latach wynosit odpowiednio 30% i 34%, znacznie Rraezajc udziat osob
oczekujcych pierwszego awansu zjuprzed uptywem roku, przy czym
w 2012 roku byt od niego juprawie dwukrotnie wiszy.

Tabela 4
Oczekiwania respondentow dotycgce pierwszego awansu pionowego w
latach 2009-2012

Czas uzyskania Wskazania (w %)
spodziewanego awansu 2009 | 2011 2012
Przed uptywem roku 25 18 18
Po roku 52 52 48
Przed uptywem dwoch lat 23 30 34

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie wynikow haekietowych.

Jednoczénie malat udziat badanych spodziewjch st pierwszego
awansu przed uptywem roku (z 25% w 2009 roku do ¥82012 roku) oraz
odsetek ankietowanych oczekeych go po uptywie roku (w 2012 roku spadt
ponizej 50%). Co prawda, nadal byt ¢kszy, niz udziat wskaza dotycz-
cych pozostatych okreséw oczekiwania na awansy@eica medzy nim
a odsetkiem osoOb spodziewaych s¢ awansu relatywnie @gdiej znacznie
sie zmniejszyta (w 2009 roku wynosita ona 29%, w 2011 roku odpowied-
nio 22%, a w 2012 roku 149%).

Praktycznie w przypadku kdego stanowiska pracy zajmoa je
osoba mee dysponowa mniejszym lub wikszym zakresem samodziefco
w podejmowaniu decyzji, ale z pewdoty awans pionowy jest rwnoznaczny
Z jej znacznym wzrostem, ktory z kolei jest z rgg(d przynajmniej powi-
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nien by) rezultatem doskonalenia potencjatu profesjonaindgnego pra-
cownika. Jak wynika z przeprowadzonych hgdaezmiennie od 2009 roku
zdaniem ankietowanych zgkiszanie zakresu samodziednb decyzyjnej
miato najwiksz site motywugca w poréwnaniu z innymi bagtami niema-
terialnymi (tabela 5), zajmag niezmiennie pierwsze miejsce. M@ zatem
stwierdzt, ze dla respondentéw rozwoj profesjonalny byt ni&adydrodkiem
do osygania ich oczekiwg ale jednoczaie sam w sobie miat waidé mo-
tywujaca, gdyz scisle wigze st on z poziomem samodziekw decyzyjnej
pracownika.

Tabela 5
Oczekiwania respondentow dotycgce wybranych form motywowania
niematerialnego w latach 2009-2012

Formy Wskazania (w %)* Miejsce
motywowania 2009 | 2011 | 2012 2009 | 2011 2012
Pochwaly ustne 47 37 43 2 3 3
Pochwaly pisemne 36 19 50 3 4 2
Skfadanie pracownikom| 20 15 16 5 5 5

zyczeh z okazji ich imie-
nin, urodzin itp.

Spotkania z pracowni- 28 44 31 4 2 4
kami z okazjiswiat itp.
Zwigkszanie zakresu 69 45 59 1 1 1

samodzielnéci podej-
mowania decyzji przez
pracownika
*Wskazania nie sumaljsic do 100%, gdy respondenci mogli podaviccej
niz jedrg forme.

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie wynikow hadkietowych.

Co prawda, w 2011 roku naptt wyrazny spadek odsetka wskaza
tego bodca (& o0 24% - z 69% w 2009 roku do 45% w 2011 roku), ale
w 2012 roku znowu jako jedyny bodziec motywayj byt wskazywany przez
ponad potow badanych. Pomimo wzrostu w 2012 roku w poréwnaniu
z 2011 rokiem udziatu 0sob, ktére podkaty site motywupca takich bod-
cow, jak przekazywanie pochwat pisemnych (zdecydusvanajwekszy
wzrost — ponad dwu i potkrotny), pochwat ustnychy skladaniezyczen
z okazji imienin lub innego waego dla danej osoby wydarzenia, nadal
zwigckszanie zakresu samodziednbdecyzyjnej zajmowato czotapokat.

Warto w tym miejscu ponadto podkli€, ze wraz z uptywem czasu
dla ankietowanych coraz gkszy wartas¢ miaty formy motywowania zindy-
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widualizowane, do ktorych nalg wszystkie wymienione wczeriej bod:ce,
natomiast w 2012 roku przypisywali mniejszite motywupgca bodzcom ma-
jacym charakter zbiorowy, do jakich najechociaby spotkania z pracowni-
kami z okazjiswigt. Potwierdza to wyagnicty wczeniej wniosek o coraz
wigckszym dzeniu respondentéw do zaspokajania ich potrzeb uanao
pozytywnie wptywa na ich wewirzne poczucie warfsi jako pracowni-
kow, przyczyniaggc sk do rozwoju potencjatu profesjonalnego poprzez
wzmacnianie potencjatu emocjonalnéyo

Oczekiwania potencjalnych pracownikbw mp@ nawet powinny
ukierunkowywa ich przyszty rozwoj profesjonalny w trakcie categgklu
zawodowej aktywnéxi''. Ich sprecyzowanie pozwala bowiem na élaeie
celéw, jakie chcieliby oggna¢ po wefciu w rok aktualnych pracownikow,
wplywajgc tym samym na wybér sposobow ich realizowania.z&ggélnie
wazne w kontekcie prowadzonych w niniejszym artykule rozaa wydap
sie oczekiwania respondentow jako przysztych pracoamikwigzane z do-
celowym stanowiskiem, ktorym chcieliby zwiezy¢ swop $ciezke kariery
profesjonalnej.

Okazuje st, ze wraz z uptywem czasu zmienitg $iierarchia stano-
wisk, jakie chcieliby docelowo zajmowaankietowani, co jest zwlaszcza
wyraznie zauwaalne w przypadku poréwnania hierarchii aspiracjitymn
zakresie z roku 2011 i 2012. Zmianie uleglyz@k&nice procentowe
dzy wskazaniami dotygezymi poszczegolnych stanowisk. k@ zauwayc,
ze hierarchia stanowisk, do ktorych aspirowali attdieani w 2012 roku byta
natomiast bardzo zhfbna do ich ukladu w 2009 roku. Jedynaniéa wiza-
la sk z dwoma pocgkowymi miejscami, gd¥ w 2009 roku relatywnie naj-
wigksza czs¢ badanych chciataby docelowo zajm@éwstanowisko kierow-
nika sredniego szczebla, podczas gdy w 2012 roku r&pzy odsetek re-
spondentow (czyli co trzecia osoba) wskazywat jdkcelowe stanowisko
kierownika wyszego szczebla (tabela 6).

'° Potencjat emocjonalny jest fundamentem inteligeamjocjonalnej determinagej wia-
sciwe spetnianie zadazawodowych na kalym stanowisku. Im vgze st ono z wekszym
zakresem odpowiedzialéd, tym jej poziom musi bywyzszy, co wynika ju z samej defi-
nicji inteligencji emocjonalnej, ktéra jest oklana jako zdoln& do zaradzania sob i za-
rzadzania relacjamigczacymi darg osole z innymi ludmi, obejmujc 4 nastpujace ele-
menty: saméwiadoma¢, samozargdzanie,$wiadomaé spoteczn oraz umiegtnosci spo-
teczne (czyli 4S - self-awareness, self-managensestal awareness, social skill). Por. (Go-
leman, Boyatziss, McKee 2002: 263-265; Lazovic 2@172805).

1 Rozwéj profesjonalny ma charakteragiego procesu (tzw. Continuous Professional
Development - CPD), ktdry trwa przez caly okres adowej aktywnéci kazdego pracow-
nika (por. (Choi, Wan Ismail 2008: 88-103; Cosshkialds 2007: 573-584)).
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Tabela 6
Aspiracje respondentow dotycgce docelowego stanowiska pracy w la-
tach 2009-2012

Oczekiwane Wskazania (w %) | Miejsce
Stanowisko 2009 | 2011 2012 2009 2011 2012
Szeregowy pracownik 2 7 4 5 5 5
Kierownik nizszego szczeq 17 22 15 4 2 4
bla
Kierownik sredniego 32 44 31 1 1 2
szczebla
Kierownik wyzszego 28 19 33 2 3 1
szczebla
Czionek zarzdu 21 8 17 3 4 3

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie wynikow hagkietowych.

Warto rownieg zwrOcik uwag, ze r&nica medzy pierwsz i drug
lokata w 2012 roku byta bardzo niewielka, wyngszylko 2%, natomiast rok
wczesniej nie tylko inne stanowisko z#p drugie miejsce (chodzi o stanowi-
sko kierownika niszego szczebla), ale jednogze bytlo ono wymieniane
przez dwukrotnie mniejgzczesé 0sOb nk zajmupce wowczas pierwazpo-
zycje stanowisko kierownikaredniego szczebla, ktére w 2012 roku uplaso-
wato st na drugim miejscu. W 2011 roku nie tylko wysty najwicksze
roznice procentowe midzy wskazaniami dotygzymi poszczegoélnych sta-
nowisk, ale jednoczeie najbardziej zbhony (prawie identyczny) byt odse-
tek os6b oczekagych docelowo skrajnych stanowisk, czyli stanowiska-
regowego pracownika (7%) lub stanowiska cztonkagrhr (8%), przy czym
w catym badanym okresie oba stanowiska bylty woweramieniane odpo-
wiednio przez najwksz (w przypadku stanowiska szeregowego pracowni-
ka) oraz przez najmniejgsZw przypadku stanowiska cztonka zgia) cz$¢
ankietowanych. Najwksza r@nica wystpowata m¢dzy tymi skrajnymi co
do ponoszonej odpowiedziakw stanowiskami w 2009 roku, kiedy ponad
dzieskeciokrotnie wecej 0sob chciato docelowo wéjw skiad zarzdu w po-
réwnaniu z 2012 rokiem, gdy osob o takich aspitjayto ,jedynie” ponad
czterokrotnie wjcej niz respondentow, ktdrzy praktycznie nie mieddnych
aspiracji stanowiskowych.

Nalezy jednak podkrdi¢, ze chocia w 2012 roku w poréwnaniu
z rokiem 2009 dwukrotnie wkszy odsetek badanych zadowolitbyg doce-
lowo stanowiskiem wykonawczym, jednak byt to prawigukrotnie mniej-
szy udziat respondentéwzniv 2011 roku, kiedy byt najwkszy. Zmiany te
nie wptyrety jednak na zmiap miejsca tego stanowiska w hierarchii, gdy
w catym analizowanym okresie zajmowato ono niezmiemstatry pozycg.



27

Agnieszka Izabela Baruk

Mozna zatem stwierd&i ze aspiracje ankietowanych dotyce docelowego
stanowiska pracy wykazywaty tendepopsraca. W 2012 roku w sumie co dru-
ga osoba chciataby docelowo gagtanowisko co najmniej kierownika wsze-

go szczebla (w 2011 rokygckznie byto ich 27%, czyli najmniej w catym anali-
zowanym okresie), agdznie 81% badanych aspirowato do stanowiska co naj-
mniej kierownikasredniego szczebla (w 2011 roku w sumie byto ich ¥1%

Pametajac, ze dla ankietowanych coraz ¢kszego znaczenia moty-
wacyjnego nabieralo zekszanie zakresu ich samodziedao decyzyjnej,
jednoczénie uwzgedniajgc fakt, z w 2012 roku w sumie 75% badanych
utozsamiato prag z satysfakcjonagcym zagciem pozwalacym na samore-
alizacg, ktére pozwala na zdobywaniesloadczenia zawodowego i ha wy-
kazywanie swojej wartgi poprzez dzielenie siwiedz, zwlaszcza zabio-
rac pod uwag, ze w sumie 87% respondentéw potwierdzito goté@ivdo
rozwijania swojego potencjatu profesjonalnego pkiyanieniu s¢ na rynku
pracy, mana uzna oczekiwania respondentéw zmane z docelowym sta-
nowiskiem pracy za uzasadnione i realne, a niezgededo sfery marze

W normalnych warunkach, w ktérych nie ma miejscekiggowanie
si¢ podczas ksztattowanigiezek karier pracownikow przestankami pozame-
rytorycznymi (czego przejawem jest np. nepoty2nedyra podstaw osk-
gania kolejnych szczebli kariery profesjonalnef jgswiem stan ich wiedzy,
zakres i charakter dwiadcze, zdolngci i mozliwosé ich rozwijania itp.,
ktore ulegag pogkbieniu i poszerzeniu w procesie rozwoju profesjoagb,
determinugc specyfik i tempo przemieszczaniaganasciezce kariery. Bez
watpienia niezwykle wane w tym procesieastakze oczekiwania potencjal-
nych pracownikow wynikage w duym stopniu z ich wrodzonych i naby-
tych cech osobowsgiowych, a co za tym idzie postaw wohacia i swojej
roli zyciowej.

Przyjmupc, ze stanowiska, do ktorych aspirowali docelowo amkiet
wani odzwierciedlaj stopie ich gotowdci do rozwijania swojego potencja-
tlu profesjonalnego i otwarfoi na wyzwania, mina dokoné ich umownego
podziatu na grupy przedstawione na rysunku 2. Wpotkreli¢, ze przed-
stawiciele kadej z nich powinni b§ przez pracodawcjednakowo cenieni,
gdyz kazda z nich przyczynia sido jego rozwoju, chociaw inny sposdéb, co
wynika z ich odmiennych oczekiwaDlatego te, pracodawca powiniengé
zy¢ do identyfikowania i zaspokajania oczekiwkazdego pracownika, bez
wzgledu na jego przynaimos¢ do konkretnej grupy. Co wgej, r&nicujgce

" Przestrzeganie zasad etycznych przez wielu badagmjeniane jest jako jedno z najiva
niejszych i zarazem najtrudniejszych wyamstogpcych przed marketingiem w najidzej
przyszigei (por. J. Blythe (2012)Essentials of marketingPearson Education, Harlow;
P. Kotler, M. Armstrong (2012Rrinciples of MarketingPrentice Hall, New Jersey). Oczy-
wiscie, dotyczy to rowniedziatar podejmowanych w ramach marketingu personalnego.
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je czynniki, jakimi g gotowa¢ do rozwoju i otwarté& na wyzwania nale
do czynnikdéw cezsciowo lub catkowicie sterowalnych, co oznacza,praco-
dawca mae wptywa& na ich ksztatltowanie poprzez podejmowanie odpo-
wiednich dziatéd personalnych. Aby oggng¢ ten cel, musi jednak bardzo
dobrze zné nie tylko oczekiwania pracownikéw, w tym potenojah, ale
takze charakteryzape ich cechy osobowoiowe, spoteczne, kulturowe itp.
Jest to maliwe jedynie poprzez konsekwentne stosowanie wustas do
wszystkich pracownikéw, zaréwno aktualnych, jakotgncjalnych, marke-
tingowego podégia™®, a tym samym odsgjie od podeicia zasobowego.

Rysunek 2
Macierz gotowasci potencjalnych pracownikow na rozwaj profesjonalry

Wysoki

Niski

Potencjalni przy-
wodcy- tradycjo-
nalisci

Aktywni
wizjonerzy-
przywodcy

Bierni wykonaw-
cy

Emocjonalni ma-
rzyciele

Niski

Wysoki

Stopien gotowdaci potencjalnych pracownikow
do ich rozwoju profesjonalnego

Stopien otwartosci potencjalnych pracownikow
na nowe wyzwania

Zrodto: opracowanie wiasne.

" Wielu autoréw stosowanie nowoczesnego pémiejmarketingowego wobec pracownikéw
uznaje wecz za jedn z kluczowych kompetencji wspétczesnej organizgmjpr. A. Gilmore
(2000),Managerial interactions of internal marketing, imternal marketing. Directions for
managementR. J. Varey, B. R. Lewis (Eds.), Routledge, Lamdpp. 75-92), chociazda-
niem autorki niestusznie ogranicza je do aktualngcdicownikéw, pomijajc pracownikow
potencjalnych, co jest niezgodne z Zzaloiami koncepcji marketingu personalnego (por.
A. Baruk (2006),Marketing personalny jako instrument kreowania wirgu firmy, Difin,
Warszawa).
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Podsumowanie

Oczekiwania potencjalnych pracownikéw wraz z uplywezasu ule-
gaja wyraznym zmianom, zaréwno §k& chodzi o ich hierarclyi jak i sik ich
oddziatywania na przysglaktywnagé¢ zawodovg danej osoby. Coraz k-
szego znaczenia nabieyajoczekiwania o charakterze niematerialnym,
zwtaszcza dotyece rozwoju profesjonalnego, co stanowi niezwykietig
wskazowk dla przysztych pracodawcéw.gkyc do skutecznego przyei
gniecia do siebie kandydatoéw nalebowiem eksponowaw procesie rekru-
tacyjnym te aspekty, ktore slla nich wane, co oczywicie wymaga bardzo
dobrego wczéniejszego poznania samych uczestnikOw zgmgnego rynku
pracy oraz ich oczekiwi& Chocia jest to znacznie trudniejszezniv przy-
padku aktualnych pracownikéw, jednak w odniesietougrupy tzw.newco-
mersjest jednak relatywnie fatwiejszeznidentyfikowanie cech charaktery-
zujacych pozostate segmenty potencjalnych pracowntféw

Podejmowanie niewtgiwych dziata personalnych, o co znacznie ta-
twiej w przypadku braku implementowania za#b marketingowej orientacji
personalnej, mae utrudné, a nawet uniemaiwi ¢ rozwoj profesjonalny po-
szczegoblnym osobom z powodu zaprzepaszczeniawdrtoici na doskona-
lenie swojego potencjatu, utrudrjajlub wrecz uniemaliwiajgc tym samym
rozw6j danego pracodawty Niestety, mae réwnie doprowadzi do po-
giebienia s¢ na razie ledwie dostrzegalnej niekorzystnej zmiamuzanej
z powolnym wzrostem (z 0% w 2009 roku do 6% w 26did1) udziatu oséb
zaprzeczajcych chkci rozwijania swojego potencjatu profesjonalnege n
tylko czynigc z nich biernych wykonawcéw po ich uaktywnienigiisa rynku
pracy, ale utrwalafp ten stan.
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The Changes of Potential Employees’ Expectations Reed to their Fu-
ture Professional Development in 2009-2012 Years

Summary

In the article the problem of potential employeegbectations related
to their professional development was presente@. ggecial attention was
paid to increasing role of no material expectatidnsing choosing of the
future employer. On the base of the field researdoaducted by the author
from 2009 among the graduates of Polish univessttie scope and character
of their expectations related to professional dgwelent were identified and
analysed. One can state that respondents’ attitiodesrds professional de-
velopment were more and more open. They considestdties of this type
as the effective form of motivation.

Key words: potential employee, newcomer, professional devetq,
changes of expectations.
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PRACA EMOCJONALNA NA STANOWISKU
TELEKONSULTANTA. STUDIUM PRZYPADKU

Abstrakt

Wspoiczesny rynek coraz griej wymaga od pracownikow wyko-
nywania tzw. pracy emocjonalnej, poniemaprocz sprzedy dobr i ustug,
oferuj klientowi uczucia i emocje oczekiwane w akomej sytuacji wymia-
ny spotecznej. Jednostka jest zatem zmuszona [taéta& prywatne emo-
cje w emocje oczekiwane spotecznie ze wdglna obowjzujgce normy
kulturowe. Wymaga to od niej wykonania pracy nagbejami, odpowied-
niego zarzdzani nimi, aby zaprezentowaiebie zgodnie z definigjsytuacii.
Przedmiotem artykutu jest studium przypadku — prawencjonalna telekon-
sultanta w firmie sprzedgej suplementy diety. W artykule analizuje si
jakie techniki pracy nad emocjami stosuje telektiast, jaki reprezentuje
profil osobowdci i kompetencje spoteczne oraz jakich strategywa firma,
w ktorej jest zatrudniony, do kontrolowania emaejczut personelu.

Stowa kluczowe:praca emocjonalna, techniki zagzania emocjami, uczu-
cia, emocje.

Wstep

Wspbiczesny rynek pracy corazefziej wymaga od zatrudnionych
w sferze ustug wykonywania czyniod, wsrod ktorych praca nad emocjami
stanowi istotny warunek skuteczeo dziatania pracownika. Sprzedaro-
duktow i ustug wymaga aktywnego zdobywania kliemtiasorbowania jego
uwagi, stymulowania nowych potrzeb, przekonywaniaiezlzdnaici zaku-
pu danego produktu, zapewniania o ,jedynie stuszmyhorze” itd. Coraz
czesciej sprzeda odbywa st przez telefon i wymaga od konsultantéw tele-
fonicznych nie tylko btyskotliwéci w zakresie sposobdw argumentacji, ale
takze prezentowania okilnych emocji — uprzejmigi, cierpliwasci, opa-
nowania, wytrwatéci, optymizmu, entuzjazmu itp., niezahee od sposobu,
w jaki zostag potraktowani przez klientow. Szerokazjdzisiaj przywoty-
wane badania Arlie Hochschild i jej spoteczna &®@tinocji wskazuga me-

! e-mail: bczuba@mon.gov.pl
2 e-mail: mjaworowicz@wat.edu.pl
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chanizmy, jakie stosgjinstytucje, aby kontrolowauczucia aktorow spo-
lecznych i sktania do odpowiedniej pracy emocjonalnej, stala dia auto-
row tego artykutu inspiragjdo przeprowadzenia badania z udziatem pra-
cownika firmy sprzedagej suplementy diety przez telefon (Hochschild
2009).

Kulturowa presja na posiadanie szczuptej sylwepkawia,ze ofero-
wane na rynku specyfiki pomageg spak tkanke ttuszczow, bez zlgdnego
wysitku fizycznego i odmawiania sobie jedzeniasgesic duzym popytem.
Istnieje sporo firm, ktére ofergjprodukt reklamowany jako ,bardzo sku-
tecznysrodek na odchudzanie”. Wobeczayj konkurencji w tym obszarze,
firmy stosug rozmaite strategie zdobywania klientéw. Nie zawsgzt spo-
soby uczciwe. Celem artykutu nie jest jednak alang etycznej strony
sprzeday, lecz opis mechanizmow, ktore stosowaneizez jedn z firm
sprzedajca przez telefon suplementy diety wspomagaj odchudzanie.
W dziatalndci firmy jednym z kluczowych obszaréw decygtych o powo-
dzeniu sprzeds jest praca konsultantow telefonicznych. Od ichtekzno-
sci zalery zysk firmy. Opisany w artykule przypadek jednegkonsultantow
pozwala ocerdi jak wielka role w pracy konsultanta odgrywa praca emaocjo-
nalna émotional labouy.

1. Praca emocjonalna i sposoby kontrolowania emogjiracownikéw
przez instytucje

Arlie Hochschild we wsfpie ksizki poswi¢conej zargdzaniu emo-
cjami wspominaze wiekszas¢ zawodow, ktére wykonujemy dzisiaj, polega
na kontakcie z drugim czlowiekiem a nie na obshagiiv maszyn czy ugz
dzen. Spotkanie z drugim cziowiekiem, konieczaavejscia z nim w relag
komunikacyjm naklada na pracownika szczegdlnego rodzaju ry@da.
utrzymania prawidtowej interakcji, jednostka nie za@achowa si¢ jakkol-
wiek, ale zobligowana jest do bardzoistej kontroli w zakresie ekspresji
werbalnej i niewerbalnej, w tym — do okazywaniauczgodnie z normami
I oczekiwaniami, jakie emocje i uczucia ngleujawnia&. Wicksza¢ z nas,
jak mowi Hochschild, musi w pracy radzobie z wtasnymi i cudzymi uczu-
ciami (Hochschild 2009: 9-12). Klient oczekuje qutzedawcdéw ustugze
nie tylko odpowiedz na wszelkie jego pytania iatpliwosci, ale w dodatku
beda uprzejmi, cierpliwi, wyrozumiali, wytrwali, empatyni, zainteresowani
jego sprawami itd. Dzisiaj, gdy moa wybierg z szerokiej oferty firm, fa-
chowcow/sprzedawcow, ludzi nie interesuje kontagbarowatymi lekarza-
mi, fryzjerami czy pracownikami banku. Zatatwi@jsprawy, pragniemy spo-
tka¢ osolg mita, usmiechneta i profesjonalg. Nie zawsze jednak od perso-
nelu majcego kontakt z klientem wymageg,saby okazywat emocje pozy-
tywne, czasem stosowne jest prezentowanie smutkygmbienia, wspot-
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czucia, itd. (Tice, Bratslavsky 2000: 149-159). degdzaju oczekiwania
formutowane g w niektérych sytuacjach w stosunku do lekarzy)¢gjeia-
rek, terapeutdw, pracownikébw firm pogrzebowych, . itdNedtug
A. Hochschild, w pracy w sektorze ustug, jednostkauszona jest do trans-
mutacji uczié prywatnych w uczucia publiczne, czyli te, ktGgeoszekiwane
w danej sytuacji spotecznej. Klient @budz¢ niecke¢ u pracownika, jed-
nak ten powinien negatywne uczucia zamiemi uprzejmac¢ i zyczliwose,
albo odwrotnie, jeeli wymagania sytuacji nie pozwajapa kierowanie si
wspotczuciem (np. egzekwowanie nadesci przez komornika czy pracow-
nika firmy windykacyjnej), natey okaza& nieustpliwos¢, obogtnos¢, itd.
(Hochschild 2009: 18-25).

Praca nad wlasnymi emocjami, w celu uzyskania stagandnego
z kulturowymi oczekiwaniami, nm@ przybierd, zdaniem autorki, posia
tzw. dziatan powierzchniowychi dziatan gtebokich. Dziatania powierzch-
niowe to inaczej ,robienie dobrej miny”; przybierartakiej postawy ciata,
ekspresji emocji, gestow, tonu gtosu, ktéry jesdyjge ,odgrywaniem”
uczucia, sprawianiem oldlenego wraenia, podczas gdy jednostka ieo
przezywa¢ zupetnie inne emocje hokazuje (Hochschild 2009: 41-42). Dzia-
tanie gkbokie to wzbudzanie w sobie oklenych uczid przy wykorzystaniu
wyobrazni, pameci emocjonalnej i swego rodzaju poznawczej reimsgzji
sytuacji. Jednostka nie tylko wygla jakby doznawata emocji, ale prgea
je rzeczywécie wchodzc w dam role (Hochschild 2009: 42-48).

Instytucje wykorzystuyj rozmaite sposoby, abyagserowa uczucia
personelu. Sposbéb aratji wretrz, wyglhd poczekalni, rodzaj rekwizytoéw
widocznych dla personelu i klientéw, rodzaj muzgknawet zapach — podle-
gaja scistej kontroli, poniewa map wywotywat okreslone efekty emocjo-
nalne i poznawcze. Dla wyeliminowania zazdionsrod pracownikow sto-
suje s¢, na przyktad, zasagdutajniania wysokéci zarobkéw. Innym sposo-
bem wptywania na emocje personelu jest udzielarsgukcji, w jaki sposéb
zwrac& si¢ do trudnych klientdw czy podopiecznych. Okazywgroeytyw-
nych uczid: mitosci, ciepta, wsparcia, cierplivsoi osobom agresywnym,
antypatycznym, zachowagym st wrogo, nienawistnie, ludziom bugtz/m
odraz;, wstrt, nie jest zadaniem tatwym, lecz wymaga wielkiegaqy nad
emocjami. Spoteczstwo szczegolnie ginuje zachowania oséb zatrudnio-
nych w instytucjach powotanych do wychowania, edjiklab terapii, jgli
odbiegaj od standardéw ustalonych dla personelu. Od czastzasu media
nagt&niajg efekty niewystarczagej lub niewtdciwej pracy emocjonalnej
personelu takiej instytucji. W sierpniu 2013 r. naedodaly informagj na
temat terapeutki (reprezerdogj gdaiska Poradng dla os6b z autyzmem),
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ktéra fizycznie zacata sé nad 4-letnim, autystycznym chiopcérTen nie-
odosobniony przypadek niewtawego wykonywania swojej roli (a jej nie-
odlaczmg czgsécig jest praca nad emocjami), pokazuje jak bardzoi¢udg
wrazliwi na dysonans pomdzy uczuciami, jakie powinny Byprezentowane,
zgodnie z kulturowym scenopisem, i tymi, ktore fakzinie g ujawniane.

2. Opis sytuacji badawczej
Osoly badan byt mezczyzna — Lukasz P. (26 lat, wyksztatcefned-
nie), od 2 lat telekonsultant w firmie sprzegaj suplementy diety wspoma-
gajace odchudzanfe Badanie sktadato siz dwéch czsci — wywiadu swo-
bodnego ukierunkowanego, natomiast w drugieg@zrespondent wypetniat
2 kwestionariusze - kwestionariusz badgj kompetencje spoteczne (Mat-
czak: 2011) oraz kwestionariusz osobéeio(Zawadzki i in.: 2010). Wy-
wiad, przeprowadzony dn. 29.09.2013 r., nagrany pez/ciu dyktafonu
(czas trwania wywiadu — 39 min. 54 sek.). Listagpyprzygotowana przed
przysgpieniem do wywiadu obejmowata 25 pytktdre zadawane byty re-
spondentowi w ustalonej kolejfm. Pytania dotyczyty:
» Charakteru wykonywanych oboyzkow
« Sposobu, w jaki respondent jest oceniany i konwaloy w pracy
» Wykorzystywanych sposobo#eby by efektywnym
* Sposobu pojmowania parek i sukcesow
» Kompetencji, jakie swymagane w pracy
e Zwigzku pomedzy prag i zyciem prywatnym
* Sposobow radzenia sobie ze stresem
* Plandéw na temat przysztej pracy
Pytania zostaly przygotowane na podstawie Wuegszych rozmow
z pracownikami firmy sprzedggej suplementy diety.
Respondent, po zakozeniu wywiadu, wypetnit kwestionariusz 0so-
bowdéici i kwestionariusz kompetencji spotecznych.
Celem badania byto uzyskanie odpowiedzi nagpagice pytania ba-
dawcze:
1. W jaki sposob telekonsultant zadza wtasnymi emocjami w kontak-
cie z klientem?
2. Jakie strategie stosuje firma, aby reguléwmocje pracownikow?
3. Jakie konsekwencje digcia prywatnego ma praca emocjonalna kon-
sultanta podczas wykonywania obgakéw zawodowych?
4. Jaki poziom kompetencji spotecznych reprezentigpordent?
5. Jaki profil osobowéci reprezentuje respondent?

*http://wiadomosci.gazeta.pl/wiadomosci/1,114871]118R4 Terapeutka_znecala_sie_nad_
autystycznym_dzieckiem_.html [Pobrano: 08.10.2013].
* Dane respondenta zostaty zmienione.
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Sprzed& ,piasek na pustyni”....

Analize uzyskanych wynikéw rozpoczynamy od przywotania owyje-
dzi respondenta, ktéra trafnie ilustruje charaktgkonywanej przez niego
pracy:,Naszym zadaniem jest sprzédaiasek na pustyni””Zadaniem kon-
sultanta jest nakilonienie klienta, ktory weéaej zamowit suplement diety,
aby kupit go w wgkszej ilasci niz ztozone pierwotnie zamowienie. Im gk-
sza kwota sprzedanego towaru, tynekszy zysk konsultanta. Respondent
okreslajgc w taki sposéb cel, jaki realizuje wraz ze swoissmolem, ma
swiadoma¢, iz produkt, ktéry sprzedaje, ma kontrowersyymartas¢é. Sprze-
daje suplement diety, nie ma jednak pesen@zy jest on skuteczny. Nato-
miast w kontakcie z klientem musi podtrzymywma niego przekonaniee
specyfik dziata, czyli pozwala schugn Poniewa firma szkofc go nie wy-
posayta w argumentagj pozwalajca skutecznie perswadowarespondent
wypracowat na swoj aytek wtasn, zdroworozgdkowy strategs sprzeday,

o ktorej tak oto opowiedziat:

B Wspomnialg, ze wykorzystujesz réwrigechniki manipulacji, tak? Ja-
kie?

R’ Przede wszystkim powtarzanie, zmdak, zadawanie pyia na ktére
wiem,ze klient odpowie ,tak”. Bo im wicej powie ,tak” podczas rozmowy,
tym weksza szansae mi powie ,tak” podczas finalizacji, tak?

B: Mhm...

R: Po pierwsze, po drugie, mmm, nie wiem, wywe@lairzely tego,ze on
tego faktycznie potrzebuje. Tak? Czyli trafiak jakby w potrzebtego klien-
ta. Ja na poagku, na przyktad, moj skrypt tak wydh, ze ja na pocztku
wypytug sie zeby udowodri tym osobomze bardzo indywidualnie podcho-
dzimy do klienta, czylie sk pytam o pté osoby, ktéra gdzie stosowasro-
dek, o nadwag na podstawie nadwagi. Ugtem sam sobie jakigam ta-
belki ile miestcy proponug komu, no i dlaczego, tak? Czyli degied im, na
przyktad, na 3 okresy — detoksykacji, druga fazeopichudzania, gdy dziata
suplement i trzecia, czyli utrwalanie wynikaby nie byto efektu ,jojo”.

B: Mhm...

R: Nie wiem, dip klientdow robi takze méwi,ze zamawia mate opakowanie
na dwa tygodnie — ,mnie to nie obchodzi, pan mfleyma dwa tygodnie, ja
to sprawde jak to dziata”. No to ja w tym momencie, na prayktpokonug

tg obiekcg w ten sposolze mu méw, Zze nie jest to miarodajne vaden
SposOb, poniewanie jest tasrodek farmakologiczny, we reakcja organizmu
jest trocly diuzsza ni w przypadku lekéw. Dlatego te pierwsze dwa tygodni
sq stabsze, bo organizmesoczyszcza i dopiero petnia sity dziatania suple-

°B: Beata Czuba — osoba pyieg
®R: respondent
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mentu przypada, na 3, 4, 5, tydzlauracji, wiec nie ma mdiwosci zeby pan
ocenit skuteczn@ produktu po 2 tygodniach.

B: Ale to jest twoja dedukcja, czy to wynika z bajdéichs?

R: Ja to sam wyndiitem.

B: Sam wymjites.

R: Tak, aczkolwiek tak jest faktycznie si;yz tymi suplementami, no bm-
dek na bdl gtowy dulzie, na przykiad, dziatat od razu, tak? Natomipesti
bierzemy jakié ziotowe tabletki na ¢o no to wiadomoze ta reakcja organi-
zmu jest troch diuzsza. Relina nie ma takiego przebicia jakkodek farma-
kologiczny.

M’: Jeszcze tylkgebym st upewnit, czyli stosowanie tych terminéw, jak to
moéwites, na te trzy etapy, to jest zalecane ogolnie pfzew w ramach stra-
tegii czy to jest twoj pomyst?

R: Nie, to jest moj pomyst na sprzeda

M: Twéj pomyst, rozumiem.

Opracowanie tej argumentacji jest, jak nglesadzic, waznym ele-
mentem wykonywanej pracy, poniewvaastpuje istnienie wiarygodnych
bada, ktore weryfikowatyby skuteczié suplementu. Konsultant nie dys-
ponuje ,twardymi danymi”, ktére mogtby wykorzystav rozmowie z klien-
tem. Dzkeki stworzonej przez siebie historii, posiada jedapkjry opowies¢,
wokot ktorej skupia uwagodbiorcy.

Poszukujc odpowiedzi na pytanie, w jaki sposéb respondantyz
dza swoimi emocjami w pracy, rma wskazé Kkierupgc sk typologh
A. Hochschild, czy s to techniki nalegce do strategii dziatapowierzch-
niowych, czy raczej do dziatagtcbokich. Rozranienie to wydaje gidas¢
istotne, poniewawyniki bada wskazuy na inne efekty dla dobrostanu jed-
nostki oraz dla efektywrgoi firmy, stosowania jednejalz drugiej strategii.
Badania wskazygjna to,ze dziatania na ptytkim poziomie — dziatania po-
wierzchniowe - gdy jednostka udaje jedynie,przeywa okrglone uczucia
i emocje, g mniej korzystne dla jej dobrostanu, powagcgesciej stres i wy-
palenie emocjonalne (Brotheridge, Grandey 200239)7-Z kolei przewaga
dziatax giebokich powoduje wiksz satysfaka} z pracy i lepsz efektyw-
nos¢, czyli jest take korzystniejsza dla organiza€jiotterdel, Holman 2003:
55-73.

Respondent opisaf kompetencje, ktGregspotrzebne w tej pracy
mowi m.in. o konieczngi kontroli negatywnych emocji:

B: (...) Powiedz, jakich umignasci od ciebie ta praca wymaga twoim zda-
niem? Jakich umiejnasci, jakich kompetenc;ji?

"M: Marek Jaworowicz - osoba pyiap
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R: Elastycznéci, tak jak powiedziatem wciteej na pewno, dopasowania do
klienta, cierpliwgci, opanowania. Nie megswoich prywatnych humorow
tez przenost. Klienta to nie obchodzie ja mam gorszy dzietak? Aczkol-
wiek nie zawsze mi to wychodzi, ale staragnisco jeszcze? Nie, nie przej-
mowa’ Sie tym,ze czasem jest gorszy dziemam gorszy wynik, no bo cza-
sem kady ma gorszy dzie’

B: A jak pojmujesz potie w pracy? Czym jest dla ciebie peka?

R: Tymze klient mnie wyprowadzi z réwnowagi.

B: Czy to st zdarza?

R: Zdarza st, dzisiaj nawet miatem taksytuacg. Kobieta zadzwonitge nie
otrzymata zwrotu [pierdzy — dop. autorow], potem...po odestaniu pustych
opakowa, w przypadku nie...niezadowolenia, producent zwiaeaigdze.
Jest na to 60 dni od daty wystania produktu. A preekroczyta ten termin

0 4 dni. | nie docierato do niej czemu nie otrzyangdgo zwrotu. Nie otrzy-
mata, tak? | oczywcie krzyczy na mnie. | w pewnym momencie ja zaozyna
krzyczé na ng. No i to, jakby datem siwyprowadzt z réwnowagi, no to
jest moja stab&’, tak? Bo datem sisprowokowa.

B: | co wtedy? Jak zakozyte te rozmowvg?

G: Wyszedtem zapélpapierosa, ochtog’ i wracam do pracy.

Analizujac obydwie wypowiedzi respondenta, ngleadzic, ze praca,
jaka musi wykona, to wywotywanie w sobie uczucia spokoju, panowania
nad irytacg, cierpliwasci, wytrwatasci, prezentowania ,dobrej miny”, nawet,
gdy jego samopoczucie w danym dniu znych powodow nie jest najlepsze
(,czasem jest gorszy dzi§. We wczeéniejszych wypowiedziach respondent
zaprzeczytze wykonywana praca go stresuje:

B: Czyli wspomniateo elastycznsri, tu ci przerwatam, o, o panowaniu nad
soly, eeee...

R: O neutralndci, ogolnie swojego nastawienia, tak?

B: Mhm, ok. Czy uwasz,ze w pracy jestesoly?

R: Yyy, raczej tak.

B: Pomimoze nie méesz pokazyweatych humorow?

R: No tak, no bo.. no raczej jestem, no bo tak aapg co mi zawinita 0so-
ba, do ktorej dzwoanj ze sk, na przyktad, spimitem do pracy, przez tde
zaspalem i jestem zly, a ta osoba nie ma na towyptRaczej jestem s@b

B: Mhm, czy stresujeszsw tej pracy?

R: Nie.

B: Nie?

R: Nie. Stresowatemestroche na pocztku jak miatem troch gorsze wyniki.
Ale teraz, niezalmie od tego czy mam gorszy czy dobry to wigmestem
doceniany w tej firmie wt nie ma tego problemu.
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B; Wieszze juE masz swa@j pozycg tak?
R: Tak, tak.

W swietle przywotanych wczmiej wypowiedzi wydaje sijednak,ze
stres wysipuje, chocia respondent jest skionny temu zaprzéca&'ydaje
si¢ zatem,ze praca emocjonalna, kiopodejmuje respondent, to raceja-
lania glebokie orazpraca poznawczapolegagce na wywotywaniu w sobie
odpowiedniego, oczekiwanego stanu emocjonalnegespé&hdent ma na-
prawd: poczucie,ze ,jest soR”, czyli jest spokojny, zrownowany, ale
mowi o0 osaganiu tych efektéw poprzez ,staranie’swkladanie w to pew-
nego wysitku. Owo ,staranieg@izwigzane jest rowniez wigczaniem racjo-
nalizacji: Praca poznawcza oznacza natomiasicdanalityczne, zracjonali-
zowane podeégie do problemu wywotania odpowiednich emocji —amylgc
jg prébujemy ewokowamyli i koncepcje zwjzane z dadp sytuacy (Czer-
ner, Nieroba 2011: 56)

W rozmowie z klientem respondent stosuje jednaksgyerepertuar
srodkéw oddziatywania na niego i na wiasne emociérekHochschild na-
zywa dziataniem powierzchniowym. Wymaga ono od ¢stlki, jak wcze-
$niej wspomniano, wykonania pewnych spektakularnyestow, maliwych
do zaobserwowania przezaniprzez otoczenie spoteczne, ktdeeidentyfi-
kowane jako dowod wygbowania okrélonych uczié lub emocji. W przy-
padku badanego respondenta jest to demonstrowewniedxi siebie, domi-
nacji, braku wahania, ktGre ggane jest poprzez ton wypowiedzi, czas roz-
mowy, akcentowanie pewnych stow:

B: J&li szkolisz pracownikow, wspomnigtée zdarza ci gi szkolt, to jakich
udzielasz im instrukcji, na co kltadziesz nacisk?

R: Na pokonywanie obiekcji, nateby mieli pewn* w tym co movg, w so-
bie ogolnie,zeby si nie bali klientdw, tak?Zeby nie odpuszczali przede
wszystkim klientowi, nie bo niggby nie kéczyli tej rozmowy, tylkaeby
ciggreli jg dalej. Tak?

B: W jaki sposéb, przepraszam gd¢ sie, mieliby oni uzyskiwate pew-
nas¢? Jak to st robi, jak sk uzyskuje pewrsé?

R: Oni czsto siadag, maj drugie stuchawki i stuchajtego jak ja mévg,
tak?

B: Czyli co gra ro¢ jesli chodzi o demonstrowanie pewe® Sposéb, w jaki
mowisz, ton gtosu, wysalkaego gtosu?

R: Tak, akcentowanie na dane wyrazy. Czasemnaddrza, ,ja j& tego nie
che, bo ja czytalem..”, czasami jestem bezczelny tak@ przyktad kté
mowi ,jednak tego nie chce, bo czytatera,to nie dziata”. Ale ja méwi
,W jaki sposéb pan m ocené produkt j&li pan go nawet nie stosowat?”
Caly czas (dz¢) do tegozeby jednak wzbudziv nim to poczucige on tego
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faktycznie potrzebujeze to jest dobre. Nie mpa sk zawaha i odpowie-
dzie’ mu cisz (...).

W swojej narracji ha temat wykonywanej pracy, iak&ji ze wspot-
pracownikami i szefami w firmie, respondent wspoahim dobrej atmosferze
I pozytywnych relacjach w zespole, o braku odczwegandystansu porH
dzy przetlaonymi a podwiladnymi. Chociastrategia firmy zaktada rywaliza-
cje pomkdzy konsultantami o jak najvgzy prowizjc w ciggu dnia pracy,
w zespole — jak powiada respondent — nie wyge zazdréé, wszyscy
udzielap sobie nawzajem dobrych rad i ,klgmi¢c po plecach”. Firma orga-
nizuje rownie dla pracownikow wspoélne imprezy (z okagjiat) i nie zatu-
je na to pienidzy. Podczas tych spotkaozmawia si gtdwnie o sprawach
Zwigzanych z prag Trudno tego nie robj tematy pojawiaj si¢c niejako au-
tomatycznie, naturalnie.

B. Powiedz czy dostrzegasz zalety tej pracy? Jaloen zdaniem ta praca
ma zalety?

R: Takie,ze nie pracy fizycznie. Siedzsobie w klimatyzowanym, cieptym
pomieszczeniu, yyy, poki co nie miiely jeszcze kontrolowanych przerw. Tak
naprawd maemy robé sobie te przerwy, kiedy chcemy. Tylko takwea-
mach umiaru. Mamy dobre zapleczglijehodzi o kuchrd, mamy bezptatne
napoje. Jeli chodzi o jakié wielkie imprezy firmowe to rapiu nas napraw-
de porzzdnie. No dbaj o pracownikéw. Jdi ktos ma jakig obiekcje do cze-
gaos to jest to zawsze brane pod uwaGo miesic wypetniamy ankiety odno-
snie tego, co mma zmient w firmie na lepsze, i tak dalej. ¥Wiw su-
mie...i na wyplattez nie narzekam. W, no, bardzo luly swoja prae.

B: Mhm, a jakie 8 negatywne strony tej pracy, czy?s

R: Znaczy, zaly dla kogo. Ja na przykfad jestem odporny na¢okta jest
dla mnie nieprzyjemny podczas rozmowyecb tylko zaley od psychiki, od
osoby, ktora tak prace wykonuje. No bo niektoére osoby po mjesitakiej
pracy nie daj juz sobie rady. Natomiast...

B: Mowisz o klientach, ktorzy me@y¢ nieprzyjemni tak?

R: Tak, klienci. No bo odbieramyztezasem telefony, bo to jest infolinia,
czasem odbieramy telefony od osdéb, ktar@iszadowolone czy &oNo to
wiadomo,ze swog frustracig za produkt, ktéry nie spetnit ich oczekiva
w pierwszej kolejnai wylelg na osolg, ktéra odbierze telefon, tak? Na przy-
ktad na mnie.

B: Czsto si to zdarza?

R: Czasem parrazy dziennie, czasem w ogo6le. Na to nie ma kaniplee-
guly, tak?
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Mozna przypuszcza ze firma, w ktorej zatrudniony jest respondent,
stosuje przemyjang strategé budowania zespotu. Jednym ze sposobow jest
zmniejszenie poczucia dyskomfortu wywotanego ryradp oraz nacisk na
egalitarne relacje w pracy.

B: A jeeli chodzi o relacje z przetonym, z menaeérem?

R: Mam bardzo dobre relacje. Jest to najfajniejpeetcony, jakiego mia-
lem, tak samo jest w pracy. Nigdy sie zadawatem z ldthi w pracy a tutaj
bylismy pae razy na jakick wyjazdach ostatnio, no gd jest bardzo fajnie.
B: Mhm.

R: Tworzymy d& zyty zespot. Po drugie nie ezudznicy pomgdzy osob
na wyszym stanowisku azszym, kompletnie. Tak naprasvdV ogdle tego
Sie nie odczuwa.

Szef nie spetnia roli kontrolera, ktorego mgisie bat. Szefowie mo-
ga by¢ ,dobrzy”, zwolnieni z konieczrizi udzielania negatywnej informacji
zwrotnej na temat wynikow pracy konsultantow, perae efekty sprzeday
widoczne § codziennie na telebimie i wszyscy publicznie anakazg po-
réwna siebie z innymi. Wid& kto jest najlepszy a kto ,ma gorszy d¥ie
Komentarz szefa w tym przypadku jestdby. Pracownik sam ocenia siebie,
poniewa kryteria § proste — wysok& prowizji konsultanta w§wietla sk
na tablicy. Taki rodzaj transparentnej, ,publiczebjosty” lub nagradzania
laurem zwycogstwa, odbywa i rzecz jasna, w mitej atmosferze wzajemnej
zyczliwosci, w ktérej nie zazdri sic innym lepszych wynikéw, lecz w do-
brym tonie jest doradzanie innym jak popréaskutecznéc sprzeday.

M: Czyli sukceséw nie trzeba ptyevac tylko wewitrznie i czysto indywi-
dualnie, tak? Czyli jest to, rozumiem, widziane.

R: Znaczy, t&czsto inni konsultanci ggto méwg, o jak ci dobrze dzisiaj
idzie, gratulacje czy Go To jest taka zdrowa rywalizacja, tak? Raczejli je
chodzi o zazdw@, tego,ze ktg ma staby wynik a kfoma lepszy togsdo-
stownie jednostki, ktére majakie odczucia. Ale tak to, no méwivszyscy
poklepug sie razem po plecackeby byta dobra atmosferazeby kademu
w miare dobrze szto. Jak kipna przyktad, idzie mu gorzej, toesto rozma-
wiamy o tym, co mioa zmient w jego rozmowach, czy omiedzy sob
nawet na przerwie, tak?

Rywalizacja i wrogé¢ pomkdzy cztonkami zespotu z pewsuig nie
stuzy efektywndci w firmie. Dlatego optaca siwprowadza strategie inte-
grujagce pracownikéw, budgge spojné¢ zespotu i poczucieze potrzeby
ludzi 33 zaspokajane. Sposoby agania takich rezultatéw, o czym wspomi-
nat respondent w swojej narracji, to dobre zaplexzgalne, maiwos¢ ko-
rzystania ,w sposob roz€ny” z przerw w pracy oraz spotkania integracyjne.
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Spotkania te wywotaj rowniez taki efekt, £ uwaga pracownikow wgk ab-
sorbowana jest przez problemy firmy. Na pozér tasceelaksu. Jednak jest
on wykorzystywany na rozmowy o strategiach sprzeda dosgpnas¢ wy-
nikbw sprzeday konsultantow przez Internet sprawia, nawet, jéi jest sk
poza firmy, mazna sprawdxi ile zarabiag inni pracownicy w danym dniu.

B: Czy po zakéczeniu pracy niisz o niej?

R: O tu jest problem, bo tak.

B: Dlaczego problem?

R: Zwlaszcza z tego wedl, ze, tak jak mowitem, wyjdzamy gdzi¢ razem
czy chodzimy razem na imprezy. Nodsta, jak wiadomo, na imprezie jest
10 osob, 12 o0sob, z czego 10 pracuje razem, rahtge nie chgc, zaczyna
sie temat pracy, tak? Albo ogélnie rozmawiamy na teadths tam technik
sprzeday, ze kta wymylit jakis nowy skrypt, jakinowy pomyst. Albo ogol-
nie rozmawiamy o firmie.

B: A jesli nie ma tych imprez?

R: Stucham?

B: J&li nie ma tych imprez, nie ma tych okazji?sNsz o swojej pracy jak
wychodzisz z pracy?

R: Znaczy, nie wiem, czasem tak mam w damwy domu potrag wejc,
mimo,ze mam dzie wolny, to sobie sprawdzam statystyki, kto ile karazy
jest reklama, czy jest popyt czy nie...Albo przedgprimk mam na godzn
14,00 to wchodzrano i sprawdzam jak ginastawé. Czy jest dio zamo-
wierr czy mato, mie pofé¢ wezeéniej, bo mée mniej siedzie w tej robocie
dzisiaj.

Sposob, w jaki firma absorbuje uwagwoich pracownikéw nasuwa
skojarzenie z dziataniem ,instytucji zachtannycktore diza do zawtadng-
cia zyciem personelu, podpadkowania jej wszystkich aspektaiycia ce-
lom instytucji. Mentalny zwjzek respondenta z praaie ustaje z chwal
zakaczenia obowjzkéw w pracy. W relacji oséb z jego najiszego oto-
czenia, zachowania prezentowane w pracy respopdeenosi naycie poza
prag:

B: Czy uwaasz,ze ta praca wplywa jakona twoja osobows, na zycie

prywatne?

R: Mcze inaczej, ja mife, ze moja osobow@ wptywa na toze ja tam pracu-
je. Jestem kontaktowy, nie b@ie ludzi, jestem wygadany, sy, ze to bar-

dziej wptywa. Natomiast praca nie wptywa na pewiaze trocle te techniki
manipulacji, czasemzywam tego, nie wiem...Moja mama mawistrasznie
tego uywam.

B: Mama mowize strasznie tywasz?
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R: Ze wywam jakicli technik manipulacji czasem. Dziewczynang powie-
dziata,ze mam bajer wiwiczony typowo marketingowge umiem i sprze-
da¢ dobrze, tak? No nde te mi to daty, te techniki sprzetlaogdlnie na co
dziei.

B: Czy zgadzaszest marg i dziewczyg, ze tak jest?

R: Mysle, ze tak.

B: Czyli jednak ma znaczenie ta praca?

B: Tak, jak to widz nawet po swoich znajomych, ale to nie ma jakieyn
gatywnego wptywu. To pomaga tayeiu tak?

B: Uwazasz ze te techniki giprzyday wzyciu tak?

R: Tak.

3. Osobowdéé i kompetencje spoteczne

Badanie osobowi respondenta przeprowadzono przyaiu kwe-
stionariusza NEO-FFI, ktérego konstrukcja opartt & model teoretyczny
Pieciu Wielkich czynnikbw w ujciu Paula T. Costy i Roberta R.McCrae
(w polskiej adaptacji Bogdana Zawadzkiego, Janel&ia, Piotra Szczepa-
niaka i Magdalenyliwinskiej). Autoréw interesowat problem, na ile wyko-
nywana praca pozostaje w zgodzie z predyspozycg@subowdciowymi
respondenta? Jest to i@ pytanie w kontekcie badanych strategii zarz
dzania emocjami. Natg bowiem przypuszczaze im wicksza rozbienosc
pomicdzy osobowsécia a wymaganiami zawodowymi, tym giiszy dyskom-
fort i koniecznd¢ wewretrznej regulacji emocji.

Wykres nr 1 ilustruje wyniki badania osobcwb na skali 10-
stenowej na wymiarach: neurotyczop ekstrawersji, otwartei, ugodowo-
§ci i sumiennéci. Wyniki mieszczce s¢ w granicach 1-3 sten uznawarge s
jako niskie, w granicach 4-7 sten jako prz&we, wyniki w granicach 8-10
sten uznawanegako wysokie.

Wykres 1
Wyniki badania osobowdci kwestionariuszem NEO-FFI

Zrodto: badania wiasne
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W skali neurotyczncdéci respondent uzyskat wynik przetiy. Mozna ocze-
kiwa¢ zatem,ze jest to osoba raczej spokojna, zrownzovea, dobrze radeza
sobie ze stresem, czasemswimdczajca negatywnych emocji. W skadks-
trawersji uzyskany wynik migci sie w przedziale wynikow wysokich, co
oznacza dip towarzyské¢, aktywna¢, rozmowng¢, sktonngé do domino-
wania, tendeng¢j do poszukiwania stymulacji (nowych wea). W skali
otwartosci na daswiadczenie uzyskany wynik jest przegny. Wynik taki
cechuje osopraczej tworcz, odwana, bysty, przy tym praktycza W skali
ugodowdaci - wynik przecgtny. Mozna spodziewasie po takiej osobie przy-
jaznego nastawienia do innychyzdnia do porozumienia, czasem sktofoio
do rywalizacji. W skalisumienndci respondent uzyskakynik wysoki, co
moze swiadczy o jego przekonaniu o dobrym radzeniu sobiezyaiu, zor-
ganizowaniu, wytrwakci, rozwanosci w dziataniu, gzeniu do osjgnigc.
Zastosowany w badaniu Kwestionariusz Kompetencpt&znych (KKS)
w adaptacji A. Matczak mierzy kompetencje rozumigaie: (...) ziaone
umiegtnasci warunkugce efektywn& radzenia sobie w okfnego typu
sytuacjach spotecznych, nabywane przez jedpestioku treningu spoteczne-
go (Matczak 2011: 7)

Kwestionariusz umdiwia przedstawienie wynikow, zaréwno w postaci-jed
nego ogolnego wskaika kompetencji spotecznych, jak réwhniev formie
wynikow czstkowych, dajcych obraz poszczegdlnych rodzajow kompetenciji
(Ibidem: 14). Wykres 2 ilustruje rozktad wynikowda w kwestionariuszu
kompetencji spotecznych uzyskanych przez respoadent

Wykres 2

Rozktad wynikéw badan w kwestionariuszu kompetencji spotecznych

10

8 -

6 _

4 _

2 _

0 1 T T T 1

Wynik ogdlny Intymnos¢ Ekspozycja Asertywnosc
spoteczna

Zrodto: badanie wiasne

Wynik ogdlny respondenta ndi@ sic w przedziale wysokim. Na ten
rezultat sktadaj si¢ wyniki trzech szczegotowych skal. W skaltymnosci
badajcej kompetencje w obszarze bliskich relacji intespaalnych, badany
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uzyskat wynik wysoki, co oznacza dugotowaé do okazywania uczu
zwierzen, szukania wsparcia w sytuacjach trudnych lub udria takiego
wsparcia innym. W obszarze kompetencji waruagygh efektywne funk-
cjonowanie wsytuacjach ekspozycji spotecznefzwigzanych z byciem
obiektem uwagi i potencjalnej oceny ze strony inmdzi) respondent uzy-
skat wynik wysoki. W skalasertywndsci, czyli w badaniu umiefnaosci re-
alizowania wiasnych celow lub potrzeb przez wywmgsavptywu na innych
(lub opieranie si wptywowi innych ludzi), wynik uzyskany przez badgo
miesci si¢ w przedziale przeginym.

Wydaje s¢, ze charakter wykonywanej pracy telekonsultanta stamyma-
gania, ktOre pozostajv zgodzie ze stwierdzonym w niniejszym badaniu pro
filem osobowdéci i kompetencji spotecznych respondenta. Jestowwidm
praca wymagara wielu kontaktéw z ludni, wysokiej odporngci na stres,
otwartgci na ddéwiadczenie umidiwiajacej kreatywné¢ w kontakcie
z klientem, a take wytrwataci w dazeniu do celu. Telekonsultant powinien
dysponowa takze szerokim repertuaredrodkOw wywierania wptywu na
innych ludzi, dobrze czusie w sytuacji ekspozycji publicznej, ponieiva
wcigz jest oceniany. W przypadku konsultantow tej firnogena ich pracy
wystepuje codziennie. Ponadto, konsultant uzyskyj wysokie wyniki
sprzeday wykorzystywany jest czasem jako instruktor w gtdal do mniej
doswiadczonych pracownikédw. W czasie tego instraligego sposob roz-
mowy z klientem staje si,modelem” do ndladowania dla mniej doviad-
czonych kolegow.

Biorac pod uwag poziom kompetencji spotecznych respondentaznago-
wiedziet, ze § one przydatne wkaie w tej roli, wymagajcej wielu kontak-
téw z ludmi i plastycznego reagowania na sytgagompetencije te unie
liwiajg skuteczne przekonywanie, gapnozliwos¢ szybkiej oceny sytuacii
I dostosowania stylu bycia do stylu komunikacyjndgienta. Umaliwiaja
konsultantowi skuteczne pokonywanie ,,obiekcji” raancy.

Podsumowanie

Odpowiadajc na pytanie badawcze zadane wegpist artykutu na
temat sposobdw zadzania emocjami przez respondenta,zn@o powie-
dziet, ze wykorzystuje on strategie nazywane przez Hoclsclziataniami
gkebokimi i prag poznawcg, ale take stosuje dziatania powierzchniowe.
W ten sposoéb przeksztalca pryeane aktualnie uczucie i emocje wzpda-
ne, oczekiwane w danej sytuacji. Owezgane stany to panowanie nad zio-
$cig, irytacj, utrzymanie ekspansywnej dominacji w rozmowie ierkem
(ktéremu nie mena da& zbyt wiele czasu na refleksyjne analizowanie sytu-
acji), prezentowanie pewsd siebie. Aby dopasowsaswaoj stan emocjonalny
do wymogow sytuacji respondent stosuje technikjoradizacji (nie przej-
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mowanie s} porazkami, dystansowanie giwobec ocen klientow, przywoty-
wanie myli przypominagcych mu gdzie wigiwie pracuje — ,marketing

a nie shiba zdrowia”, opracowanie wiasnej, ,pseudonaukowaegumentacji
wyjasniajacej jak dziata specyfik, do ktorej jest przekonar¥plejnym me-
chanizmem obronnym stgcym regulacji emocji jest zaprzeczanie. Respon-
dent zaprzeczae przeywa stres, chg jak p&niej sam przyznaje, czasem
.przestaje nad sgbpanowd”. Sposobem na poradzenie sobie z negatywny-
mi emocjami jest robienie przerwy ,ha papierosal,pozwala obriy¢ na-
pigcie. Innym sposobem jest szukanie wsparcia spodgrznKonsultanci
rozmawiaj ze sobh o pracy, opowiadajo trudnych sytuacjach, udziedaj
sobie nawzajem rad. Takie strategiezeray zalicz¢ do dziata gicbokich,
pozwalajcych na zmia@ przezywanych emocji. Respondent lubi swaqra-

ce, odczuwa sympatido przetaonych, czuje siw tej pracy doceniany, ma
poczucie wtasnej skutecziwd. Wydaje s¢ zatem,ze regulacja emocji za-
chodzi u respondenta raczej w takim kierunku, atguaia przeywane przez
niego pozostawaty w zgodzie z tymi, ktore prezeniuy tym przypadku —
biorac pod uwag wyniki sprzeday - sprzyja to efektywri@i dziatania

w pracy z klientem.

Poniewa, jak twierdzi Hochschild, praca emocjonalna jeatvgze
kosztowna, instytucja powinna bdyainteresowana, aby wprowadziakie
strategie regulacji emocji pracownikow, by te kgsanniejsza, w celu uzy-
skania jak najwiksze] satysfakcji swojego personelu. Strategieostase
przez firmg w celu oddziatywania na emocje personelu to pgdisavanie
atmosfery ,zdrowej rywalizacji” w taki sposoéb, almspotzawodnictwo nie
byto odbierane jako nacisk, ale jako wybor indyvabhy w celu sprawdzania
sie i potwierdzania w roli ,zgarnigcego pw”. Firma dba o pracownikow,
oferuje zaplecze socjalne, imprezy integracyjnedabrym poziomie. Pra-
cownik, ktory w dobrych warunkach m® odpoczé, zjes¢ sniadanie, ma
powody do zadowolenia z tego aspektu pracy, porigego potrzeby pod-
stawowe s zaspokojone. Dobra atmosfera tworzona jesteagoprzez
zmniejszanie dystansu pagdizy przetaonymi i podwitadnymi. Dyscyplino-
wanie podwladnych odbywagsjednak bez dyscyplinggej roli szefa. Kon-
trolowanie odbywa i poniekd, za pérednictwem zimnej statystyki, ktora
wyswietla st na wielkich ekranach w firmie. Widnigpa nich efekty sprze-
dazy poszczegoélnych konsultantow. Przetoym nie mana zarzudi subiek-
tywizmu w ocenie - liczby nie klami Wiadomo réwnie, ze rozmowy
z klientami g nagrywane i jest to rownieelement kontroli, ktorej podleggj
konsultanci. Jest tak jasne dla wszystkiclie pracownicy oggajacy stabe
efekty sprzeday s3 zwalniani. Mechanizm kontroli jest zatem bardzugya-
finowany niz kontrola zewnstrzna i feedback przekazywany przez przeto
nego. Przyjmuje postasamokontroli generowanej $wiadomdaci konsultan-
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tow. Swiadomaé uczestnictwa w rywalizacji jest ich faktycznym ental-
nym ,nhadzorg”. W rezultacie, konsultanci bigrudziat w grze, ktéra nima

by nazwé: ,napcdzam innych i oczekgjtego samego od nich — to nasz za-
Klety krag”.

Firma wptywa na emocje swoich pracownikéw nanmgm poziomie —
zaspokajajc potrzeby tzw. socjalne, stwarzejokazje do przg/wania pozy-
tywnych emocji podczas wspoélnych imprez, niwgtupoczucie dystansu
spotecznego w hierarchii sfoowej, stosujc bardziej wyrafinowane sposoby
kontroli niz zewretrzna, ktora zagpiona zostaje samokontgolSamokontro-
la mobilizuje pracownika do interesowania sprawami pracy nawet wtedy,
gdy ma wolne. Respondent przenosi zachowania says®w pracy na swoje
zycie prywatne. | ché sam jest skionny temu zaprzeéztakiego zdaniags
najblizsze mu osoby — mama i dziewczyna, nazywé¢ zachowania mani-
pulacg. Respondent nie widzi nic ztego w stosowaniu técmmanipulacji
W swoimzyciu; uwaa, ze % uzyteczne. W ten sposéb unika dysonansu po-
znawczego, ktéry mogtby powstatyagdyby strategie stosowane w pracy
potepiat poza prag. Respondent zatem prezentuje spojne, pragmatywne
stawienie dozycia, w ktérym techniki manipulacjigspo prostu sposobem
skutecznego dziatania.

Uczestnictwo w rywalizacji angaje respondenta emocjonalnie, po-
woduje stan permanentnego remp, czujndéci, ktére skfania do n¥jenia
o pracy. Czy zatem prezentowane przez respondejegoanarraciji zadowo-
lenie z pracy to jedynie maska, pod kt@ryja si¢ tak naprawe inne uczu-
cia? Analizugc jego wypowiedzi mana przypuszcza ze strategia firmy
ukierunkowana na wywotywanie zadowolenia oraz zisménie negatyw-
nych emaocji zwjzanych z prag przynosi efekty w postaci nie udawanych,
lecz faktycznie przgywanych uczg, a zatem regulacja emocji odbywa si
gtéwnie na poziomie dziakagtcbokich. Z pewnécig problem konsekwencji
pracy emocjonalnej na poziomie dziakowierzchniowych i dziatagtebo-
kich, dla dobrostanu jednostki i dla efektywaioinstytucji, jest vagtkiem
wymagajcym rozwinecia w kolejnych badaniach. Na podstawie niniejszego
badania wydaje sj ze firmie optaca si zatrudnig pracownikow, ktorzy
w rozmowie z klientem nie muszudawa, ale g napraw@ zyczliwi, zainte-
resowani i przekonani do tego, co ofgrujawet, jéli jest to ,suplement...
nadziei”, czyli sprzeda,piasku na pustyni”.
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Emotional Labour in Teleconsultant Position. A casé&tudy
Summary

The modern market increasingly requires employegsetform emo-
tional labor, because in addition to the sale addgoand services, provide
customer feelings and emotions expected in a gsieration of social ex-
change. Man is, therefore, forced to convert pevamotions in emotions
socially expected due to the existing cultural narfhis requires the work
on the emotions, appropriate management, to présentselves as defined
situations. The article is a case study - worknrogonal teleconsultant com-
pany selling nutritional supplements. The articlealgzed the emotional
management techniques are used by the consulthitt) wepresents the per-
sonality profile and social competence, and whisbsuthe company's strat-
egy, which is employed to control the emotions fa@lings of the staff.

Key words: emotional work, techniques to manage emotionsinigel emo-
tions.






Karina Erenkfeit, Liwia Dudziska
Instytut Medycyny Pracy i Zdrowigrodowiskowego, Sosnowiec

WYBRANE PROBLEMY STATUSU SPOLECZNO-
EKONOMICZNEGO OSOB Z CHOROB A ZAWODOW A

Abstrakt

Celem opracowania jest przedstawienie wybranegrezakproblema-
tyki choréb zawodowych z punktu widzenia osob ndotknitych. Szcze-
golnej uwadze zostarpoddane wskaniki statusu spoteczno-ekonomicznego
oraz zmiany w jego obszarze, jakie gp8y wraz z rozpoznaniem choroby
zawodowej. Opracowaniu zostaty poddane odpowiesizb@ chorofp zawo-
dowy, dotyczce oceny wiasnej sytuacji ekonomicznej i zawodoBegdanie
miato charakter pilotaowy a przeprowadzone zostato w styczniu 2013 roku
w grupie 20 0s0Ob z rozpozrgohoroly zawodowy, zamieszkujcych na tere-
nie wojewddztwaslgskiego. Choroby zawodowe domigcg w tej grupie to
pylica ptuc, astma oskrzelowa oraz alergicznyytismosa. V¥rod badanych
dominowato wyksztatcenie zawodowe, a zawdd piekaggaym zawodem,
ktOry najczsciej przyczyniat s do powstania choroby zawodowej. Zmiany
wynikajace z nabycia i rozpoznania choroby zawodowejgmatyw na sta-
tus spoteczno-ekonomiczny osdb chorych: rola taviesksza u 0sob dula-
cych w wieku produkcyjnym, fiu 0sob nie &dacych juz aktywnymi zawo-
dowo.

Stowa kluczowe status spoteczno-ekonomiczny, choroba zawodowa,
aktywnas¢ zawodowa.

Wstep

Rola statusu spoteczno-ekonomicznego (SSE) w kswtahiu s¢ po-
ziomu zdrowia spotecastwa jest cgsto podejmowan kwesth w badaniach
naukowych, a ich wyniki potwierdzgjzwigzek SSE ze stanem zdrowia
(Link, Phelan 1995: 80-94). Niski status spoteczaigle koreluje z przewi-
dywary dlugcicia zycia czy ogolnym wskanikiem smiertelngci. Pogcie sta-
tusu spoteczno-ekonomicznego obejmuje wiele desggnan.in. wyksztat-
cenie, dochdd, zawod, warunki materialne i wielgyoh zwgzanych ze sty-
lem i jakacig zycia. Choroba zawodowa w tym kongele jest zmieng ko-
relujgca z SSE, gtownie ze wzgdu na zmiany w zakresie wykonywanego

! e-mail:k.erenkfeit@imp.sosnowiec.pl
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zawodu, poziomu dochodu, §ld czasu wolnego i sposobow jegadpania.
Nalezy zaznacz§, ze bio-psycho-spoteczny model zdrowia uweziglia nie
tylko biologiczne zmiany organizmu pod wptywem abloy, ale determinuje
rowniez ekonomiczne i spoteczne aspekygia. Umaliwia to rozpatrywanie
problematyki choréb zawodowych rownier wymiarze spotecznym, zarow-
no na poziomie indywidualnym, jak i mikro- i makpmdecznym.

Orzeczenie o chorobie zawodowej nafctej skutkuje zmiam zawo-
du lub stanowiska pracy, co ma przyczysi do zaprzestania pogarszania
sie stanu zdrowia i umdiwi ¢ dalsze funkcjonowanie bez naeaia na czyn-
nik wywotujacy chorolg. Odpowiedzi os6b z chorglzawodow na temat
realizacji tych zalgen pokaz, jak w ich dédwiadczeniu choroba ksztaltuje
sytuacg spoteczno-ekonomicznCelem pracy jest zatem wpha weryfika-
cja i opis wptywu orzeczenia o chorobie zawodowejsytuacj spoteczno-
ekonomiczg os6b ny dotknktych. Zostag w tym celu wykorzystane wy-
brane wskaniki dotyczce sytuacji spoteczno-ekonomicznej os6b z chprob
zawodow, wyte w badaniu pilotaowym przeprowadzonym przez Zaktad
Czynnikéw Spotecznych i Metodologii Instytut MedygyPracy i Zdrowia
Srodowiskowego (IMPi%). W pierwszej kolejnéci zostan przedstawione
informacje teoretyczne z zakresu statusu spoteeknaomicznego, nagi-
nie podstawowe dane dotyce chordb zawodowych i mlbwvosci ich re-
kompensaty, a dalej omowione zostamybrane wyniki uzyskane w trakcie
badania pilotaowego.

1. Status spoteczno-ekonomiczny a zdrowie

Wedtug Stownika socjologii i nauk spotecznycstatus spoteczno-
ekonomiczny jest wskaikiem, ktéry ma na celu klasyfikacjednostek, ro-
dzin lub gospodarstw domowych wedtug takich wyznédav jak zawdd,
dochdd lub wyksztatcenieSfownik socjologii2005: 357). Status spoteczny
jest to typowe miejsce w konkretnym spotetstevie, wyr@nione i hazwane
w okreslonej kulturze, ktére mae zajmowa wieksza liczba osdb (Sztompka
2004: 110). Jest to zatem pewien sposOb usytuowadigostki w szerszej
zbiorowasci. W mniejszych grupach, takich jak rodzina,zma mi& pozycg
rodzica lub dziecka, w strukturze zawodowejzmep by kierownikiem lub
pracownikiem niszej rangi. I8¢ pozycji jakie zajmuje jednostka zale
bezpdrednio od tego, do ilu natg zbiorowaci; przy czym pozycje spo-
leczne mog by¢ przypisane lub osgane. Przypisane wynikag urodzenia
a jednostki nie majna nie wptywu. Wynikaj one ze statusu rodziny lub od-
nosz sie do warunkow biologicznych, za&zynnikami wptywu §. pte¢, wiek
czy rasa. Status aglany jest zdobywany przez jedngsamodzielnie w gt
gu calegozycia. Jednostka ma wptyw na zajmowanie konkretnyohycji
spotecznych, mag rowniez dobier& je w taki sposob, aby do siebie paso-
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waly i komponowaty spdjny obraz (Szacka 2008: 180)1Status spoteczno-
ekonomiczny ma charakter stopniowalny i daje padstalo ujmowania
struktury spotecznej jako pionowego uktadu warsib klas) jednorodnych
wewretrznie, o zr@nicowanym statusie pogdzy nimi. Taka warstwa (klasa)
moze by wyzsza,srednia lub nisza, wzbogacona taé o wewntrzne stop-
nie wyzsze i ngsze (np. warstwa wgzasrednia, niszasrednia, wysza ni-
sza, itd.). W celu przypisania statusu délaeym jednostkom, gospodar-
stwom domowym czy wkszym spotecznigiom, badacze postugugie naj-
czesciej takimi wskanikami jak dochody, wyksztatcenie oraz zawdd.

Obiektywne uwarunkowania strukturalne to pewne gegeinostki,
jak np.: zawdd, zajmowane stanowisko, wysgkdochodow czy wyksztat-
cenie. Pozycja zajmowana przez cztowieka poddywam z wymienionych
wzgleddw, to podstawa we wzajemnym ocenianigl lsdzi oraz zaliczenia
jednostki (lub rodziny) do wskazanej #sgej lub niszej klasy. Te cztery
czynniki nazywanessindeksem stratyfikacjilidex of Status Characteris}jc
ktOry stanowi gtdwn 0§ oceny pozyciji. Istnigjjednak spoteczsstwa, w kto-
rych dodatkow zmienry swiadczca o statusie jest dodatkowo np. miejsce
zamieszkania (miasto, véle czy przynalenos¢ etniczna (Turowski 1999:
181). Stopié@ SSE ma istotny wptyw na styl i sposgyria. Pozycja jak zy-
skuje jednostka jest zazwyczaj uzal®na od dwoch czynnikdw: waosci
danej pozycji dla spotecastwa oraz wielké&¢ wymaga wobec déwiadcze-
nia, kwalifikacji czy zdolnéci niezlednych, aby wykonywaobowizki, kto-
re przypisanegswiasnie do tej pozycji (Ilbidem: 177).

Uzyskanie wyszej pozycji w strukturze lub jej utrata szgsciowo
zalezne od poziomu zdrowia jednostki. Istgtrole w upowszechnianiu wie-
dzy na temat tej zataosci i roli oddziatywania na zdrowie czynnikOw spo-
lecznych, odegrat raport z zakresu spotecznychowiegsci, znany jakoThe
Black Report Dokument ten opracowany przez Departament Zdrowia
w Wielkiej Brytanii pod kierownictwem sir Douglagacka, przewodnicg
cegoRoyal College of PhysiciaGray 1982: 349), ujawnit zjawisko znacz-
nego klasowego z#micowania chorobowai i umieralndci w spoteczé-
stwie brytyjskim, ze znacznym uprzywilejowaniem khayzszych, tym sa-
mym pokazujc nisky skutecznéc dziatar stuzby zdrowia i instytucji polityki
spotecznej w niwelowaniu tych aic. Opracowanie to wywotato liczne dys-
kusje i polemiki, a dzki temu zwrdcito uwag na spoteczny kontekst zdro-
wia i problemy z tym zwgzane. Dzki nowym maliwosciom oceny pozyciji
spoteczno-ekonomicznej, danych o chorobémygoorownania danych o nie-
rownasciach w zdrowiu z terenu Wielkiej Brytanii z danyminnych krajow
uprzemystowionych, przeprowadzono w 1990 roku parewanalizy i stwier-
dzono,ze poziom nieréwnii w zdrowiu pogorszyt si (Stonska 2012: 65),
Co jest zwgzane ze stale naragigym problemem spotecznego rozwarstwienia.
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Korelacja m¢dzy statusem spoteczno-ekonomicznym a stanem zdro-
wia byta zauwzana m.in. przez lekarzy, ktorzy wykazywali szczegatain-
teresowanigsrodowiskiemzycia swoich pacjentow (Dubos 1970: 381-382).
Rozwoj dyscypliny naukowej badagej zwhgzek medzy srodowiskiemzycia
cztowieka jako czynnika warunkygego stan zdrowia, przypada na pojow
XIX wieku i wigze st z powstaniem epidemiologii. W drugiej potowie XX
wieku aspekty psychospoteczne zostatygombne do oficjalnej definicji
zdrowia sformutowanej przeswiatowa Organizagj Zdrowia (WHO,World
Health Organizatioly wedtug ktorej zdrowie to nie tylko brak chorolmb
ruchowej czy umystowej niepetnospravinn jest to rownie stan dobrego
samopoczucia psychicznego, fizycznego i spoteczdgdO 1981). W trak-
cie oceny stanu zdrowia naleuwzgkdniat nie tylko wskaniki biometrycz-
ne, ale rownig spoteczne funkcjonowanie, ja¢zycia czy subiektywne po-
czucie zdrowia, ktore nm@ opiergé sic na osobistych przgciach i refleks;ji
nad tym, co aktualnie odczuwamy (Kowalik, Janecf881 9-29). Uimujc
problem w perspektywie makrospotecznej lub nawebailnej, stwierdzi
mozna, idc za teor Richarda Wilkinsonaze ogromny wptyw na zdrowie
ma stopié réwnasci danego spotecastwa (Wilkinson, Pickett 2011). Spote-
czeastwa charakteryzgge sé duzym rozwarstwieniem, mugz walczye
Z wyzszym odsetkiem wygpowania choréb przewlektych czy np. psychicz-
nych. W cagu ostatnich kilkudziesciu lat m@na zaobserwowaswego ro-
dzaju epidemiologiczntransformagj. W spoteczastwach rozwingtych cho-
roby zakane nie g juz gtdbwmg przyczymn kiopotow zdrowotnych czymier-
ci. Na ich miejscu pojawity sitzw. choroby cywilizacyjne takie jak rak czy
niewydolnag¢ uktadu kgzenia. Dowiedziono rownig ze nie tylko stylzycia
(dieta, palenie papierosow, picie alkoholu) wptymaastan zdrowia (Ostrow-
ska 1997), ale znaczenie ma réwngres, ktdorego poziom moa hczye
z zajmowag przez cztowieka pozygjspoteczno-ekonomiczn(Stronks, van
de Mheen, Looman, Mackenbach 1998: 611). Badaniearaly, ze wsrod
ludzi o najnkszych rangach w swojej hierarchii zawodowej, wysje trzy-
krotnie wyzsza umieraln@ na zawat, ni wsrod osob o najwiszej pozyciji.
Skutki nierowndci 53 zatem jednoczaie widoczne w zdrowiu i w wymiarze
psychospotecznymNieréwnag¢ niszczyzycie kadego z nas Newsweek
2010).

Problemy badawcze, ktdre w obszarze zdrowia i dhore kontek-
$cie statusu spoteczno-ekonomicznegaenbadé socjolog, podzieti mozna
na trzy grupy. Pierwszy problem to ollenie wskanikow pozycji spotecz-
nej, a wec tych, ktére najlepiej odzwiercieddaimiejsce jednostki w zbioro-
wosci. Badajc zdrowie najcgsciej wykorzystuje si takie wskaniki jak po-
ziom wyksztatcenia, wykonywany zawdd (uwahiagc charakter wykony-
wanej pracy), stan zatrudnienia (bezrobocie, pehay, pét etatu) czy warun-
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ki mieszkaniowe (Cooper 2002: 693). Drugi problemdzpoznanie kierunku
zaleznosci pomedzy pozycy spoteczg a stanem zdrowia jednostki. §to
rozwazana jest kwestia, czy pogorszenie stanu zdrowigmja niekorzyst-
nie na status spoteczno-ekonomiczny cztowieka, tozgyiska pozycja spo-
leczna skutkuje ztym stanem zdrowia. Ostatni probtainosi sj do proby
wyjasnienia mechanizmu wptywu pozycji spotecznej na wakeo (Tarlov
1996: 84), a najpopularniejszymi wgkikami g poziom stresu, kapitat
ludzki czy kapitat spoteczny, ktérych zakres badawoscyluje midzy za-
gadnieniem pozycji spotecznej a zdrowiem.

Zroznicowanie pozycji spotecznych page za sod strukturalne ré-
nice w stanie zdrowia. Istnieje zauliczba empirycznych dowodow, potwier-
dzapcych zwhpzek pozycji spotecznej ze stanem zdrowia oraz akgnm
zagraajagcymi zdrowiu. Szacuje gi ze 0soby zajmuge niskie pozycje
w strukturze spotecznej wykaaupo najmniej dwukrotnie wksze ryzyko
zachorowania na powag chorolg i przedwczesny zgon. Status spoteczno-
ekonomiczny sprzyja wygbowaniu czynnikdw ryzyka chorob. Jego wptyw
na zdrowie ttumaczy sitakze m.in. zwgzkiem z antyzdrowotnymi stylami
zycia, wyzszy ekspozyci na dziatanie stresu, niskim poziomem wsparcia
spotecznego, nszym poziomem wiedzy zdrowotnej, a zakograniczonym
dostpem do ustug zdrowotnych, szczegolnie specjalistyclz (Nierdowna¢
niszczyycie kadego z nasNewsweek 2010).

2.Kilka stébw o chorobie zawodowej

Definicja choroby zawodowej¢daca pogciem medycznym, impliku-
jacym zakres nauk prawnych i ekonomicznych, jest r@ama wykazie cho-
rob zawodowych (Kodeks pracy, art. 237 81 pkt 2ediWg tego podégia,
o chorobie zawodowej memy mowe wtedy, gdy zostata ona spowodowana
dziataniem czynnikéw szkodliwych dla zdrowia, wysijagcych w srodowi-
sku pracy lub sposobem jej wykonywania. Obecniendipujacy wykaz cho-
rob zawodowych pochodzi z Rozpgdzenia Rady Ministrow z dnia 30
czerwca 2009 r. w sprawie chor6b zawodowych i ob@g@n26 grup dysfunk-
cji (Dz. U. 2009, nr 105, poz. 869). Najnowsze zmyidegislacyjne zostaty
zawarte w Rozpogzizeniu Rady Ministrow z dnia 8 maja 2012 r. zmignia
cym rozporzdzenie w sprawie choréb zawodowych (Dz. U. Rz. éhia 14
czerwca 2012 r., poz. 662) i dotycgrocesu orzekania. W latach 2000-2012
liczba przypadkéw orzeczenia choroby zawodowej mjsmyta s¢ ponad
trzykrotnie ( tabela 1). Spadek ten jest wynarowniez w kontelkécie liczby
0s6b z chorab zawodowg na 100 tys. zatrudnionych, poniewadnotowano
ich ponad trzykrotny spadek w 2012 roku w stosueduoku 2000. Wyrzna
jest ré&nica w ilasci przypadkéw chorob zawodowych ze wail na pté —
proporcja m¢gdzy chorobami u kobiet i u ¢nczyzn wynosi w przybkeniu
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2/3. W 2012 roku najeZciej wystpujacymi chorobami zawodowymi w Pol-
sce byty choroby zakae lub paspytnicze albo ich nagpstwa, pylice ptuc,
ubytki stuchu, przewlekte choroby nadu gtosu, przewlekte choroby obwo-
dowego ukiadu nerwowego, przewlekte choroby uktadwchu
(Www.imp.sosnowiec.pl).

Tabela 1
Choroby zawodowe w Polsce w latach 2000-2012

Rok Liczba przypadkéw Wspbtczynnik na 100 tys
Ogotem | Mezczyzni | Kobiety | Ogdtem | Mezczyzni | Kobiety
2000 7339 3965 3374 73,9 77,0 70,3
2001 6007 3516 2491 63,2 72,1 53,8
2002 4915 2972 1943 53,6 63,5 43,3
2003 4365 2654 1711 46,6 54,5 38,0
2004 3790 2306 1484 41,0 47,7 33,6
2005 3249 2021 1228 34,8 40,9 27,8
2006 3129 1855 1274 32,8 36,8 28,3
2007 3285 1889 1396 33,5 36,3 30,3
2008 3546 2075 1471 34,7 38,4 30,6
2009 3146 1906 1240 29,9 34,1 25,1
2010 2933 1990 943 28,3 36,4 19,2
2011 2562 1791 771 24,6 32,7 15,6
2012 2402 1601 801 23,0 29,2 16,2

Zrodto: www.imp.lodz.pl, data korzystania: 12.08.2013

3. Swiadczenia socjalne zwizane z orzeczeniem o chorobie zawodowej
Rekompensata finansowa z powodu utraty zdrowia wikuywyko-
nywanej pracy jest wpisana w zakres pomocy spo&czrayli dobrswiad-
czonych przez organizacje, przede wszystkim pubdicosobom znajday
cym sk w trudnej sytuacjizyciowej. Pierwsze odszkodowania za chgrob
zawodows w Polsce zacty by¢ przyznawane w latach trzydziestych XX
wieku. Do 2002 roku uprawnienia 0sob poszkodowanyskutek wykony-
wanej pracy regulowata ustawa z 12 czerwca 1976 odkviadczeniach z ty-
tutu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych. lcgtya 2003 roku we-
szta wzycie ustawa o0 ubezpieczeniu spotecznym z tytutu asligow przy
pracy i chorob zawodowych (Dz. U. Nr 199 poz. 1&73¥n. zm.). W akcie
tym wigczono choroby zawodowe do systegwiadcze z tytutu wypadkow
przy pracy, co wjze st ze stosowaniem takich samych zasad przy ich ustala
niu i wyliczaniu kwot odszkodowia Swiadczenia przystugage z tytutu wy-
padkéw przy pracy lub choroby zawodowej obepnugistpujace elementy
(Dz. U. Nr 199, poz. Nr 132, poz. 1115): zasitelorcibowy is$wiadczenie
rehabilitacyjne przystuguje od pierwszego dnia deacsci do pracy, w wy-
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sokasci 100 proc. podstawy wymiaru; zasitek wyréwnawezyrzystuguje
ubezpieczonemu pracownikowi, ktorego wynagrodzeumegto obnieniu
wskutek statego lub diugotrwatego uszczerbku nawedr, jednorazowe od-
szkodowanie — przyznawane jest wtedy, gdy ubezprecrwskutek wypadku
przy pracy lub choroby zawodowe] doznat statego Wingotrwatego
uszczerbku na zdrowiu, wysa¥oodszkodowania to 20 proc. przgoego
wynagrodzenia w gospodarce narodowej w poprzedokn;rrenta z tytutu
niezdolndci do pracy - nie mee, by nizsza nz 80 proc. podstawy jej wy-
miaru dla osoby catkowicie niezdolnej do pracy,p80c. podstawy wymiaru
dla osoby czsciowo niezdolnej do pracy oraz 100 proc. wymiala @soby
uprawnionej do renty szkoleniowej; renta szkolerdowzasady przyznawa-
nia jak w przypadku renty z tytutu niezdofeodo pracy; renta rodzinna — nie
maoze by nizsza nk 120 proc. kwoty najiszej odpowiedniej renty ustalone;.

Obecnie (w okresie od 1.04.2013-31.03.2014) wysblarszkodo-
wania przystugujcego poszkodowanemu z tytutu wypadku przy pradyorc
rob zawodowych ksztattujegshastpujaco: 704 zt za kaly procent statego
lub dlugotrwatego uszczerbku na zdrowiu, a zeakprzy zwékszeniu
uszczerbku z tytutu zwkszenia tego uszczerbku co najmniej o 10 punktow
procentowych; 12 326 zt z tytutu orzeczenia catkejuniezdolnéci do pracy
oraz niezdolnéci do samodzielne] egzystencji ubezpieczonego, Ewn
w skutek pogorszeniagsstanu zdrowia rencisty (Monitor Polski z 19 marca
2013 poz. 164).

4. Wplyw orzeczenia choroby zawodowej na wybrane @nenty statusu
spoteczno-ekonomicznego chorych

W badaniu pilotaowym uczestniczyty osoby z chorplzawodovy;
byli to pacjenci Instytutu Medycyny Pracy i Zdrow8aodowiskowego, kto-
rzy w okresie 2001-2011 mieli rozpozmachorolz zawodovs. Metody ba-
dawcz byla metoda sondawa, technik wywiad kwestionariuszowy, a na-
rzedziem - kwestionariusz wywiadu. Badana grupa liaz3® oséb, z czego
15 0s6b to rzczyzni, a 5 - kobietySrednia wieku, w momencie przeprowa-
dzenia badania, dla obu grup wynosita odpowiedri¢B Jat i 54,2 lata.
Wsréd badanych rozpoznano dziewrodzajow schorzena tle zawodowym.
Ze wzgkdu na maliwo$¢ wystepowania wecej niz jednej choroby zawodo-
wej u pacjentdw, gczna liczba schordewyniosta 24. Spaodd badanych 4
osoby, zadeklarowaty dwie choroby zawodowe. Orzeezthoroby zawodo-
we, to: 5 przypadkow pylicy ptuc; 5 przypadkowragtoskrzelowej; 5 przy-
padkéw alergicznego nigtu nosa; 3 przypadki alergicznej choroby skory; 2
przypadki ubytku stuchu;1 przypadek choroby pdwe gtosu; 1 przypadek
zespotu ciéni nadgarstka; 1 przypadek ddiycowego zapaleniagk; 1
przypadek zespotu wibracyjnego.
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4.1. Wyksztatcenie i status zawodowy

Stopier wyksztalcenia badanej grupy ksztattowat sastpujaco: wy-
ksztalcenie zawodowe miata nagksza ilg¢ os6b — 13, podstawowe — 4
osoby,srednie techniczne reprezentowane byto przez 2 osohymiata wy-
ksztalcenie wysze magisterskie. Respondenci pracowali na ifyah sta-
nowiskach, ktére przyczynity sido powstania choroby zawodowej. Najwi
cej 0soOb (8 pacjentow) byto piekarzami, gpsie 3 osoby wykonywaty pra-
ce gornika. Pozostate (9 os6b) zajmowaly gpsjice stanowiska pracy: ma-
gazynier, sygnalista szybowy w kopalni, nauczycslaczka, konserwator
lamp goérniczych, elektromonter, kierowca, murafi@mierz.

W momencie przeprowadzania badania status zawoaeédly bada-
nych ksztattowat i nastpujaco: 6 osdb pracowatlo na state; 5 oséb byto
emerytami; 3 osoby byty bezrobotne; 2 osoby byhesitami pracujcymi na
state; 2 osoby pracyjdorywczo; 1 osoba to rencista praoyj na state; 1
osoba to emeryt pracgy dorywczo. Stan zatrudnienia w momencie procesu
orzekania choroby zawodowej oraz begpdnio po orzeczeniu ksztattowat
sie inaczej. W trakcie ubieganiagsb status osoby chorej zawodowo na state
pracowato 13 o0sOb, nie pracowalo — 6 0s6b, a dargwaaledwie 1 osoba
(tabela 2). Po orzeczeniu choroby zawodowej licaspondentow pracay
cych na state zmniejszytagsilo 7 os6b, dorywczo pracowaty 4 osoby, a 0so-
by niepracujce stanowity najliczniejsz grupe sparod badanych, boza9
os6b. W badanej grupie pracupgeanie 12 osob, z czego ngwrag ma 9
0s6b, a 2 osoby kontynuuyvczeniej wykonywany zawdd (jedna osoba nie
udzielita odpowiedzi). Sppdd badanych pracagych w nowym zawodzie,

w 7 przypadkach wymagato to przekwalifikowania,amaiast 2 osoby nie
musiaty przechodzizadnych dodatkowych szkdle

Tabela 2
Stan zatrudnienia w momencie orzeczenia choroby zadowej i w momencie
przeprowadzania badania

. Stan zatrudnienia w Stan zatrudnienia w momencie
Rodzaj pracy . . . :
momencie orzeczenia przeprowadzania badania
Praca na state 13 os6b 9 0s6b
Praca dorywcza 1 osoba 3 osoby
Nie pracug¢ 6 0sOb 8 0s6b

Na pytanie o opiri na temat przypuszczalnego wptywu choroby za-
wodowej na maliwos¢ awansu w miejscu pracy,6 0sob odpowiedzia®o,
miatoby szans awansu gdyby nie orzeczenie o chorobie, 12 resputdd
stwierdzito,ze nie mogtoby awansowaJednej osoby pytanie nie dotyczyto,
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gdyz w momencie orzeczenia choroby zawodowej bylarja emeryturze,
a jedna osoba nie udzielita odpowiedzi na to pgaN&a pytanie o uzupetnie-
nie wyksztatcenia po orzeczeniu choroby zawodotvelsoba udzielita pozy-
tywnej odpowiedzi, a 3 osoby stwierdzity, ze akpyty kursy doszkalafe
(kurs spawania — 1 osoba, kurs na wozki widtowe as@by). Na pytanie
o okr&lenie, czy wzyciu zawodowym nagpity zmiany po orzeczeniu cho-
roby zawodowej, 15 oséb uznale takie zmiany nagpity: 5 respondentow
stwierdzito, ze zmiana polegata na utracie pracy, 5 oséb zmigmiéz,

1 osoba przeszta na wénéejsz emerytug, 1 osoba uznatae zostata zde-
gradowana w miejscu pracy, 1 badany nie moégt dapvac do ustawowego
wieku emerytalnego. Dwie osoby nie oltilg charakteru zmian zawodo-
wych.

4.2. Status ekonomiczny

Na pytanie, czy respondent chciatby jeszcze kieltyiledt pracowa
zarobkowo, odpowiedzi udzielito 6 badanych: 5 zhnigyrazito cle¢ dalszej
pracy zarobkowej, ale stan zdrowia unietiveia podjecie pracy, a 1 osoba
stwierdzita, ze chciataby pracowazarobkowo, ale nie ma dla niej pracy.
Wsréd tych oséb cztery byty bezrobotne i wedtug rnictstan zdrowia unie-
mozliwia im aktywna¢ zawodowg. Na pytanie o subiektywinocerg badane-
go na temat wtasnej sytuacji finansowej, 9 osébatriy za raczej dolar 3
osoby za raczej gta 2 za bardzo gt Swojej sytuacji finansowej nie potrafito
okresli¢ 6 respondentdw, aaden z badanych nie stwierdzik jest ona na
poziomie bardzo dobrym. Swpgytuacg finansowy jako raczej dolar okre-
slity tylko osoby pracujce na state, emeryci oraz emeryci ggckawodowo
aktywni (fagcznie 9 osob).

Wsrdd wszystkich czionkéw gospodarstwa domowegaadczenia
z funduszy wsparcia spotecznego otrzymuje 8 resgaidayv, 5 wspotmabn-
kow/partneréw badanego, w 3 przypadkach — rodz@.vww dochdd ze
srodkow wsparcia spotecznego skfadaesinerytura w 11 przypadkach, renta
z tytutu choroby zawodowej w 2 przypadkach orazjgenym razie: renta
rodzinna po nzu, renta inwalidzka, renta za ogolny stan zdrows @asitek
przedemerytalny (1 osoba pobiera gemttytutu choroby zawodowej oraz
emerytug).

Omdéwienie i podsumowanie

Problem choroby zawodowej jest przede wszystkinbleroem me-
dycznym. Zwizek choroby z wykonywanprag jest orzekany przez lekarzy
specjalistow w zakresie medycyny pracy. W przypadkaréb zawodowych
nie mazna zapomnié o istotnym korelacie ekonomicznym — w wymiarze
makrospotecznym, mezospotecznym i indywidualnyms2fp skutkow cho-
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roby zawodowej ponosi budt paistwa, ze wzgidu na renty i odszkodowa-
nia z tytutu choroby zawodowej, a takprzez finansowanie funkcjonowania
systemu rozpoznawczego i orzeczniczego. Koszty giadavniez pracodaw-
ca, ktory zobligowany jest do przesgria dédwiadczonego pracownika ze
stanowiska dotychczas zajmowanego i zapewnienieobo®zajgcej pracy.
Jednak choroba zawodowa jest przede wszystkiwiddczeniem indywidu-
alnym, odczuwanym rownien wymiarze ekonomicznym. €gto w zwazku

z chorola, w przypadku oséb czynnych zawodowo, koniecznt jesana
stanowiska pracy lub zupetna zmiana zawodu. Sydutdja meoe nigc ze
soly réznorodne skutki, w tym gtdwnie polepszenie statupotexzno-
ekonomicznego, utrzymanie statusu na tym samynopoeilub jego pogor-
szenie. System rozpoznawania choréb zawodowydly sichronie ludzi pra-
cujacych przed negatywnymi skutkami pracy, poprzezlesia wystpowa-
nia choroby zawodowej, ochrony prawnej oraz rekamspe finansowych
zwigzanych z chorap Choroba zawodowa jednoznaczéigadczy o pogor-
szeniu jakeéci zycia przez dewaluagjstanu zdrowia, jednak to sytuacja za-
wodowa i finansowa wydaje ¢sinajwickszym problemem w perspektywie
chorych.

W przypadku oséb, ktére byty zuv wieku emerytalnym i pobieraty
takie swiadczenia, choroba zawodowa nie wglgnistotnie na zmiansytu-
acji finansowej, poniewadodatek rentowy przyznawany éwiadczé eme-
rytalnych nie jest awty (tylko 1 osoba otrzymywata taki dodatek). Nale
jednoczénie podkréli¢ czste straty finansowe 0sOb chorych, ktére wynjkaj
z koniecznéci korzystania z dodatkowych ustugsiodkow medycznych,
czego przyczysjest choroba zawodowa. €# z oséb byta zmuszona zmie-
ni¢ zawod na taki, ktéry nie ma wiele wspolnego zebytiom wyksztatce-
niem, czy wykonywa wczeniej prag. Nie uczestniczenie w dotychczaso-
wej hierarchii zawodowej powoduje konieczd@nalezienia swojego miej-
sca w innej, nieznanej dotychczas strukturze, dozexriej wigze st ze
spadkiem pozycji spotecznej. Spowodowane jest &kibm kompetencji do
piecia st w nowej hierarchii, daje rowniepoczucie wyobcowania w nowej
sytuacji zawodowej. Bez wyksztatcenia isdeadczenia w nowej sytuaciji,
spada nie tylko rynkowa wa® pracy pracownika, ale ta& jego samooce-
na. Rozpoczynanie kariery zawodowej od nowa wynpagekwalifikowania.
Najczsciej osoby chore gskierowane przez Uezly Pracy do odbycia do-
stepnych kurséw, gtownie zwzanych z kierowaniem pojazdow, a zakob-
stugg maszyn typu wozek widtowy. Nie zawsze pracowniawadowo Wiza
sie z tego typu pracami, jednak najéeiej zawodowe przekwalifikowanie
I rozpoczcie pracy w nowym zawodzie jest, w wymiarze indywathym,
duzym obcizeniem zaréwno psychicznym jak i ekonomicznym. Zekolso-
by nie pracujce, jako gtéwn przyczyre swojej zawodowej dezaktywizaciji
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podaj stan zdrowia, ktory unienabwia prac. Sytuacja tej grupy osob jest
szczegolnie trudna, poniewasoby nie pracygge otrzymug rente zdrowotr
(ze wzgkdu na chorob zawodowd, jak i ogolny stan zdrowia), ale istniej
rowniez takie sytuacje, gdy osoba chora nie otrzymdwmdcze z tego tytu-
lu i jest przede wszystkim utrzymywana przez paagsh cztonkow rodziny.
Zatem status spoteczno-ekonomiczny osob z choralwodow obniza sk
przede wszystkim w grupie osokdgcych w wieku produkcyjnym. Zmiana
w strukturze zarobkdéw przyczyniag¢sido obnkenia statusu spoteczno-
ekonomicznego, podobnie jak i utrata kwalifikacjzydatnych wzyciu za-
wodowym. Osoby chore raczej nie uzupetiayalifikacji przez zdobywanie
kolejnych stopni wyksztatcenia, aledoksztalcag sie, to poprzez odbywanie
kurséw zawodowychSwiadczenia zwizane z wiekiem emerytalnym w pe-
wien sposob zapobiegapegatywnym skutkom choroby zawodowej w wy-
miarze ekonomicznym i spotecznym, co nie eliminpjebleméw zdrowot-
nych, z jakimi musz sobie radzi wszystkie osoby dotkgie choroly zawo-

dowg.
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Some Problems of Socioeconomic Status in Group oééple with
Occupational Disease

Summary

The aim of the paper is to present some resultproblems of
occupational disease from the patients’ perspec®pecial attention was
paid to the ratios of socioeconomic status andr tbleanges as a result of
occupational disease. The study was confined tesethsuffering from
occupational disease who had been approached weagsiestions on self-
assessment of their economic position and employnidm@ pilot study was
carried out in January 2013 on a group of 20 sibjd@agnosed with an
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occupational disease, living in Silesia Voivodeshipe main occupational
diseases were pneumoconiosis, bronchial asthma adiedgic rhinitis.

Respondents were usually of vocational backgroumdl the profession of
baking triggered occupational disease to a greaenex Effects of
occupational diseases largely impact on the socimmuic status of the
patients: this is greater in patients of workiigg #han those who are not.

Key words: socioeconomic status, occupational disease, odonpat
activity.
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Joanna Jabtaskd
Uniwersytet Warnmiisko — Mazurski w Olsztynie

CZYNNIKI WPLYWAJ ACE NA BEZPIECZE NSTWO FUNKCJO-
NARIUSZY PROWADZ ACYCH WALK E Z PRZESTEPCZOSCI A
ZORGANIZOWAN A

Abstrakt

Dynamiczny rozwd@j przegpbczaci zorganizowanej zainicjowat
wprowadzenie do polskiego ustawodawstwa policyjnagenorodnych
czynndci operacyjno — rozpoznawczych. Jedntakich czynnéci jest insty-
tucja zakupu kontrolowanego. Liczba spraw, w kthrgtosowaneasczyn-
Nnosci operacyjno — rozpoznawcze wzrasta rokroczni@past/gc znacacy
instrument w zwalczaniu przeptzaci. Czynndci te wymagaj szczegol-
nego zaangawania funkcjonariuszy organowcigania, narzajagc ich nie-
jednokrotnie na niebezpieamdwo i konieczné&t radzenia sobie w trudnych
sytuacjach. Niemniej jednak, stata gina wanym narzdziem w walce
Z przes§pczaCia zorganizowan

Stowa kluczowe:przes¢pcza¢ zorganizowana, czyn8o operacyjno — roz-
poznawcze, bezpieczgtwo funkcjonariusza, praca operacyjna.

Wstep

Czynndci operacyjno-rozpoznawcze odgrywaniezwykle istotg
role w wykrywaniu przesipstw, jak i w ich wiaciwym rozpoznaniu. Ich rola
I znaczenie gtym wicksze w walce z przegiczacig zorganizowas Nie-
jednokrotnie $ bowiem jedynymi metodami magymi postiy¢ do wiaci-
wego i petnego rozpracowania grupy przpskej, co jest tym bardziej istot-
ne, zwaywszy na te cechy grup przestzych jak stopig zhierarchizowa-
nia, obowjzujacej dyscypliny, dogpnych dla realizacji celéw grup§rod-
kow, tak technicznych jak i finansowych.

Czynndci operacyjno - rozpoznawcze stangwzatem istai pracy
operacyjnej, ktér zdefiniowa nalezy najogolniej jakazespdt jawnych, pouf-
nych i tajnych metod, forndrodkow i przedgiwzie¢ taktyczno - technicznych
opartych na przepisach prawa i wiedzy kryminalishgg (Filipiuk, Marci-
niak, Wrzéniewski 1998:27). Szeroki wachlarz form czyécicoperacyjno —
rozpoznawczych jest czynnikiem utatvieym pra¢ funkcjonariuszom ope-
racyjnym, jednake potrafi by rowniez czynnikiem o znacznym olygeniu
psychologicznym. Funkcjonariusze operacyjni wykstay w swej pracy

! E-mail:;jablonska-asia@wp.pl!
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réznorodne formy czynni operacyjno — rozpoznawcze, m.in. wywiad, ob-
serwacg, infiltracjg, zakup kontrolowany, przesytka niejawnie nadzonoava

1. Formy czynndgci operacyjno — rozpoznawczych
1.1. Wywiad

Wywiad jest swobodnrozmows z inmg 0sola mapca na celu uzyska-
nie poszukiwanych informacji. Z uwagi na fakt, jest to rozmowa dobro-
wolna, szczegollnie cenignumiegtnoscia wymagam od funkcjonariusza
policji jest taktowne i spokojne prowadzenie rozngp¥atwasé nawhzania
kontaktu, wzbudzenie zaufania w rozmowcy, jak teniegtnos¢ stuchania
oraz cierpliwgé¢ (Czeczot, Tomaszewski 1996:69-70). Wywiad takizeno
przybra zaréwno formg jawng - kiedy to funkcjonariusz ujawnia rozméwcy,
iz jest funkcjonariuszem organdégigania, jak te forme tajng - kiedy roz-
moéweca nie mawiadomdaci, iz rozmawia z takim funkcjonariuszem.

W sposobie prowadzenia rozmowy istotne jest abyvpbtiz rozméw-
cy sk wypowiedzi€, nie ucing watkdw, nie zadawazbyt wielu pyta na-
raz, nie ocenia Rola prowadzcego wywiad winna zatem ograniézaic
w zasadzie do stuchania i zadawania pyterunkowugcych na przedmiot
i zakres poszukiwanych informacji, acz funkcjonariuwinien to czyri
w sposéb swobodny, pozbawiony natarcz§eioPolicjant, czy inny funk-
cjonariusz wykonujcy prag operacyja winien mi&€ zmyst analityczny, aby
umiejtnie weryfikowa i porzadkowa uzyskiwane informacje. Sty temu
niewatpliwie przygotowanie planu rozmowy (Hanausek 22356). Od chwi-
li rozpoczcia rozmowy wane jest zatem budowanie normy o0sobéevo
rozmowcy. Dla trafnego zdiagnozowania danej osalegnjowcy) istotne
jest (Kudta 2006:23):

* zbudowanie relacji interpersonalnych;

» okreslenie zachow& rozméwcy, poruszag tematy, na ktére nie
musi klam& (czytanie komunikatow werbalnych i niewerbal-
nych);

* poruszanie tematéw trudniejszych przy jednoczesmpser-
wowaniu odsgpstw od ustalonej normy;

* niewycigganie wnioskow i nieocenianie zbyt szybko.

Wywiad z uwagi na koniecz®é bezpdredniej rozmowy z innymi
osobami, nieprzewidywaldé ludzkich reakcji, konieczri¢ dostosowania
poziomu wypowiedzi do eych rozmoéwcow, jest czynicig niezwykle
trudmg. Wazne jest szukanie tematow do rozmowy, zwlaszczazeapvyko-
rzystywanie uzyskiwanych na kigeo informacji. Prowadzc rozmowy, nie
maina zapomni& ze etyka i prawa i czlowieka to elementy ktore ,akat
jg" wszystkie rozmowy prowadzone przez peli€jodczas kalej z nich na-
lezy pamegtac 0 niezbywalnej godioi cztowieka, o podstawowych jego pra-
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wach i wolndgciach, wart@ciach i normach moralnych oraz zasadach etyki
zawodowej policjanta(Kudta 2006: 23). Metoda ta wbrew pozorom jest ni
zwykle trudny, jednake jest take niezwykle istotq dla skutecznii proce-

su wykrywczego.

2. Obserwacja

Kolejng formg czynndci operacyjno — rozpoznawczych wymagaj
zaangaowania i udziatu funkcjonariuszy organ@eigania jest obserwacja
rozumiana najogolniej jako celowe, ukierunkowareaiinierzone postrzega-
nie przedmiotu lub zjawisk. Dla prowadzenia obsejivaiekiedy niezbdne
jest wycie kamer, promieniowania podczerwonego czy innycmdzen
elektronicznych, niekiedy Zgest ona bezpgoednio czyniona przez funkcjo-
nariusza operacyjnego. Niekiedy sytuacja wymagaiekandci zmiany
techniki obserwacji, wtopienia¢siw ttum, ukrycia, niekiedy wymaga ona
przemieszczania i Nieprzewidywalné¢ przebiegu tej formy czynsoi
operacyjno — rozpoznawczych jest niggliwie istotnie obcizajgcym czyn-
nikiem w pracy operacyjnej, a tak powoduje konieczr$é ciagtej koncen-
tracji funkcjonariusza i umiejnos¢ radzenia sobie w najbardziej nieoczeki-
wanych i zaskakgpych sytuacjach. Obserwacja niekiedy wymaga zaanga-
zowania wielu funkcjonariuszy organd$eigania i jest czasochtonna. Wy-
maga nadto zaplanowania, odpowiedniego usytuowgnipy obserwacyj-
nej, doskonatej znajordoi terenu na ktorym ma byprowadzona obserwacja
(Hanausek 2005:37). Niemniej jest ona metpdzwalajgca na uzyskanie
bardzo cennej wiedzy pozwalagj prawidiowo ukierunkow@aproces wy-
krywczy i ujg¢ sprawe. Aktualnie dé¢ popularnymi formami obserwacji
jawnej g systemy monitoringu shgce do rejestrowania zachofivasob pod
katem ewentualnego wykraczania poza uregulowane pnan@my posi-
powania czy wykorzystywany coraz powszechniej wapdach, telefonach
komorkowych i innych urgdzeniach przerimych system GPS3|obal Posi-
tioning System(Gofkbiewski 2008:38-39).

Jako metoda pracy operacyjnej obserwacja jest moovea w Sposob
niejawny. Obserwacja nie jest ograniczona rygorama,podlega szczegol-
nym trybom posipowania i mae by stosowana w kalej sprawie operacyj-
nej. Obserwacja w dziataniach operacyjno rozpozagelt sty do (Got-
biewski 2008:39-41):

» uzyskiwania okrdonych informacji Rdz potwierdzania
uprzednio uzyskanych z innyciédet informacji 0 osobach,
rzeczach lub miejscach;

e ustalenia bhdz potwierdzenia obecioi okrelonych o0séb
w danym miejscu, co ma szczegoélne znaczenie w fazil-
zacyjnej spraw przeciwko zorganizowanym grupom giepe
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czym, np. przy zatrzymywaniu gkszej liczby cztonkow gru-
py przestpczej, ktore dla dobra pesowania winno nagpic¢
mozliwie w jednym czasie;

» ustalenia sktadow osobowych grup przpskych;

» ustaleniazrodet dowodowych;

» ustalenia i zatrzymania sprawcOw haggym uczynku prze-
stepstwa.

3. Infiltracja

Jedn z trudniejszych form czynkoi operacyjno — rozpoznawczych jest
infiltracja srodowiskowa polegafa kydz to na zyskaniu sprzymietzdw
w zespole przeciwnika i okilana jest wowczas mianem infiltracji pedniej,
badz na przenikaniu do zespotu przeciwnika i jest tavazas infiltracja bezpo-
srednia (Hanusek 1993:98). Infiltracjaspednia polega zatem na uzyskiwaniu
wiedzy od tzw. informatoréw, okslanych te jako tajnych wspotpracownikéw,
sparod osob hdz tkwigcych wérodowiskach bdacych w obszarze zaintereso-
wania organdwécigania, a wiec 0 ujemnym znaczeniu spotecznyytz Inap-
cych z takimisrodowiskami bliski kontakt, pozwalgy im na pozyskiwanie
informac;ji o tymsrodowisku (Hanausek 1994:109-110).

Infiltracja bezpdrednia wymaga przenikggia funkcjonariusza (taj-
nego agenta) dérodowiska kryminogennego, ktérego zadaniem jestyiie
ko uzyskanie informacji grodowisku, ale take poszukiwanie sprzymie-
rzencoéw w tymsrodowisku i dezorganizowaniu dziétarzeciwnika, najoz
sciej grupy przesfpczej. W tym aspekcie infiltracj@odowiskowa realizuje
funkcje profilaktyczry, gdyz chodzi o infiltracg srodowisk przesipczych,
zregulty planujcych dokonywanie dalszych przgsstw (Hanausek
2005:138). Funkcjonariusz operacyjny dzigtgj pod przykryciem nie tylko
wielokrotnie jest narany na zdemaskowanie go, ale nadto w zgajzmie-
rze zdany wycznie na wiasne sity i niiwosci. Przenikanie dérodowiska
przestpczego, cgsto trwajce kilka miesicy nie pozostaje bedadu na psy-
chice izyciu funkcjonariuszy operacyjnych.

4. Inne formy czynndgci operacyjno — rozpoznawczych oparte na elemen-
tach kombinacji

W celu prowadzenia bardziej wymiernej w skutkachkwa przestp-
czascig zorganizowasp funkcjonariusze operacyjni uprawnieni zostali do
stosowania bardziej skomplikowanych form czyumperacyjno — rozpo-
znawczych. Wysoki stophezorganizowania grup przeptzych i coraz to
nowe sposoby dziatania ich cztonkdbw wymagaly wprdzemia nowych
rozwigzah prawnych, ktore zawiergajelementy kombinacji. Nakg do nich
zakup kontrolowany i przesytka niejawnie nadzorosvaWVymaga one nie
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tylko udziatu tajnego agenta ale nadto przygotoaavsparcia logistycznego
i taktycznego dla dalszych oficjalnych dzialargandwscigania ((ugcie na
goracym uczynku, zatrzymanie, zebranie dowodow).

Funkcjonariusze operacyjni po spetnieniu glkaeych prawem wy-
mogoéw mog réwniez prowadzé kontrok operacyjma polegagca na kontro-
lowaniu paczek, korespondenciji, przesytek, utrwiglamzmow telefonicz-
nych. § one jednak mniej obgiajgce w aspekcie psychologicznym, albo-
wiem nie wymagaj najczsciej kontaktu z&érodowiskiem przegpczym, nie
sa obchzone sytuacjami trudnymi do przewidzenia czy zasjguni funk-
cjonariusza.

5. Bezpieczastwo funkcjonariuszy organdéwscigania a praca operacyjna
Praca operacyjna stanowi z roku na rok coraz istjsizezrodto infor-
macji o przesfpstwie. Wield¢ mazliwych do zastosowania czynée opera-
cyjno — rozpoznawczych, a co za tym idziezn@rodnd¢ koniecznych do
spetnienia niekiedy czasochtonnych warunkéw (wymogdédo zgodnego
z prawem ich zastosowania, powodujew praktyce niejednokrotnie funk-
cjonariusz zdany jest na wlasne urdiepsci radzenia sobie w zastanych sy-
tuacjach. Szczegdlnie ostabione jest bezpigstae funkcjonariuszy w toku
wykonywania czynnéci operacyjno — rozpoznawczych wymagggch kon-
taktu kydz to z osobowynzrédtem informacji (OZI), hdz w sytuacjach gdy
funkcjonariusz dziata pod tzw. przykryciem. W pierej fazie pozyskiwania
osobowegazrrdédia informacji naspuje etap zapoznawania gunkcjonariu-
sza zezrédtem, sprawdzania zaych wariantéw wspotpracy. W przypadku
zwalczania przegpczaci zorganizowanej szczegolnie trudno jest zhale
zrodto informaciji, ktére chce wspétpracoévgedynie z poczucia sprawiedli-
wosci, zazwyczaj bowiem osoby takie ghgutargowa&” cos dla siebie dla
przyszig¢, m.in. deklarag udzielenia pomocy, gdyby kieglypwej potrze-
bowat, umorzenie jakiegoinnego posfpowania (Rau2007:18). Niejedno-
krotnie take funkcjonariusz dziatagy w danej sprawie pod przykryciem
musi dostosow@ sic do zachowa, stownictwa, czy stylu funkcjonowania
grupy osob, ktér rozpracowuje, Zaplanupc operagj, np. dokonania kontro-
lowanego zakupu, czy wezenia tapdwki zmuszony jest tak rozplanowywa
a niejednokrotnie wgcz dostosowywa planowane dziatania podejmowane
wewngtrz tege grupy, aby mdiwym byto uzyskanie niezfninych zgod i po-
stanowi@ stosownych organéw pstwowych na dokonanie danej czydcio
operacyjno - rozpoznawczej. Wymaga to ugiresci improwizowania, spo-
koju, metodycznego planowania, bezpiecznego kapetakazu informacji,
a niejednokrotnie zorganizowania odpowiedniej grupgdb wspieracej
i ostaniajcej takiego funkcjonariusza.
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Wsréd najpowszechniejszych problemoéw, z ktorymi ngjciej spoty-
kaja sie funkcjonariusze operacyjni wymienia¢si(Gembara, Rymaniak
2007:180-181).

* brak czasu na prowadzenie pracy operacyjnej;
* brak czasu z uwagi na jednoczesne prowadzenie hinoygn-
NoSC;
» biurokracja, zbyt dio dokumentéw do sposdzania,
» brak zainteresowania obywateli wspotpragolicja;
e brak odpowiedniego spgia;
* niskiesrodki piengzne przeznaczane na fundusz operacyjny;
* odmowa udzielania informacji przez instytucje.
Powyzsze stanowiska, wytane przez funkcjonariuszy operacyjnych, ukazu-
ja, ze praca operacyjna przez nich wykonywana jest jedydry z wielu
czynndci, ktére wykonuj i z uwagi na brak czasu i czasochtofineporz-
dzania wymaganej dokumentacji realizowana jest Wezie niezbdnym.
Wspoipraca z OZI, jest niezwykle skomplikowanagdtoaimplikuje
wiele probleméw, wrod ktorych najcgsciej wymieniane s (Gembara, Ry-
maniak 2007:181):
* brak maliwosci zapewnienia bezpieczstwa i petnej amino-
WOSCI;
* wilasciwe wytypowanie i naktonienie osoby posiagaj cenne
informacje do przekazywania ich organéamania;
* problemy finansowe z wynagradzaniem za uzyskananrd-
cje;
* ciagte rozliczanie funkcjonariuszy z liczby odbytychotkan
i kontrole dokumentow;
» biurokracja w dokumentowaniu czyniog
» brak bezpiecznych miejsc do przeprowadzania spptka
* atwos¢ pomowienia funkcjonariusza o nieuczcitp
» brak maliwosci udzielenia pomocy funkcjonariuszom w sytu-
acjach problemowych.

Niemniej funkcjonariusze organoé¥cigania dostrzegajtakze pozy-
tywne i niezwykle istotne aspekty wykonywanej przgzh pracy operacyj-
nej. Dostrzegagr bowiem ich czasochtoné@ niezwykle rozbudowanpro-
cedue i konieczné¢ wypetniania obszernej dokumentacji, wskazof ko-
nieczn@d¢ stosowania pracy operacyjnej, bowiemelzniej (Gembara, Ry-
maniak 2007:182):

e uzyskuje s} bardziej wiarygodne informacje;
* uzyskuje s, czsto obszerp wiedz na temagrodowisk prze-
stepczych;
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* mozliwe jest infiltrowanie badanegwodowiska;

* mozliwe jest uzyskanie informacji wyprzedzaych.

Jednake pamétac nalery, ze majc na myli bezpieczéstwo funkcjo-
nariusza, istnieje jeszcze aspekt prawny tego bezgistwa, a w¢c brak
mozliwosci oskaeenia funkcjonariusza wykomgego naleycie a wec
przede wszystkim legalnie oktene czynnéci operacyjno — rozpoznawcze.

Osobowezrédta informacji wsrodowisku przegpczym czsto opo-
wiadap zmyslone historie o swoich znajorfmach i uktadach w Policji, ar-
gumentugc w ten sposob swpjpezpieczn pozycg w swiecie przesipczym,

a niekiedy chg w ten spos6b wzmoahiswop pozycg w grupie przesp-
czej. Woéwczas to niejednokrotnie funkcjonariuszetggajg sic z zarzutami
0 przekroczenie uprawniez art. 231 k.k. Problem pomoéwii@ popetnienie
przesgpstwa jest wynikiem przendhanych decyzji czionkéw zorganizowa-
nych grup przegpczych i wynika z faktu zaangawania funkcjonariusza
w prae operacyja i ma na celu eliminowanie zageh (Rau 2007:18). Wy-
stepowanie takich sytuacji wzmaga dodatkowo faktfuinkcjonariusze bory-
kaja sie na co dzié z sytuacjami, ktore niegszaden sposob uregulowane
w przepisach.

Dla zwiekszenia wiasnego bezpieéstwa w aspekcie prawnym funk-
cjonariusze prowadz osobowezrodia informacji powinni przestrzegana-
stepujacych zasad (Rau 2007:18-19):

e nienamawianie i nieprowokowanie OZl do popetniepiae-
stepstwa;

* przestrzeganie w kontaktach z OAllaznej zasadye to poli-
cjant prowadzi OZI, a nie odwrotnie;

* wspoitpraca z Poligjnie mae by kamuflazem dla dziatalnéci
przestpczej; wowczas bowiem kde osobowerddto informa-
cji, zatrzymane w efekcie popetnienia prepstwa, lgdzie sta-
ralo st pogrzy¢ funkcjonariuszy bezpodstawnie ich pomawia-

JacC.

Istotrg role w zapewnieniu funkcjonariuszom wykogaym czynngci
operacyjno — rozpoznawcze bezpigstera odgrywaj przet@eni, czsto
bardziej déwiadczeni w catéciowym umiegtnym i wiaciwym zgromadze-
niu materialu w sposob cdlmowy. Dziki wykonywanym czynngciom
nadzorczym przez przetonych maliwe jest nie tylko szybkie eliminowanie
pojawiapcych s¢ niedocagnie¢ i nieprawidiowdci, ale take czstokra
w 0og0le niedopuszczanie do ich powstawania. Naatonadzor pozwala
funkcjonariuszom operacyjnym szybsze i efektywriejprzyswojenie pro-
cedur obowjzujagcych w toku wykonywania pracy operacyjnej. Problema-
ku ddwiadczenia u policjantow jest powszechnym problemaniPolicji,
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ktory niejednokrotnie pogbiany jest poprzez niewdaiwe organizowanie
pracy przez przelmnych poprzez m.in. odchodzenie od systemu przekazy
wania miodego funkcjonariusza ,pod skrzydta’sd@adczonego policjanta,
ktory nauczy go praktyki. Brak nadzoru i niewdava organizacja pracy,
w efekcie kaacowym, powoduj wzmazone niedocignigcia a niekiedy wycz
razace nieprawidiowéci popetniane przez wykonygych prae operacyjg
funkcjonariuszy natajgc ich na odpowiedzialr$é karrg badz dyscyplinar-

ng.

Wsrdd istotnych problemdw wygbujacych w pracy operacyjnej funk-
cjonariusze organowcigania wskazuj w szczegOIlngci na konieczn&
prowadzenia zbyt obszernej i szczegétowej dokunogntatym na obowd-
zek wykazywania pracy operacyjnej w statystyceqypiiej, szczegolnieze
wiasciwe wypetnienie formularzy statystycznych nesta niekiedy trudno-
$ci, a take jest przyczyswielu bkdow wptywapcych na rzetelni tworzo-
nych na ich podstawie danych statystycznych posgtagch jednostek
(Pomorska Policja 2007: 9-11).

Kolejnym z probleméw dostrzeganych przez funkcjarseay opera-
cyjnych jest take brak wykwalifikowanych i przeszkolonych policjaw,
co jest wynikiem niedostatecznej liczbydh wrecz braku szkole specjali-
stycznych. Bzymek 2008:95-96). Brak hjeego doszkalania dotyczy nie
tylko szkolé na poziomie jednostek policji, ale takdostrzegalna jest pilna
potrzeba spotka konsultacyjnych pomgdzy policg a prokuratus i to po-
trzeba wyptywajca od funkcjonariuszy policji. Niekiedy zdarzg takze, ze
funkcjonariusze policji wykonggy w sprawie czynriei procesowe nie wy-
korzystup w sposob petny uzyskanej przez pracownikow opgngciki in-
formaciji, albowiem (Rau 2009:728-729):

* nie uzyskali owych informacji od pracownikow opeyaych;

* niemaliwe jest wykorzystanie niektorych materiatéw opsfjaych
bezpdrednio w pracy procesowej;

» zachodzi konieczrig ochrony osobowegarédta informacii;

» dana informacja jest nieprzydatna z uwagi na czjaszyskania;

* jest zbyt ogolnikowa;

* czesto przekazywaneggone wyhcznie ,poza protokotem”, co wyklu-
cza jednoczaie ich procesowe wykorzystanie;

* wystepuje bardzo wiele informacji sygnalnych — zwlaszezarzy-
padku rozpracowywania zego rodzaju ,grup”, ktérych nie moa
przeksztal@i na materialy procesowe, a ktore jedndoee zanikag
wobec braku bazy danych tye&hi braku ich przekazywania edizy
wydziatami.
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Podsumowanie

Podsumowujc powyzsze rozwaania stwierdz nalezy, iz na poczucie
bezpieczéstwa funkcjonariuszy organdyeigania sktada siszereg elemen-
tow, od precyzyjnéci przepisOw prawa zaczymaj co pozwoli na jedno-
znaczn ich interpretagy w toku wykonywanych czynioi operacyjno —
rozpoznawczych, na rzetelnym i prawidtowym (aavlegalnym) wykony-
waniu nat@gonych na nich obowekdéw, w tym przy wykonywaniu pracy
operacyjnej kaczac. Pam¢ta¢ nalery rowniez o szczegolnie obgtajgcym
charakterze pracy operacyjnej, co w ocenie autmiairkoniecznéé otocze-
nia tyctre funkcjonariuszy szersopieky psychologiczg o charakterze pro-
filaktycznym, ktéra to fachowa pomoc przefosie nie tylko na lepsze przy-
gotowanie psychologiczne funkcjonariuszy do wykoagia bieacych
czynndci, ale lgdzie mniej obcjzajgca psychologicznie w ogodle, skoro da
pewna¢ wiasciwego wsparcia i opieki w toku wykonywanych dzfata
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Factors Affecting the Safety of the Officers Conduiing Reconnaissance
Operational Activities in the Fight Against Organized Crime

Summary

The dynamic development of organized crime initatiee introduc-
tion of different operational reconnaissance opamnatto Polish legislators
police. The number of cases in which these operatieconnaissance opera-
tions are used increases annually, making a segmifiinstrument in fighting
against crime. These activities require specifioinement of law enforce-
ment officers, often exposing them to the danger thie need to cope with
difficult situations. Nevertheless, it has becomaraportant tool in the fight
against organized crime.

Key words: organized crime, operational reconnaissance apesatoffi-
cer’s safety, working operating.



Rafat Kanid
Szkota Wysza im. Pawta Wiodkowica w Ptocku

PROPOZYCJE POPRAWY WARUNKOW PRACY
LUDNOSCI CHLOPSKIEJ W POGL ADACH RAJMUNDA
REMBIELI NSKIEGO

Abstrakt

Wspoblczesne warunki pracy opartg sa szeregu fundamentalnych
zasad aksjologicznych. Podstawpwartascig stosunkéw spotecznych, tak
relacji zawodowych, jest godfibcztowieka. Jej obecny ksztalt stanowi wy-
nik diugiego procesu rozwoju humanitarnego wymikekiej egzystencji.
Na przestrzeni wiekow wielu ndlcieli podejmowato wysitki zmierzage do
formutowania dyrektyw okrgajagcych warunki pracy zgodnych z tymi zato-
zeniami. Jednym z nich byt Rajmund Remlsiski, urzdnik administraciji
publicznej i organizator nowoczesnego przemystusigdtwie Warszawskim
i Krélestwie Polskim w pocgtkach XIX w. Jego zainteresowania koncentro-
waly sie szczegodlnie wokot poprawy warunkow pracy §dan. Temu celo-
wi mialy stuzy¢ propozycje szeregu reform systemowych.

Stowa kluczowe:warunki pracy, godn@ ludzka, reformy spoteczne, spote-
czeastwo, organizacja, patwo.

Wprowadzenie

Dokonupc rekonstrukcji procesu ksztattowania dzisiejszgtdndar-
dow swiadczenia pracy zarobkowej, stangayich integralny element wspoét-
czesnego prawa pracy oragman resourcesnazemy zidentyfikowd szereg
okreséw kdz wydarzé o kluczowym znaczeniu dla ich rozwoju. W rodzi-
mej historii szczegolnie waym etapem przeobren stosunkéw spotecz-
nych, w tym stosunkow pracy, byty pierwsze dekad) ., na ktore przy-
pada istnienie Kgstwa Warszawskiego oraz Krolestwa Kongresowego. Byt
to okres kiedy na eZci ziem polskich doszto znagzego skoku cywilizacyj-
nego, skutkujcego trwatymi przemianami polityczno-prawnymi Orsgo-
leczno-gospodarczymi. W konsekwencji udaip mizezwycgzy¢ szereg po-
zostal@dci odchodzcego w przeszig feudalizmu i rozpocg budowe zahz-
kow nowoczesnego spotecdmtwa, w ktorym realnego znaczenia zagz
nabierg uprawnienia podmiotowe jednostki. Efektu tego oaaloby s¢
jednak w petni oagng¢ bez uprzedniego przygotowania niedbych fun-
damentéw ideowych, ktérych zasadniazesé odnajdujemy w koncepcjach

! e-mail: rafalkania@op.pl
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teoretycznych formutowanych przez ghgieli epoki (Tatarkiewicz 1970:
XII; Konopczynski 2012: 253).

Na szczegblp uwag zastuguy wysitki skoncentrowane na budowie
teoretycznych zaf@n modernizacji spotecastwa i paistwa. Owczéni pisa-
rze spoteczni skupiali gina poszukiwaniu, przydatnych do praktycznego
wdrazenia, optymalnych rozwean organizacyjnych, pozwakgych uksztat-
towa stosunki spoteczno-gospodarcze odpowiednio do \afyzpoki. Sku-
pienie wysitkbw na tym obszarze wynikato pog&d z narzuconych przez
Francg, a nasfpnie Ros¢ ograniczé sfery swobodnego dziatania wiadz
panstwowych do wskiego obszaru kreowania wegtrznego porzdku
w Ksigstwie Warszawskim i Krélestwie Polskim (Séjka-ziska 2008: 195;
Sobochski 1964: 15; Kania 2012: 32).

Do tworzcej dwczénie grupy mylicieli-pragmatykow, ktorych kon-
cepcje teoretyczne byly integralnie parane z prowadzeniem dziatakco
publicznej, naleat reprezentant szlachty, dziatacz spoteczny i wiyazed-
nik administracji pastwowej Rajmund Rembiaski (1775-1841). Paod
rozwazan 0 szczegdlnym znaczeniu dla organizacji nowoczgsmstwa
znalazta si modernizacja stosunkéw gospodarczych oraz popraaran-
kow pracy widcian. Celem artykutu jest przedstawienie koncepugfekta
w zakresie rozwizan systemowych i organizacyjnych, zmieggajch do
poprawy warunkow pracy ludéc chiopskiej Ksgstwa Warszawskiego
I Krolestwa Polskiego, do ktérego asumpt dato Keatanie s¢ nowej for-
macji spoteczno-gospodarczej w paikach XIX w. (Barszczewska-Krupa
1989: 6).

1. Gléwne zalgenia projektu reform spotecznych Rembieklskiego
Odpowiedzialnécig za trudm sytuacy ludnasci chtopskiej na terenach
Ksiestwa Warszawskiego Rembigdki obchzat diugotrwate zaniedbania
systemowe p@stwa. Biogc pod uwag skak problemu oraz jego znaczenie
uwazat, ze jedynie wiadze publiczne poprzez poty kompleksowych dzia-
tan mog doprowadzi do zainicjowania i przeprowadzenia przemian spo-
tecznych, skutkujcych popraw sytuacji wigcian. Formutowane propozycje
reform traktowat jako wskazéwki, ktérych zastosoiegpozwoli w przyszto-
ci na stopniowe wygvigniecie ludndgci chiopskiej ze stanu upadku i poni-
zenia. Byt przekonanyze tylko dzeki ustanowieniu pordku prawnego
opartego na idei sprawiedlid@, sankcjonujcego racjonalne podstawy or-
ganizacyjne i ekonomiczne nowego pgmhzu, wicscianie uzyskaj poszano-
wanie godnéci nalezne kadej istocie ludzkiej. Przestary¢ przedmiotami,
a stam sic podmiotamizycia spoteczno-politycznego (Rembifedki 1989
e: 160-162).
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Punktem wyjcia do opracowania propozycji poprawy sytuacji lodn
§ci chtopskiej oraz nadania jej pozycji spotecznaglavatnej do znaczenia
wykonywanej pracy byto przygie przez prefekta fundamentalnych zato
liberalizmu ekonomicznego, zmodyfikowanego popraezgkdnienie ogra-
niczonego interwencjonizmu fistwowego. ChociaRembielhski uwazat, ze
aktywna rola pastwa w procesie organizacji stosunkow spoteczno-
gospodarczych jest konieczna, to jednak wiadzeiquri@ nie powinny nad-
miernie ingerowa w zycie obywateli poprzez prétszczegotowej reglamen-
tacji ich zachowa. W ogéle dosy jest uprztngé zawady zarobkom prze-
szkodne, nie Zawdawa' sie w klasyfikacyjne onych uregulowanie. Bo tego
zaden rzd jeszcze z ggtkiem nie potrafi{Rembieliski 1989e: 160-161).
Wiadcze proby uregulowaniaycia spoteczno-gospodarczego mamaleé
akceptagj jedynie w przypadku ich uzasadnionej koniegzndPastwo po-
winno podejmowaé dziatania organizacyjne i koryguge tylko tam, gdzie
okaze sk to niezledne z punktu widzenia dobra wspolnego.

Dopuszczalne, a nawet jaglane, zdaniem prefekta, byto natomiast
podejmowanie przez wiadze publiczne dziataapcych na celu zagicanie
jednostek do rozwoju przedbiorczaci i kreatywndci. Dostrzegat bowiem
w ludziach niewykorzystany potencjat o kluczowymaereniu dla rozwoju
panstwa. Jak stwierdzitalenta niecenione, niezagtane martwiej i, ze po
skutkach gytecznych one ocenigy, czstokra® to co jest wyniostem, a przez
to samo zdaje siwielkiem, bywa istotnie matej zalety w porownaréuie-
dbanej, skromnej zastugi dla dobra towarzystwatemysercem paieconej
(Rembieliski 1989c: 190). Rtnowat przy tym wysfpujacg powszechnie
praktyke btednego oceniania przydatiw pracy ludzkiej dokonywanego na
podstawie powierzchownego wemia, z pomingciem kluczowego kryte-
rium, jakim byto powgkszania ogélnej sumy dobra wspdlnego.

Podejmugc préke formutowania wskazowek organizacji nowego po-
rzadku spoteczno-gospodarczego Remhski uznat za zasadne uwzd}
nienie immanentnej cechy gatunku ludzkiego — eguaizeobniczego. Ko-
niecznd¢ wzigcia pod uwag negatywnej strony natury cztowieka wynikata
z jej skutkow spotecznych, polegaych na skionnei do przedktadania in-
teresu wlasnego ponad dobro grupy lub innych j&rkdw. W egoizmie
dostrzegat niebezpiecznsite odkrodkowy, oddziatujca destrukcyjnie na
spoteczéstwo. Za szczegolnie brzemienego konsekwenegjuznawat osta-
bienie wewstrznej motywacji jednostki do rzetelnego wykonywarspo-
czywapcej na niej obowgzkéw. Rok paistwa widziat w organizacji posd-
ku spotecznego pozwalg@ego przeciwdziatanegatywnym konsekwencjom
ludzkich utomnéci, a funkcg skutecznego instrumentu miato pétprawo
stanowione (Rembieiski 1989 f: 197).
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Koncentrugc sk na tworzeniu spéjnego programu reform zmiegy@aaih
do poprawy sytuacji ludrai wiejskiej, w szczegoélrimi warunkéw pracy,
Rembieliski (1989e: 161) stwierdzit,zi skuteczne osgniecie tego celu
wymaga spetnienia czterech podstawowych warunk@licZyt do nich: 1)
prawne zabezpieczenie wokoo osobistej, 2) uprawnienie wdcian do na-
bywania witasnéci gruntowej oraz niezfginych do produkcji ruchondoi, 3)
ustanowienie w pestwie poradku spotecznego, opartego na prawnej ochro-
nie uprawnié@ podmiotowych jednostek oraz powszechnej réenavobec
prawa, 4) edukaejludndici chtopskiej w zakresie nabywania praktycznych
umiegtnosci niezlednych do udoskonalenia metod pracy oraz petniegszeg
wykorzystania maiwosci stwarzanych przez nowy padek polityczno-
prawny i spoteczno-ekonomiczny.

Spasrod katalogu podstawowych uprawhipodmiotowych przystu-
gujacych jednostce RembiéBki wyréznit prawa niezbdne niezaleéne od
prawodawcy, a wynikage z rozumu oraz immanentnych cech natury czio-
wieka. Implicite odwotywat s¢ w ten sposob do nadidnej roli poradku
naturalnego. Naczelne miejsce przyznawat wigdnosobistej, ktéra stanowi-
ta waruneksine qua noregzystencji cztowieka zgodnej z jego przeznacze-
niem. Brak autonomii prowadzi do uprzedmiotowien@statecznego spro-
wadzenia cztowieka do roli namdzia pozostacego w dyspozycji innych
ludzi. Ustroj spoteczno-polityczny oparty na zniéevou cztowieka uznawat
za wyranie sprzeczny z pogdkiem prawno-naturalnym. W uzasadnieniu
nawigzat do pogldébw Wawrzyica Surowieckiego, badgiego procesy
przemian spotecznych (Surowiecki 1957: 1; Gella8953; Kania 2013:
147). Prefekt podkétat, iz w przesziéci przedstawiciele stanu chtopskiego
byli wolni. Z czasem wzrost dominygej pozycji szlachty doprowadzit do
utraty przez chtopéw wolroi osobistej.

Wprowadzenie w Konstytucji Kestwa Warszawskiego powszechnej
wolnosci osobistej, rewolucjonizagej formyswiadczenia pracy, Rembiéti
ski uznatl za akt sprawiedliwo. Stwierdzit przy tym,ze pojawiajgce st
w dyskursie publicznym propozycje powrotu do padiea, mog Sie rodzic
tylko w umystach oséb niemoralnych, pozbawionyabmedntarnych przeja-
wow szlachetngi. Stuszné¢ oraz korzystn& powszechnej wolnigi osobi-
stej znajdowata, jak podiiiat, nie tylko uzasadnienie prawno-naturalne.
Stanowita rownie fundamentalne zatenie nowoczesnych zas&diadcze-
nia pracy w gospodarce kapitalistycznej. Wskazywalprzyktady szeregu
panstw potwierdzaty korzici wynikajgce z przygcia takiego rozwjgzania.
Ten fakt potwierdzat, zdaniem prefekta, nie tylktaezenie aksjologiczne,
ale rownie wymiar pragmatyczny wolrci osobistej cztonkéw nowocze-
shego spotechstwa (Rembiefiski 1989 e: 161).
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Wiasciwie zorganizowane i funkcjorage spoteczestwo wymagato
posiadania przez kdego mieszkica statej pracy zarobkowej, pozwalzg)
legalnie uzyskasrodki utrzymania. Rembieiski podkrélat korzystne skut-
ki zaangaowania pastwa w organiza¢j przedsgwzie¢ umazliwiajacych
jednostkom wykonywanie pracy zgodnej z kwalifikawja W ten sposob
panstwo zapobiegatowvtdoczgostwu i préniactwy ktore uwaat za jedn
z gtdwnych przyczyn naruszeobowhzujgcego prawa oraz destabilizacii
porzadku spotecznego. Tego rodzaju negatywnym zjawislspmtecznym,
dzigki sprawiedliwemu prawu oraz sprawnie dzigé@mu aparatowi admini-
stracyjnemu, pastwo jest w stanie skutecznie przeciwdziglRembielhski
1989 e: 162).

2. Uwlaszczenie jakdrodek poprawy warunkow zycia i pracy wtoscian

Fundamentalnym zateniem budowy nowoczesnych stosunkow ka-
pitalistycznych byto, zdaniem néliciela, upowszechnienie wias§w pry-
watnej. Gtownymi beneficjentami kor&yi wigzacych s¢ z zachodzcymi
przemianami powinni hy wtoscianie, jako szczegodlnie dyskryminowana
dotychczas grupa spoteczna i zawodowa. Argumentoivapowszechnienie
niewielkiej wtasnéci gruntowej przyniesie szereg pozytywnych efektow.
Przede wszystkim wptynie na upadkowanie zycia chiopskiego poprzez
naturalne przywizanie widcian do jednego miejsca. Wykonywana w huma-
nitarnych warunkach praca pozwoli na stopniowy \sz@oczucia godrioi
chtopstwa. Podk&at przy tym, ¥ przyktady zagraniczne potwierdzdpkze
uzyskanie przez patwo szeregu korZgi w wyniku przeksztatcenia wio-
scian w drobnych producentéw rolnych (Rembiski 1989e: 164).

W poghdach myiliciela pojawito s¢ kilka wskazéwek, odnogeych
sie do racjonalnej i metodycznej organizacji nowocegenmodelu gospo-
darstwa rolnego, wptywagego na jak& pracy wigcian. Podkréatl, iz
uzytkownik ziemi podejmujc wszelkie dziatania musi dysponoivazere-
giem niezldnych informacji, przede wszystkim zZngej areat i urodzajrg.
Chagc uzyské pozagdane plony musi w sposob przestayny zorganizowa
gospodarstwo w przedsiorstwo produkcyjne. Obok nieztnego naktadu
pracy wiasnej, konieczne byto réwni@oczynienie nieziginych naktadow
inwestycyjnych (Rembietiski 1989 c: 179).

Wszelkie dziatania zwrzane z prag na roli wymagaj dochowania
szczegolnej starandd. Jej brak wyklucza oginigcie zamierzonej produk-
tywnosci gospodarstwa. Rembigsiki podkrglat, ze gdy w miejsce zapobie-
gliwego i konsekwentnie dziatgiego gospodarza pojawksirotkowzroczny
dzierawca niezainteresowany diugofakpwksploatag ziemi lub sam wia-
sciciel nie kgzdzie organizowat produkcji z nalgta starannécia, w krétkim
czasie dojdzie do degradacji gospodarstwa. Nienatpe dziatania dopro-
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wadz w konsekwencji do wyjatowienia gruntu w wyniku maiérnej i ra-
bunkowej eksploatacji podyktowanej ¢cip uzyskania szybkiego zysku.
Rowniez brak niezbdnych naktadéw odtworzeniowych, a zaknie zgroma-
dzenie odpowiednich zapasésvodkéw produkcji stanowcych rezerw
w przypadku wysipienia zdarzé nadzwyczajnych spowodyjiz potencjat
ziemi zostanie zmarnowany, a petédj wysitki nie przyniog oczekiwanych
korzyéci (Rembieliiski 1989 c: 179).

Zwazywszy na wygtkowe znaczenie spoteczne reformy agrarnej,
Rembieliaski uznawat za niezidne podejmowanie przerignych, plano-
wych, racjonalnych i systematycznych dziatprzez wiadze psstwowe.
Przyjmupc utylitarystyczny punkt widzenia byt przekonarag wiaciwie
przeprowadzona reforma agrarna doprowadzi do umyghkerzyci indywi-
dualnych, przy jednoczesnym p@kszaniu ogélnej sumy dobra wspdlnego.
Ziemie na wlasné¢ mieli bowiem nab§ wytacznie wigcianie zastuguacy
na to dobrodziejstwo. Wkony wysitek miat im pozwoé docené korzysci,
ktorych stag sie beneficjentami. Tym samym obok udoskonalenia stosu
kow spoteczno-gospodarczych, reforma powinna pggyniowniez wazny
efekt wychowawczy (Rembi@iski 1989 e: 165-166).

Rembieliski proponowat, aby proces uwtaszczenia chiopéwtatos
przeprowadzony przez komisje gospodarczesewaskie, dziatajce pod
nadzorem ministerstwa spraw wesnaznych, skladajce s¢ z urzdnikéw,
dziedzicéw i wigcian. Prowadzenie indywidualnego pgsiwania uwlasz-
czeniowego miato zaowocowagrzygotowaniem dokumentu oklajacego
warunki przeniesienia wilasf@ gruntu. Zgodnie z nimi zobowdywano
dziedzica do przeniesienia prawa wiasmaiemi na zajmujcego nierucho-
maos¢ gruntowg wioscianina. Obowgzkiem ubiegajcego s¢ 0 nabycie wia-
snaici miata by zaptata ceny w umoéwionej wysalad. W przypadku braku
porozumienia nydzy stronami w kwestii wysokoi ceny nabycia, decydo-
wa¢ miata komisja. Prefekt dopuszczat, aby 1/10 wartmieruchomeci
mogta zosté zamieniona na pracwitoscianina na rzecz dotychczasowego
dziedzica z jednoczesnym pgteniem wartéci czesci odrobkowej z pier-
wotnej ceny kupnaSrodki wtasne, ktérymi powinien dysponogvatoscia-
nin na pokrycie kosztu zakupu nieruchaiomiaty wynosé co najmniej
50%. Pozostata e€%¢ miata pochodZi z kredytu radowego obstugiwanego
przezbank narodowy witiariski (Rembielhski 1989 e: 167-168).

Przeprowadzenie reformy uwitaszczeniowe] palie, zdaniem prefek-
ta, poprzedzi przemylang kampan informacyjrg. Proponowat, aby w ka
dym powiecie zorganizowaco najmniej dwa wzorcowe gospodarstwa wio-
scianskie, ktérych funkcjonowanie zostatoby oparte naealmwych rozwg-
zaniach organizacyjnych. Gospodarstwa te stahaviaty przyktad efektyw-
nosci nowych form gospodarowania, uwgghiajgcych predyspozycje czto-
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wieka, w szczegOlrkgi naturalne gzenie do poprawy jakoi warunkow
wiasnej egzystencji. Cel ten miatdgsiagnicty dzicki kreatywndci, zapo-
biegliwosci i pracowitgci beneficjentow (Rembigiski 1989 e: 168).

Szczegolna troska Rembigdkego (19899:169-170) yaata s¢ z for-
mutowaniem wskazowek pozwadaych zwikszye optymalry efektywna¢
gospodarstw rolnych. Przede wszystkim pale nadéd im odpowiedm
wielkos¢, poniewa zarowno zbyt die, jak i rozdrobnione gospodarstwa
rolne g nieefektywne. W przypadku dego areatu niepetne wykorzystanie
potencjalnych zdoln@i produkcyjnych wynika z trudsoi zastosowania
w catym gospodarstwie najlepszych sposobow eksptpagruntow. Z kolei
zbyt mate gospodarstwa nie mpajyystarczajcej zdolndci produkcyjnej.
Uwazal, iz docelowo gospodarstwa nie powinnychyniejsze areli 11-12
ha. Aby przeciwdziaka nadmiernemu rozdrobnieniu wiased ziemskiej
proponowat olgjcie kontroy administracyjn obejmugca liczbe i wielkos¢
istniejgcych gospodarstw. Nie dostrzegat przy tyma,ingerencja wiadz pu-
blicznych w praktyce spowodowataby administracypgeaniczenie swobody
w rozporadzaniu wtasnécia prywatry, co godzitoby w fundamenty paid-
ku kapitalistycznego.

W przypadku tytutu prawnego do ziemi, wyni@ggo ze stosunku zo-
bowigzaniowego nawzanego na podstawie umowy dzery, zawieranej
miedzy wigcicielami magtkow ziemskich a witcianami, okres korzystania
Z gruntdw nie powinien ldykrétszy anteli 9 lat. Wydhienie umownego czasu
korzystania z gruntdw uprawnych miato przeciwd@iataiekorzystnemu
z punktu widzenia specyfiki proceséw inwestycyjnyohaz produkcyjnych
w rolnictwie, zjawisku cgstych zmian miejsc gospodarowania $glan, a take
rotacji dzietawcow. Naleato w tym celu przeprowadzkampang informacyj-
ng skierowan do wiacicieli ziemskich, ktorej przedmiotem miato dgromo-
wanie korzyci, jakie uzyskaj dzieki przekazaniu wicianom gruntow w for-
mie dziezawy lubemfiteuzy Do essentialia negotiméw stanowgcych obliga-
cyjng podstaw stosunkdéw gospodarczych na polskiej wsi powinrgigaali-
czone precyzyjne ok§tenie zasad rozliczefinansowych z tytutu korzystania
z gruntu. W przypadku braku porozumienia stronomygugiwaE powinno
prawo odwotania do powiatowej komisji wdanskiej, ktdra dokonywataby
rozstrzygng¢cia sporu w oparciu o wcgaej przygte obiektywne i sprawiedliwe
kryteria (Rembietiski 1989 g: 169-170).

Dbatas¢ o ewolucyjne przeprowadzenie reform spotecznyctvgso
dowata,ze w propozycji uwtaszczeniowej Rembiedki (1989 g: 169-170)
przyjmowat zatéenia oparte na nowoczesnych rozzagniach organizaciji
stosunkow produkcyjnych wdeiwych porzdkowi kapitalistycznemu przy
jednoczesnym zachowaniu reliktéw feudalizmu. Dopnak stosowanie roz-
liczen z tytutu umowy dzierawy lub emfiteuzy w formie robocizny. Zazna-
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czat jednak, 4 odrobek nie mogtby przekragzgotowy wartdci naleznej
zaptaty. Pozostata ¢ powinna by regulowana w formie pieginej, przy
czym paadary tendengg miata by maksymalizacja tego rodzaju rozliéze
Ponadto spetnienigwiadczenia w postaci robocizny nie powinnct lokre-
slanedniowkamj jak miato to miejsce w przypadkurszczyzny, a w formie
oznaczonej iléci i rodzaju wykonanej pracy. Tym samym proponowat
wprowadzenie systemu pracy akordowej lub olakdw definiowanych
celami. Spetnienie tak okdlenegoswiadczenia odbywatoby sina podsta-
wie regulaminu opracowanego przez powiatowe kongsjgpodarcze. Pre-
fekt podkrglat, ze kilkuletni spokojny i przewidywalny okres gospoulaa-
nia kedzie stanowit dodatkowy, pozytywny bodziec, poz\yglg przekona
wioscian do korzystnéei nabywania uprawianych gruntéw na wta&no

Upowszechnienie rozlichepieniznych z tytutu korzystania z grun-
téw w formie dzietawy lub emfiteuzy miato prowadzido stopniowego od-
zwyczajania wicicieli gruntéw od dotychczasowego, feudalnego spas
gospodarowania. Rembigéki (1989 g: 170-171) argumentowaé spetnia-
nie przez wiécian obowjzkow, wynikapcych ze stosunku zobogzanio-
wego poprzezwiadczenie pracy odrobkowej na gruntach szlachécjast
mniej efektywne, ri rozwigzania stosowane w gospodarkach kapitalistycz-
nych. Co wgcej, nowe zasady rozlicaewptynetyby réwniez na nabycie
przez wigcian umiegtnosci racjonalnego gospodarowania, wymagapo
planowania, gromadzenia i ekonomicznego wykorzyataasobow, zvek-
szenia wydajngci oraz oszogdnadici. Wprowadzone rozwrania miaty na-
uczy¢ ludnas¢ chitopsly zasad sprawnego dziatania oraz odpowiedzialno
za wlasn egzysteng. Podkrglat przy tym korzyci wynikajgce z zapewnie-
nia szerokiej swobody dziatania uczestnikom obrgaspodarczego. Jak
stwierdzit: (...) wszystko co jest dobrem, przymusu nie potreebdpsy jest
(...), aby prawodawca utatwit wszystki®dki dla dofcia do zamierzonego
celu, lecz wybranych izycie zupetne i wyktznie do interesowanych naje
osOb(Rembieliiski 1989 b: 202).

3. Systemowe rozwjzania w zakresie organizacji stosunkéw spoteczno-
gospodarczych na wsi a poprawa warunkéw pracy wkeian

Z racji szczegolnej roli przypisywanej warunkomayav rolnictwie,
ktore stanowito kluczow gahz gospodarki narodowej, Rembieski (1989
b: 201) pdwiccit wiele uwagi projektowaniu rozwzan organizacyjno-
prawnych, majcych regulowa stosunki panuage na polskiej wsi. Przedsta-
wione propozycje pogrupowat w trzech obszarachrobppych: gdownic-
two, zagadnienia policyjno-paggdkowe oraz system podatkowy. Kluczowe
znaczenie dla poprawy warunkéw pracy w rolnictwieniielinski (1989 e:
171) przypisywat sprawiedliwemu padkowi prawnemu. Szczegdlnie pod-
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kreslat znaczenie sprawiedliwoi formalnej oraz powszechnej rowiod wo-
bec prawa. Poprawwarunkéw pracy wiécian uzalezniat takze od efektow
realizacji katalogu zada ktére powinny zostaobjete dziataniami organiza-
cyjno-poradkowymi na poziomie lokalnych struktur administrgayeh.
Zaliczyt do nich: dbal&: o przestrzeganie padku prawnego; ochr@nzycia

I zdrowia ludndgci; prawry ochrore wolnaosci osobistej; ochrop honoru
i czci mieszkacow; dbatd¢ o zachowanie dobrych obyczajow oraz posza-
nowanie norm religijnych; utrzymanie lokalnych skkdtrzymanie czystai

I porzadku; ochror przed naruszeniami prywatnej wiasaonieruchomeci;
przeciwdziatanie naruszeniom wiasoioruchomdci, w szczegoln&i na-
rzedzi i maszyn rolniczych, a tak innychsrodkow produkcji; utrzymanie
w nalezytym stanie technicznym lokalnej infrastrukturyganizacg i ochro-
ne lokalnego handlu; pomoc osobom ubogim i niepetredspym oraz prze-
ciwdziatanie alkoholizmowi i wibagostwu.

Instrumentem wpltywagym na rozwdj indywidualny oraz popraw
sytuacji spoteczno-ekonomicznej ludnochtopskiej, z ktorym Rembigiski
(1989e: 170-171yvigzat szczegllp nadzieg, byta edukacja. Byt przekona-
ny, ze zorganizowany zgodnie z zaproponowanymi wskazawksystem
edukacji ludnéci chtopskiej zacznie przynd@soczekiwane efekty w zakresie
wzrostu jej swiadomaci i poziomu intelektualnego. Ostatecznie wptynie
réwniez na popraw warunkow oraz efektywrié wykonywanej pracy, po-
niewa nabyta wiedza i umigjnosci pozwob witoscianom lepiej wykorzy-
sta posiadane zasoby i wiasny potencjatl. Zawywgrzy tym, ze nauka
i wiedza staj si¢ stopniowo jednym z gtéwnyctrddet bogactw i przewagi
konkurencyjnej pastw.

W wyniku wiaciwie przeprowadzonego procesu socjalizacji jednost
ka zostanie odpowiednio przygotowana do wykonywavyanaczonych za-
dan. Rembielhski uwazal, iz podejmujc wszellg zorganizowasn aktywnaé
nalezy ograniczé oddziatywanie sfery emocjonalnej i uczuciowej ovaz
korzyst& intelektualny potencjat cziowieka. ki racjonalnej, opartej na
empirycznych przestankach refleksjizkly, takze wtascianin, uzyskuje zdol-
nos¢ planowania oraz dokonywania wyboru dziatgptymalnego w danych
okolicznagciach, w tym rodzaju i sposobéw wykonywania praagobkowej.
Ponadto uzyskuje umighos¢ rzetelnej samooceny posiadanych predyspozy-
cji i umiejetnosci, pozwalagcych wzyciu zawodowym pehdi okreslong role
spoteczn, w szczegolngci sprawowd funkcje o istotnym znaczeniu dla
spoteczéstwa. Cztowiek moralny, na cziowieka stanu przytaie wycho-
wany, wychodz naswiat politycznyzadnego nad sktongoi i sity chwyta
si¢ nie mae zawodu i wczeiej, przed przyjciem jakiegokolwiek szczegodl-
nego obowjzku, zechce pozAgego rozlegiéc i wikasne do wypetniania
owego zdolnfri (Rembielhski 1989a: 197-198).
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4. System podatkowy jako instrument ksztattowaniavarunkéw pracy
wioscian

Dominujgca rola rolnictwa w 6wczesnej gospodarce narodojagj,
rowniez poszukiwanie rozvgzan zmierzagcych do tworzenia humanitarnych
i jednoczénie racjonalnie zorganizowanych warunkéw pracyseian, skio-
nity Rembielihskiego (1989g: 140) do poszukiwania najlepszej foopo-
datkowania tej agci spoteczéstwa. Szczegoéintrudnagé widziat w znale-
zieniu rozwazan pozwalagcych proporcjonalnie rozky¢ cigzary publiczne
na wszystkich rolnikow. Uznatziprzyjeta forma opodatkowania powinna
uwzgkdniat konieczné¢ uzyskania stanu rownowagi ¢dizy suma nakia-
dow zwigzanych z upraw ziemi a osiganymi korzgciami. Ich racjonalne
zbilansowanie warunkowato organizagracy oraz oggniecie dobrobytu
rolnikdw przy jednoczesnym zapewnieniu statych wygw do budetu pai-
stwa.

Prefekt uwaal, iz najbardziej sprawiedliwym i racjonalnym rozwi
zaniem byloby wprowadzenie powszechnego podatkinattimvego. Pod-
stawg do ustalenia jego wysoka miata wynika z rzetelnie oszacowanego
sredniego rocznego przychodu uzyskiwanegeldziracy w gospodarstwie.
Ustalona w ten sposob kwota wyznaczataby zryczatgwwymiar obcjzen
podatkowych na kilka kolejnych lat. Wysakopodatku dochodowego miata
uleg& zmianie wraz z modyfikagjwielkosci gospodarstwa rolnego, stosow-
nie do nabywania wiasia lub zawieranych umow dzieawy lub emfiteuzy
(Rembielhski 1989e: 174-175).

Prefekt dopuszczat rownieobcihzenie gospodarstw chtopskich obo-
wigzkiem umiarkowanych dostaw ptodéw rolnych na rzegska. Jedno-
czesnie byt przeciwny utrzymaniu obogdku dostarczanigpodwodowdla
wojska i urzdnikébw administracji pastwowej, ktére rujnowaty gospodar-
stwa chtopskie. 4czna suma wszystkich olggen fiskalnych, w tym podatku
dochodowego, optat celnych i podatku akcyzowegniginna przekracza
1/6 chiopskich dochodéw. Nadmierne afiginie daninami publicznymi,
przekonywat, generowato szereg negatywnych konsegjyezaréwno dla
indywidualnej jakéci zycia, jak i calego spotecastwa (Rembiefiski
1989e: 174-175).

Sprawiedliwe zasady opodatkowania rolnikow, twigdréRembielin-
ski (1989g: 142-143), wymagaty uwedhienia jakéci ziemi, a take wy-
raznego oddzielenia produkcji rolnej od innych rodrajdziatalngci gospo-
darczej. Rane przeznaczenie powinno wphygvaa odmienny sposéb opo-
datkowania nieruchondoi podatkiem gruntowym. Przechagzdo szczeg6-
lowej analizy sposobow naliczania podatku gruntawgdo dodatkowe kry-
terium, obok wielkéci nieruchoméci rolnych, myliciel proponowat wpro-
wadzi klasyfikacg jakosci gruntow. Postulowat aby dziatki, ktére zostaty



85

Rafat Kania

przeznaczone pod uprawy lub produkeyymagajca szczegolnych nakta-
dow pracy i kreatywri&ei wytagczy¢ z ogélnych zasad opodatkowania. Roz-
wigzanie to miato zagfti¢ rolnikdw do podejmowania wysitkbw na rzecz
dziatax prorozwojowych w najbardziej pracochtonnych obazhrgospodar-

ki. Sugerowat take wprowadzenie alternatywnych form uiszczania danin
publicznych, w naturze lub pieguizu. Precyzyjne okgkenie ich wysokéci
pozwolitoby racjonalnie obgra¢ nieruchomeéci zabezpieczeniami hipotecz-
nymi w przypadku zaggania kredytow inwestycyjnych przeznaczanych na
rozwoj dziatalnéci zarobkowej (Rembieliski 1989g: 151-152).

5. Wizja Rembielinskiego a koncepcje wspotczesne — kilka wnioskow
koncowych

Podejmujc prole podsumowania pogllow na temat tworzenia stan-
dardéw pracy wiécian w nowych warunkach politycznych oraz cywiligiac
nych naley zauway¢, iz Rembieliaski dokonat z¢gcznej syntezy kilku klu-
czowych idei, wywodgcych s¢ z raznych nurtow ideologicznych. Dgi
pofaczeniu wybranych elementévéwieceniowej tradycji intelektualnej oraz
nowoczesnego spojrzenia na stosunki spoteczno-dasgxe charakteryzu-
jace przedstawicieli ekonomii politycznej, przy jedaesnym uwzglnieniu
rodzimej specyfiki i uwarunkows historycznych, zaproponowat program
umiarkowanych reform spotecznych, ktére zmiegjzajo poprawy sytuacji
ludnasci chtopskiej, nie narazityby na szwank interes@lashty. Jako do-
swiadczony organizator, potrafit poydac w spojry calas¢ zalazenia teore-
tyczne z wymogami praktycznego dziatania. Co ciekadzeki umiejetnosci
trzezwej oceny zachodzych proceséw spotecznych, gospodarczych i orga-
nizacyjnych, w wielu przypadkach antycypowat szemsdren koncepci
teoretycznych, ktére mialy rozwgt sie dopiero w przyszkri, a ktore
wspotczénie stanowq standard relacji spotecznych i zawodowych. Z tego
wzgledu zastuguje na zaliczenie do gronasheieli postpowych.

Popraw sytuacji wigcian Rembieliski $cisle wigzat z rozwjzania-
mi systemowymi, ktérych wprowadzenie state siazliwe wraz z ustano-
wieniem nowego poedku prawnego w Ksgstwie Warszawskim, a tak
w zwigzku z recepg zatazen liberalizmu ekonomicznego (Zagora-Jonszta
2009: 83), w szczegolo powszechnej réwrigi, wlkasndgci prywatnej oraz
swobody dziatalngci gospodarczej. Zdawat jednak sobie spraww w pol-
skich warunkach utrwalone przez wiele lat negatywjsaviska spoteczno-
gospodarcze nie znikrjedynie dz¢ki oddziatywaniuniewidzialnej eki ryn-
ku. Std odsepstwo od ideileseferyzmuna rzecz akceptacji interwencjoni-
zmu pastwowego, charakterystycznego ¢hg dla wspétczesnego keynesi-
zmu (Milewski 1999: 83-84; Stankiewicz 2007: 27B)ysliciel byt przeko-
nany, ¢ jedynie aktywny udziat witadz publicznych pozwotzpzwycezy¢
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pozostatéci stosunkow feudalnych i przesta@awprzestarzat formacg spo-
leczno-gospodargzna sciezke szybkiego wzrostu i rozwoju. Bezgpednia
ingerencja pastwa w naturalne procesy gospodarcze miatajbgnak istot-
nie ograniczona. Poza tworzeniem sprawiedliwychuwkdw i zasad dla
swobodnej gry sit rynkowych, zyskiwata bowiem akieeg jedynie w przy-
padku koniecznixi wsparcia dobra wspolnego. Remhiski preferowat
raczej pérednie oddziatywanie na jednostki, w szczeg&dnavykorzystanie
bodzcéw zackcajgcych do podejmowania okilenego rodzaju pracy oraz
wykorzystania wtasnej przed@biorczaci i kreatywndci, anizeli bezpdred-
nie zaangzowanie pastwa w konkretne przedsvzigcia gospodarcze. W ten
sposOb znalazt rogdny kompromis midzy agswieceniows wiarg W postp,
zatazeniami liberalizmu politycznego i specyficznymi uwakowaniami
polskimi, wymuszajcymi aktywny udziat wkadz publicznych w ksztattowa-
niu stosunkoéw spoteczno-gospodarczych.

Celowi temu miato stiy¢ wprowadzenie, zgodnie z iglsprawiedli-
wosci dystrybutywnej oraz formutowarw zahzkowej postaci zasadrawo-
rzadnasci, powszechnej réwrici wobec prawa, ze szczegdlnym uwezl
nieniem prawnej ochrony wol&a osobistej, a tate swobod bogacenia si
I nabywania wlasnii prywatnej. W ten sposob Rembiedki antycypowat
wprowadzenie szeregu zasad, stamowgh fundament ustrojowy wspoétcze-
snej Rzeczypospolitej. W szczeg&oibdotyczy to zawartej w Konstytucji
RP z 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483 ze zm.) zasdeipokratycznego pa
stwa prawnego (art. 2), zasady spotecznej gospodarkowej (art. 20), za-
sady ochrony wiasioi prywatnej (art. 21), zasady wokw (art. 31) oraz
zasady rowngci obywateli wobec prawa (art. 32). Naturalngzehie czio-
wieka do poprawy wiasnej sytuacji Remhiski wigzat z prag i kreatywno-
$cig, czym wyranie nawjzywat zarowno do utylitaryzmu, jak i zaden libe-
ralizmu ekonomicznego. Uzupeltnienie zadd ideologicznych reform pro-
ponowanych przez prefekta stanowito dheyie kategoriami solidaryzmu
spotecznego, a tak préba posadowienia nowego pmulizu spoteczno-
gospodarczego na fundamencie dwtevych postaw moralnych jednostek,
ktére niezalenie od miejsca zajmowanego w strukturze spotecares ro-
dzaju wykonywanej pracy, zdolneda do podejmowania wysitkbw na rzecz
realizacji dobra wspolnego. W ten sposob stakahsnimalizow& ujemne
skutki zjawiska atomizacji jednostek w spotattavie kapitalistycznym.

Najwazniejszymi beneficjentami proponowanych reform spoie-
gospodarczych mieli ldywtoscianie, czsto egzystujcy i pracujcy w wa-
runkach uwlaczarych ludzkiej godngci. Ich poprawie miato shy¢ prze-
prowadzenie uwtaszczenia, ktére pozwolitoby rodminchtopskim naby na
wilasna¢ podstawowysrodek produkcji, bdacy jednoczénie miejscem pra-
cy, zieme uprawny. Prefekt podkrdat jednak,ze aby uzyska pozadany
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efekt, reformy musgodbyw& si¢ z poszanowaniem fundamentalnych zasad
porzadku kapitalistycznego, w szczegofaorespektowaniem prawa wasno-
sci dotychczasowych wiaicieli. W konsekwencji przegie wiasnéci grun-
towej przez chtopédw mogto giodby wytgcznie za wynagrodzeniem, co
Z jednej strony chronitoby interesy szlachty, aragiej wptymé mialo na
wyksztatcenie u beneficjentéw poczucia odpowiedziadi za whlasne spra-
wy. Skutkowatoby réwnig uswiadomieniem istnienia zataosci migdzy
powodzeniemzyciowym a wiasp pra@. Oparcie porgdku spoteczno-
gospodarczego na zasadach ochrony uprawpoelmiotowych, poszanowa-
niu godndci cztowieka, prawa do pracy tworzy anakpgiicdzy rozumowa-
niem myliciela, a zataeniami wspotczesnych regulacji prawnych clag-
cych zasady obrotu prywatno-prawnego, regulowanegszczegodlngci
przez art. 30, 65 i 66 Konstytucji RP z 1997 rt, &rkodeksu cywilnego
z 1964 r. (Dz. U. Nr 16, poz. 93 ze zm.), w tymz@alobowgzujacy kodeks
pracy z 1974 r. (t.j. Dz. U. 1998, Nr 21, poz. ®4zm.), definiycy standar-
dy stosunkow pracy.

Na szczegOlp uwag zastuguy rozwaania myliciela pagwiecone
organizaciji pracy w rolnictwie, a tak& tworzenie zatgen optymalizacyjnych
dla catej gospodarki. W tym zakresie antycypowat tylko szereg zaken
nauk o zargdzaniu, ale rownieprakseologii oraz teorii systeméw. Pierasz
z zaznaczapych s¢ predylekcji wyraa gloryfikacja przedgbiorczaci
| kreatywndci, a take dbald¢ o staranne planowanie, organizowanie i reali-
zacg dziataa zawodowych. Na szczega@lmwag: zastuguje mélenie katego-
riami zblizonymi do wspéitczesnego zadzania publicznego (Kmich 2004;
Hausner 2008), zagdzania przez cele oraz zamlizania strategicznego
(Kozminski, Piotrowski 2007)human resourcef.istwan 2004) a tate po-
strzegania wiedzy jakarddta przewagi konkurencyjnej (Krél, Ludwiazski
2006: 446-447).

Reprezentanci teorii systemow zralenogy w rozumowaniu méfi-
ciela watki dotyczce przekonania o konieczimp kompleksowego pojmo-
wania zjawisk spotecznych i gospodarczych. Remiskiipodkrélat, iz po-
wodzenie organizacji nowego padku byto uzalenione od kompleksowego
rozwigzania szeregu zagadnidez pomijaniazadnego z nich (Bertalanffy
1984). Tylko przy zastosowaniu pofl@p holistycznego maiwy staje sé
trwaly postp, skutkujcy wzrostem efektywrigi pracy w rolnictwie.

Z kolei myslenie w kategoriach prakseologicznych wyri dostrze-
galne jest przy okazji préb formutowania ogoélnychrektyw sprawnego
dziatania, majcych zastosowanie w staraniach podniesienia prgduk®ci
gospodarstwa rolnego, w tym préba dleaia jego wielkéci, upowszech-
nienia piengznych rozliczé finansowych, tworzenia lokalnej infrastruktury
technicznej i spotecznej, przygotowanie racjonaiegieloletniego planu
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eksploatacji ziemi wraz z koniecznymi naktadami t@binski 1982; Pszczo-
towski 1978: 179-181; Gasparski 1999: 43; Zielerskem1982). Natomiast
ekonomiczny wymiar pracy w rolnictwie zostat szazlege wyeksponowany
przy okazji rozwaan paswieconych optymalnym rozwrzaniom podatko-
wym. Szczegllne miejsce w rozieaiach Rembieliski pawiecit roli, jaka
w budowaniu pgadanych stosunkdéw pracy, czy:tsmowiac szerzej - stosun-
kow spotecznych na wsi, odgrywato sposterge plastycznici osobowdci
cztowieka. Cecha ta umlbwia¢ miata ksztattowanie jednostki ludzkiej w jej
wymiarze intelektualnym i moralnym. W konsekwenmjocesu socjalizacji
uwewretrznienie paadanych z punktu widzenia intereséwnpwva norm

i wartosci miato skutkowa zgodndcig priorytetéw indywidualnych z do-
brem wspdlnym. Wiara w nitiwosci wynikajagce z dowolnego ksztattowa-
nia cztowieka w jej wymiarze intelektualnym i margin, stosownie do po-
trzeb pastwa, mae zostad uznana jako inspiracja ideologiczna dla takich
dyscyplin jak eugenika oraz cybernetyka spotecivi@iier 1960).

Podsumowanie

Podsumowujc rozwaania pédwiecone pogldom Rajmunda Rembie-
linskiego na temat ksztattowania organizacyjnych tymsjonalnych pod-
staw warunkow pracy luddoi chtopskiej w pocgtkach XIX w. na ziemiach
polskich naley stwierdze, iz wbrew przekonaniom wielu, nasze pokolenie
nie jest ani tak mdre, ani tak odkrywcze, jak chcielioyy siebie widzié.
Okazuje st bowiem, ¥ szereg wspoétczesnych koncepcji zméinych z orga-
nizacp pracy i ksztattowaniem stosunkéw spotecznych, lpapedmiotem
wnikliwej analizy w mniej hdz bardziej odlegtej przeszoi. Chocia ow-
czesna refleksja prowadzona byta w oparciu o skeomstrumentarium ba-
dawcze, gtébwnie obserwagcj doswiadczenia praktyczne, fakt ten nie o
dyskwalifikowa: trafnych wnioskow. Dotarcie do nich wymagaczip war-
stwy wigzace] owe pogldy z realiami konkretnej epoki i rekonstrukcji po-
mystéw o uniwersalnym, ponadczasowym znaczeniugé¥ylie od nas zale-
zy, w jakim zakresie skorzystamy z tej $puny dla doskonalenia relacji
spotecznych, tate standardéw pracy, a na iledziemy wywaali przysto-
wiowe otwarte drzwi
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Rafal Kania

Premises of Improvement Peasants’ Terms and Condiths of Work
to Rajmund Rembielinski Theory

Summary

Contemporary terms and conditions of work take antof the basic
axiology principles. Human dignity is the fundanasntalue which entails
social relationships as well as professional refeti Its actual shape is the
effect of a long term process of developing hunaai@h context of human
existence. During centuries a lot of thinkers havade efforts in order to
identify directives that define the work’s condii® according principles
mentioned above. One of them was Rajmund Remblal)i an officer of
public administration and organizer of modern irtidus1 the Dutch of War-
saw and the Kingdom of Poland at the beginninghef 19" Century. His
attention was mainly concentrated on the improvdmeh peasants’ terms
and conditions of work. He formulated a socialteys of reforms in order
to accomplish this purpose.

Key words: work’s conditions, human dignity, social reformsgiety, or-
ganization, state.
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Abstrakt

Stres, ktéregarédiem jest praca zawodowa, stad &i ostatnich la-
tach swoist epidemi. Badania naukowe wskazupa istnienie wielu nega-
tywnych konsekwencji stresu, od skutkow zdrowotngdezwszy na orga-
nizacyjno- ekonomicznych skozywszy. Wrdéd zawodow, ktorych przed-
stawiciele g naraeni na cigly stres g rowniez zawod piefgniarki i potaz-
nej, u ktérych stres powoduje obanie efektywnéci i jakosci oferowanych
ustug medycznych a ta& nap¢cia w wymiarze praca-rodzina. Celem roz-
wazan zawartych w tym tedcie jest ocena wygbowania stresu i identyfika-
cja sytuacji stresggych, na jakie na@ne § w pracy zawodowej piel
gniarki i potazne oraz okréenie ich wptywu na ksztakwiadczonych ustug
medycznych. Przebadano 230 kobiet w tym 15C:grearek i 80 potenych.
Siedemdziest proc. badanych kobiet pracowato w zawodzie pay20 lat.
Narzdzie badawcze stanowit autorski kwestionariusz etygksktadajcy sk
z 15 pyta oraz metryczki. Wyniki badawtasnych wykazaty,zi respondent-
ki zdecydowanie czciej daswiadczay wiekszego stresu w pracy zawodowej
niz w zyciu prywatnym (p<0,05). Powodem stresuyeiu prywatnym dla 27
proc. respondentek jest sytuacja materialna, wek&k znajduj. Zrodtem
stresu w pracyasobownzki zwigzane z czynniziami medycznymi (26 proc.
wskaza), przy czym dwukrotnie gZciej czynndci medyczne wykonywane
w pracy wskazywaty pofme. Dla 5 proc. badanychédiem stresugsprze-
lozeni, wspotpracownicy ( dla 10 proc.) oraz sami @acj (dla 14 proc.). A
dla 46 proc. badanycirodiem stresu byla wysoké zarobkéw. Najcgciej
zgtaszanymi objawami somatycznymgdacymi skutkami stresu byty: roz-

1 umarcinkowska@interia.pl
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draznienie, bodle glowy oraz kofatanie serca. Natomregtzscie] wskazy-
wanymi skutkami stresogennych sytuacji gegch znaczenie bezgr@dnio
dla przebiegu pracy zawodowej byly zmniejszona Wya& w pracy oraz
popetnianie déw pod wptywem stresu.

Stowa kluczowe:stres, praca, personel medyczny,quelarki, potane.

Wprowadzenie

Tempo naszegaycia i pracy jest zawrotne i nie sprzyja spokojowi
I beztroskiej egzystencji. Otaczamy sisobami, z ktorych wksza¢ dazy
do uzyskania odpowiedniego statusu spotecznegoy k&st utasamiany
czesto z prag na odpowiednim stanowisku i za odpowiednie wyndgenie.
W pracy dokladamy wszelkich staraby w jak najkrotszym czasie zragbi
karier. Gdy jednak pojawigjsie napkcia pomegdzy wymaganiamsrodowi-
ska pracy a mdiwosciami, zasobami oraz potrzebami pracownika pojawia
sie tez sytuacja trudna, kryzysowa, czyli najpeceej moéwac, stres (Lazarus
1991:1-13;NIOSH 1999). Dlatego fe by osiggna¢ sukces w pracy, oprécz
wiedzy i umiegtnosci praktycznych, wzna jest wiaciwie uksztattowana
psychika pozwalafa efektywnie radzisobie ze stresem.

Stres jest naturalnym, fizjologicznym zjawiskiem zyciu cztowieka.
Mimo, ze badania naukowe nad stresemgrpagwie 100 lat, nie udatoestlo tej
pory stworzy jednej, uniwersalnej definicji stresu. Z uwagineall na fakt, 4
pojecie to jest najagciej wwywane w odniesieniu do olgen spowodowanych
czynnikami psychospotecznymi, jak i neurohormonadinystresem nazywacsi
kazda zmiare w srodowisku zewstrznym lub wewgtrznym, ktéra prowadzi do
zaburzenia stanu réwnowagi organizmukad2007: 18).

Stres, ktéregardodiem jest praca, statesiv ostatnich latach swoist
epidemi. W miejscu pracy sfglzamy coraz wicej czasu. Stres jest tym bar-
dziej intensywny, im bardziej jestay niezadowoleni z pracy, z warunkow,
w ktérych p wykonujemy i z ludzi, z ktérymi nas ongcky. Wykonywany
systematycznie od kilku lat ogolnoeuropejski sanojginii publicznej doty-
czacy bezpieczistwa i higieny pracy wskazuje na nagaie polskich pra-
cownikdéw na stres w miejscu pracy. Przyktadowo,0&2r. ponad 50 proc.
Polakow deklarowataze czsto dédwiadcza stresu w miejscu pracy, Spowo-
dowanego przede wszystkim restrukturyzatrakiem bezpiecastwa oraz
czasem pracy. Co wae, czsciej stresu w pracy dwiadczaj kobiety Eu-
ropean opinion poll on occupational safety and tealMay 2013: 48).

Praca piejgniarek naley do stresogennych zgj z& stres powoduje
obnizenie efektywnéci i jakosci oferowanych ustug piegniarskich. Wy-
zwolone negatywne emocje prowaddo skidcenia personelu naznych
stanowiskach pracy. Nerwowa atmosfera, petnactaphieprzychylngci
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generuje konflikty interpersonaln&tres powoduje réwnieobnizenie kon-
dycji psychicznej i fizycznej piegniarek, ktére przyczynigjsic do ostabie-
nia koncentracji w pracy, prowagtzch z kolei do podejmowaniagoinych
decyzji (Golcz 2007:34). Zta organizacja i warupkacy, nieadekwatne za-
robki do wykonywanej pracy, powodupatomiast obmanie motywacji do
pracy (Bakker i Demerouti 2007:309-328). Pasge czynniki rzutw na
SposOb realizowania przez pighiarke pracy i powoduj, ze wykonuje ona
swoje czynnéci przy minimalnym zaangawaniu, niechtnie przychodzi do
pracy, za frustracja i zngenie, ktére jej towarzygzobnizaja jakosci ustug
oferowanych pacjentowi. W rezultacie gghiarki g postrzegane nierzadko
jako osoby wynioste, nieprzygine i petne zici, co wptywa na wspotprac
pacjent- pigjgniarka. Negatywne emocje pighiarki przenosz sig¢ tez na
funkcjonowanie psychiczne pacjenta.

Ponadto, brak umigjnosci radzenia sobie z sytuacjami trudnymi,
stresogennymi oraz zbyt ziei obciyzenie prag przy braku pomocy i zrozu-
mienia dla tego typu problemow ze strony zakladacyr wptywaj na po-
wstawanie wypalenia zawodowegdgslach i wsp. 2001:397-422; Toh
I wsp. 2012:126-141)

1. Cel pracy

Celem pracy byta ocena wgpbwania stresu i identyfikacja sytuacji
stresugcych, na jakie nat@ne g w pracy zawodowej piegjniarki i potazne
oraz okrélenie ich wptywu na kondyejzdrowotry badanych i ich prac

2. Materiat i metoda

Przebadano 230 kobiet pragmych w ochronie zdrowia w wojewddz-
twachslagskim i matopolskim: 150 piegjniarek i 80 potenych. Wsrdd badanych
58 proc. miato wyksztalcenigednie, 32 proc. wyksztatcenie #gze zawodowe
(licencjat), pozostate osoby-wyksztatceniezsae magisterskie. Ogétem 48 proc
badanych mieszkato w nd@e, 52 proc. na wsi. Prawie trzy czwarte badanych
kobiet ( 70 proc. ) pracowato w zawodzie paejy20 lat (tab.1).

Tabela 1
Charakterystyka grupy badanej z uwzgkdnieniem stazu pracy (N=230)
Staz pracy Pielegniarki (w proc.) Potozne (w proc.)
0-5 lat 4 0
6-10 lat 5 16
11-20 lat 19 18
> 21 lat 73 66

Zrodto: badania wiasne
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Narzdzie badawcze stanowit autorski kwestionariuszaeaylsktada-
jacy sk z 15 pyta oraz metryczki. W ankiecie zastosowano 13 pyta-
mknietych, na ktére mina byto udzielk odpowiedzi tak/nie lub wybéaod-
powiedz sparod podanych w kafeterii. Dwa pytania miaty chaeakpyta
otwartych i dotyczyty preferowanych przez resporikiesposobow radzenia
sobie ze stresem i @irania czasu wolnego. Przed przeprowadzeniem wia-
sciwego badania przeprowadzone zostato badanieapole wsrdéd 18 pie-
legniarek i potanych pracujcych na oddziale ginekologii jednego ze szpitali
w wojewodztwie matopolskim. Celem byla ewaluacjezedzia badawczego.
W jej wyniku zmieniono jedno pytanie- poszerzonéekerie mazliwosci od-
powiedzi dotyczcych sytuacji wywotujcych stres w pracy zawodowej. Ba-
dania byty anonimowe i dobrowolne. Do opracowanimiow uzyto pro-
gramu Statistica w wersji 10.0. Za poziom istétncstatystycznej przygo
p<0,05.

3. Wyniki
Poproszono pigdniarki i potazne o okrélenie poziomu stresu wyciu
codziennym i zawodowym (tab. 2 i 3).

Tabela 2
Deklarowany poziom stresu wzyciu codziennym(N=230)
. Pielegniarki | Potozne Ogotem
Poziom stresu
(wproc.) | (wproc.) | (w proc.)
1 — 2 (bardzo niski) 9 8 9
3 — 4 (niski) 32 35 33
5 — 6 gredni) 33 31 32
7 - 8 (wysoki) 19 16 18
9 —10 (bardzo wysoki) 7 10 8
Zrodio: badana wiasne
Tabela 3
Deklarowany poziom stresu w pracy zawodowej(N=230)
Poziom stresu Pielegniarki | Potozne | Ogotem
(N=150) (N=80) (w proc.)
1 — 2 (bardzo niski) 3 1 2
3 — 4 (niski) 4 3 3
5 — 6 éredni) 13 36 22
7 - 8 (wysoki) 59 49 56
9 —10 (bardzo wysoki) 21 11 17

Zrodto: badana wiasne
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Jak wynika z przedstawionych tabel, deklarowanookigs poziomy
stresu w pracy zawodowej (przedziat 7-8 byt ngciej wskazywany), po-
nadto respondentki zdecydowaniecs&tze] daswiadczalty wikszego stresu
w pracy zawodowej @iw zyciu prywatnym (p<0,05). Naginie zapytano
badane azrodia stresu wezyciu prywatnym i w pracy zawodowej. Dla 33
proc. badanych gtdwnymrodiem stresu w domu jest partner, dla 31 proc.
dzieci, dla 6 proc.- rodzice. Co wae, powodem stresu wyciu prywatnym
dla 27 proc. respondentek jest sytuacja materialn&torej s¢ znajduj.
W odniesieniu do przyczyn stregaych sytuacji w pracy zawodowej, domi-
nowaty obowizki zwigzane z czynriiami medycznymi, ktére byhyro-
diem stresu dla 26 proc. badanych. Przy czym dwoleazsciej na czyn-
nosci wykonywane w pracy wskazywaty patwe. Dla 5 proc. badanycho-
diem stresu g przet@eni, dla 10 proc. wspotpracownicy,szaraz dla 14
proc. respondentek przyczyna sytuacji stresogentiwhw pacjentach. A
dla 46 proc. badanycirédiem stresu zwzanego z pracbyta wysokaé za-
robkow. Co istotne, zaréwno zarobki, jak i zachowgmacjentow dwukrot-
nie cz:sciej wskazywaty pielgniarki.

Uscislajac przyczyny stresu zwzane z obowizkami w pracy, pieigniarki
wskazywalty na:

+ nagte pogorszenie¢sstanu zdrowia pacjenta,

« nadmiern ilos¢ obowhzkow zwigzarg z mah iloscig personelu,

+ zbyt dug biurokracg,

+  Zmianowac¢,

« roszczeniowg pacjentéw i ich rodzin,

« obcowanie zémiercig.
Natomiast poténe deklarowatyze stres wywoty w ich pracy zdarzenia
takie jak:

« wabhanie lub zaniketna ptodu,

+ pordéd martwego ptodu,

« pordd, gdy rodzi siptéd z wadami,

« pordd przedwczesny,

+ przedwczesne odklejeniegedozyska (krwotok),

+ nadcknienie indukowane gkg, prowadzce do rzucawki,

+ poronienia,

+ Cigza obumaria.

Zgodnie z przedstawionymi wynikami, pighiarki upatrug zrodet
stresu w sytuacjach organizacyjno- medycznychgzaviych z wykonywa-
niem zawodu, Zapotozne stresgcza wytacznie ze zdarzeniami zdrowotnymi
ich pacjentek. Tabela 4 ukazujegcstotliwos¢ sytuacji stresagych w pracy
zawodowej pigjgniarek i potanych. Ogotem 28 proc. badanychsdwadcza
ich nawet kila razy w ggu kazdego dnia pracy.
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Tabela 4
Czestos¢  wystepowania sytuacji stresogennych w pracy zawodo-
wej(N=230)
- N Pielegniar- | Potozne | Ogodtem
Natezenie sytuacji stresowych Ki(w proc.) | (w proc.) | (w proc.)
kilka razy dziennie 34 18 28
raz dziennie 20 21 21
raz na 2-3 dni 29 41 33
raz na tydzié 15 20 17
raz na miesic 2 0 1

Zrodto: badana wiasne

Sytuacje stresogenne wywaiupznego rodzaju konsekwencje. Zapy-
tano zatem badane kobiety o wpltyw stresu na icldkgg psychofizyczg

oraz przebieg czyndoi zawodowych. Deklarowane konsekwencje zdrowot-

ne stresu przedstawiono w tabeli 5.

Tabela 5
Konsekwencje stresu obserwowane przez peginiarki i potozne (N=230)
Odpowiedzi Odpowiedzi
. . | udzielone przez| udzielone przez| Odpowiedzi
Konsekwencje stresu . A . .
pielegniarki potozne ogotem
(w liczbach (w liczbach (w %)
bezwzgkdnych) | bezwzgkdnych)
rozdranienie 109 53 19
béle brzucha 36 9 5
bole gtowy 58 39 11
kotatanie serca 66 24 10
drzenie gk 46 17 7
pocenie si 40 14 6
niecke¢ do pracy 69 22 10
trudnasci w koncentracji 77 21 11
ktétnie, konflikty 22 8 3
opryskliwas¢ 16 2 2
ztosé 51 22 8,5
gniew 36 11 5,5
inne 9 3 2

Zrodto: badana wiasne * respondentki mogty udgieliccej niz jednej od-

powiedzi
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Ze wzgkdu na fakt, 4 stres wptywa na przebieg czyrseopodejmo-
wanych przez personel medyczny, zadano pytanie jakee rodzaje konse-
kwencji wywotuje u nich stres w odniesieniu do gpraawodowe). Najoz
sciej deklarowanym skutkiem stresogennych sytuaga lzmniejszona wy-
dajna¢ w pracy (33 proc. piegniarek i 19 proc. potmych). Ponadto wska-
zywano na popetnianie ¢#téw pod wptywem stresu (11 proc. pighiarek
i 6 proc. potanych), konflikty ze wspoétpracownikami i przemnymi
(7 proc. pieg¢gniarek i 5 proc. potmych) oraz zaburzenia komunikacji z pa-
cjentami (11 proc. piegniarek i 4 proc. potmych). Wzrost poziomu adre-
naliny pod wptywem chwilowego stresu meomobilizowa organizm do
dziatania i wptywajc na niego pozytywnie( jest to pozytywna funkcjeest
su). Wedtug pielgniarek i potanych biogcych udziat w badaniach, stres nie
ma jednak w ich opinii dziatania mobilizgego — odpowiedziato takz 83
proc. badanych.

Ostatni kwesth, 0 jalky zapytano respondentki, byto okienie wybie-
ranych przez siebie sposobow walki ze stresemagyprZarowno u piet
gniarek jak i potanych najczsciej stosowanym sposobem radzenia sobie ze
stresem byty:

* rozmowa z bliskimi (27proc. pigyniarek i 23 proc. poio
nych.),

* stuchanie muzyki (14 proc. pigniarek i 24 proc. poite
nych),

» zakupy (16 proc. piegniarek i 13 proc. pofmych ),

» ziota uspakajace (8 proc. pielgniarek i 9 proc. poto
nych ),

* sport (6 proc. piegniarek i 6 proc. potmych).

Wyniki przeprowadzonych baflavskazug na to,ze bardzo maty odse-
tek respondentek niweluje stres lekami, np. apyelsantami (2 proc.) czy
tez uzywkami w postaci papierosow (11 proc.) i alkoh@uproc.). Nieste-
ty, ze stresem nie radzi sobie 13 proc. badanydiiekodotyczy to gtdwnie
najmiodszej grupy zawodowej, ktérej stgpracy nie przekracza 5 lat
(p<0,05).

5. Omowienie

Pracasredniego personelu medycznego, wykonywana gtowmnzezp
kobiety, stanowi od kilku lat way przedmiot badanaukowych, co véze
sie z dwiema tendencjami w aftsie socjologii pracy i medycyny pracy. Po
pierwsze, zagto zwraca uwag na r@nice w realizowaniu pracy zawodo-
wej przez kobiety i mzczyzn i whazacymi sk z nig konfliktami life-work-
balance. Po wtére, zagp dostrzegawazna role personelu piegniarskiego
I potoznych w procesie zdrowienia pacjenta, co stanowia&ywsbowizuja-
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cego obecnie w medycynie paradygmatu socjoekologmpa (humanistycz-
nego), okrélajgcego relacje pacjenta z personelem medycznym. Ronaed
bez znaczenia jest ewolgap podmiotowéé pielegniarek i potanych w sys-
temie ochrony zdrowia oraz mawos¢ zdobywania wyksztatcenia igzego
przez te kategorie zawodowe. Wszystkie wymieniaspekty wiza Sie z ist-
nieniem stresu.

Badania wilasne wskazyjiz wysktpuje dua rozbienos¢ migdzy
srodowiskiem pracy d&rodowiskiem rodzinnym jako tymi, ktore stwarzaj
sytuacje stresgge. Zycie rodzinne wywotuje mniejszy streszipraca zawo-
dowa, ale sfery te wzajemnie; girzenikag, generwyc wyzszy stres, zvdaza-
ny z pojawianiem gikonfliktu z perspektywy work-life-balance. Coaste,
praca koliduje cgciej z zyciem rodzinnym, ri zycie rodzinne z prac(Got-
tlieb i wsp. 1996:99-117). Pigniarki wykonujc prag¢ zawodowy pracug
czesto na dwadch lub kilku etatach, a oprocz tego gsaaudomu. Stres sta-
nowi zatem konsekwengjkumulugce] st odpowiedzialnéci za pra¢ za-
wodowg i za wykonywanie czynrigi domowych (Muller 1986:27-45; Wo-
ods 1985: 4-10). Poniewapielegniarki i potazne jednoczéie obok pracy
zawodowej, wychowuj dzieci lub opieky sie starszymi cztonkami swych
rodzin, za gtowa determinangt stresu uznaje siobowigzki w pracy (Bryant
i wsp. 2009: 876-880) - zaréwno w domu, jak i w jsoe pracy obowizki s
podobne i polegajna troszczeniu sio dobro innych osoéb i opiekowaniw si
nimi. Nie bez znaczenia jest sytuacja w polskidjronie zdrowia, dotyca
wynagradzania pracownikow, ktora generuje dodaskpweyczyre stresu-
trudnasci finansowe. Jak wynika z naszych badHa prawie 1/3 badanych
kobiet sytuacja materialna jest powodem codzienmpyoblemow i stresu.

Pracasredniego personelu medycznegmx@ st z wystpowaniem
stresu o wysokim i bardzo wysokim gagniu ( w przypadku piegniarek)

i 0 srednim i wysokim natzeniu( w przypadku potmych). RG@nice medzy
pielegniarkami a poténymi uwidaczniaj si¢ nie tylko w odniesieniu do na-
tezenia sytuacji stresggych, ale rownig do ich przyczyn. Jak wynika z ba-
dan wlasnych, stres w pracy peginiarskiej jest generowany zarOwno przez
zdarzenia typowo medyczne, jak i organizacyjne asgowdciowe, nato-
miastzrodtem stresu pofmych g zdarzenia stricte zdrowotne. W tym kon-
tekécie naley zwrock uwag na dwie kwestie. Przede wszystkim nie hgle
tagczy¢ ze so obu profesji medycznych tj. pigniarstwa i potanictwa

i traktowa probleméw zawodowych obu grup jakoz¢amych, co czsto
wystepuje w praktyce. Po wtére, podkkenia wymaga faktze w obebie
zawoddéw medycznych nie istnaepiniwersalne przyczyny genegag stres.
Inne czynniki wywotug stres u lekarzy (McManus 2002: 2089-2090; Mar-
cinkowska i wsp. 2013:152-155), inne u technikowdgoznych (Blau i wsp.
2003:148-157), inne u pigniarek (Schaefer i M0o0s1996: 63-73) oraz po-
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loznych (Knezevic i wsp. 2011:146-153). k& z tych grup posiada wiasn
specyfik pracy, ktora uwidaczniaegrowniez w odniesieniu do stresu. Gdy
jednak poréwnano natenie stresu oraz wygiowanie wypalenia zawodo-
wego wrod pkciu grup zawodowych zatrudnionych w systemie ocjron
zdrowia, okazalo gj ze najwysze wskaniki w obu obszarach uzyskano
w przypadku pieigniarek (Chou i wsp. 2014). PRgghiarki i potazne na co
dzieh map bowiem do czynienia z sytuacjami nieprzewidywalnywyma-
gajacymi szybkiego reagowania, ale i z sytuacjami briéntroli. W przy-
padku, gdy pacjent jest zaintubowany lub nieprzytprozy te znajduje sj
pod wptywemsrodkéw psychoaktywnych, nie jest aliove uzyskanie od
niego informacji zwrotnej co do podejmowanych daiaimedycznych. Za-
grozenie stwarza rownie kontakt z materiatem potencjalnie zakgm-
zr&znego rodzaju wydzielinami i wydalinami pacjenta rf@da i wsp.
2009:145-153). Ponadto przyczynami strestraginiego personelu medycz-
nego g: praca w hatasie lub w ugiliwej ciszy, nagte zmiany w wykonywa-
nych zadaniach, nienmanos¢ powtdrzenia powierzonych czynit, nieprzy-
jemne dwicgki i widoki, praca stajca wykonywana przez dtugi czas (Cox
I Griffiths 1996). Rezultatamigszmniejszona wydajr#d pracy i czstsze po-
petnianie b¢ddw, co zgtaszaly respondentki w naszych badaniddstety,
skutki stresu magby¢ znacznie bardziej dramatyczne, z uzaleniami i sa-
mobdjstwamidcznie (Feskanich 2002:95-98).

Stresu w pracy czy zew zyciu prywatnym nie mzemy unikny, lecz
maozemy nauczy si¢ radzt sobie z nim. Nie jest to jednorazowa, tatwa praca
ale czsto trudny, czasochtonny wysitek. Warto go jednaklggmowd, nie-
zaleznie od wykonywanego zawodu, dla dobra pacjentaptpspcownikow,
zaktadu pracy, a przede wszystkim dla samego siélowiem przewlekty
stres niszczy nasze zdrowie.

Whioski

1. Zarébwno na pielgniarki, jak i potane srodowisko pracy wptywa
bardziej stresogennie nisytuacje majce miejsce wzyciu prywat-
nym.

2. Osoby badane najexiej daswiadczay w pracy zawodowe] wyso-
kiego poziomu stresu, plagaggo s¢ na poziomie 7-8 punktow na 10
mozliwych do uzyskania.

3. Waznym czynnikiem wywolujcym stres, zarGwno wyciu prywat-
nym, jak i zawodowym piegniarek jest zta sytuacja materialna.

4. Najczsciej wskazywanymi skutkami stresogennych sytuaojaja-
cymi bezpdredni wptyw na przebieg pracy zawodowej byty, obok
jednostkowych konsekwencji zdrowotnych, zmniejszonalajnaé
w pracy oraz popetnianiedatéw pod wptywem stresu.



102 STRES | JEGO KONSEKWENCJE W PRACY

PERSONELU MEDYCZNEGO

5. Btedne jest dokonywanie uogolni@olegagcych na jednakowym po-
strzeganiu problemow zawodowych pghiarek i potanych, gdy
mimo przynalencici do personelu medycznego, stanpwivie od-
rebne grupy zawodowe.
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Stress and its Consequences at Work in Health Caf&ystem

Summary

Professional work is a source of stresst i real epidemic during last
years. Researches indicate that many negative qoesees of stress exist,
form health to organizational and economical resuline of the profession,
where we observe risk on longitual stress is ngrand midwifery. Nursing
stress causes cut down on efficiency and qualityedical services and also
tension on work-life-balance. The aim of the stu@s evaluation stress situ-
ations at nurse’s and midwife’s work and influest®ss on medical services
shape. 250 women were studied:150 nurses and 80ive&l 70 p.c. of re-
spondents had been worked professional over thapedfs. Author's qu-
estionnaire, built up with 15 questions was usessuRs show, that respon-
dents more often have stress situations at work @atdaome (p<0,05). A re-
ason of this stress in private life for 27 p.credearchers was material condi-
tion. The source of the stress at work were maimégical activities (26 p.c.
of answers) and midwives chose twice often thisvensFor 5 p.c. of re-
spondents the source of a stress were bossed) foxct colleagues, and for
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14 p.c.- patients. For 46 p.c. of researchers aecafistress was the level of
theirs salary. The most often reported somatic $gmp of stress were: irri-
tation, headache and palpitation of the heart. mbset often indicated stress
consequences for professional activity were lovileciency and making mi-
stakes under stress pressure.

Key word: stress, work, health care system, nurses, micdwive
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JAK WSPOLCZESNE TEORIE EKONOMICZNE
TEUMACZ A WYSTEPOWANIE NIEROWNO SCI
SOCJOEKONOMICZNYCH

Abstrakt

Niniejszy artykut analizuje jak wspotczesne teaniakroekonomiczne
ttumacz wystpowanie nieréwnei socjoekonomicznych w skali globalnej.
Uzywajac wielu przyktaddw, przybhajagc rézne badania i koncepty, autor
stara s} odpowiedzié na pytanie czy i w jaki sposob o te nieréwngxi
wyttumaczy. Artykut przedstawia szerokie spektrum problemer@wnagci
socjoekonomicznych. Zaczyna sid ich wyj@nienia teoretycznego, opisania
sposobu ich mierzenia, poréwnanicdzynarodowych i zilustrowania ich
pogkbiania. Nasipnie przechodzi przez czynniki je wywajog po najwa-
niejsze teorie makroekonomiczne, inicjatywy rodaiowe oraz podégie do
nierdwnaci w réznych systemach gospodarczych. Autor zapoznaje lozyte
ka z badaniami najwkszych autorytetow makroekonomii oraz ich subiek-
tywnymi poghdami. Wyj&nia réwniez dziatania naturalnych sit rynkowych
iich wplyw na wys¢gpowanie nierown&i w spoteczaéstwach. Na kacu
autor przedstawia swoje wnioski, azakodwotujc sk do myli libertarian-
skiej, przedktada tezze przy obecnym, neoliberalnym tadzie gospodarczym
to wiasnie nierdwndéc jest stanem réwnowagi systemowej.

Stowa kluczowe: nierowndci socjoekonomiczne, ekonomiczne, makroeko-
nomiczne, teoria nierdwiloi, krzywa Kuznetsa.

Wprowadzenie

W opinii autora temat nieréowlo spoteczno-ekonomicznych jest nie
tylko jednym z najciekawszych, jakim badaczz@@awicci¢ swoj czas, ale
stanowi rownie swoistyswicty Graal nauk spotecznych i ekonomii. Dzieje
si¢ tak dlatego, gdyilos¢ teorii jakie mana budowa w celu wyjd@nienia tej
kwestii zdaje si nie mie€ konca, wszystkie przyhtajag nas w pewnym stop-
niu do jej zrozumienia, jednak jeszczdna nie doprowadzita nas do jej sku-
tecznego rozwzania. A jest czym simartwi¢, gdyz nierbwndgci spoteczno-
ekonomiczne zaczynggwicksza& si¢ globalnie ju nie liniowo, a wyktadni-
czo. Clg¢ wyrdwnywania szans i pozionaycia bez uciekania sido rozwi-
zan skrajnych i niebezpiecznych (jak np. komunizgdbfaszyzm) zawsze

! e-mail: krzysztof.kuzniewskil@gmail.com
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pozostanie szlachetna. Jednaksehae jej zastosowanie w narzuconym od-
gornie fadzie spotecznym, organizacyjnym, prawnyd, iktéry mae nie-
udolnie, ale jednak pretenduje do neoliberalizmozenokaza si¢ skrajnie
skomplikowan tamigtowky, a nawet jak kto woli ,zawracaniem rzeki ki-
jem”. Czy w takim otoczeniu skazani jestey na porake, czy mae istnieje
szansa na wypracowanie trwatych rogzen, ktére pozwal nam te nierow-
nosci przynajmniej w pewnym stopniu zmniejgziakontrolowa? Wyjatko-
wo ciekawe jest badanie dotychczasowych rozpratemaemat, jak i wielo-
§ci rozgatkzien myslowych powstatych w ich trakcie. Poniewvaiiniejszy
artykut traktuje sprawjedynie w kategoriach makroekonomicznych, global-
nych, jego podstawowe pytanie badawczeézie brzmié: czym mana wy-
ttumaczy bardzo due r&nice socjoekonomiczne w spotedagevach i na
swiecie wedtug wspotczesnych teorii ekonomicznychoh wysnuwa te
tez, ze przy obecnym, neoliberalnym pogteyi do dziatania wikszaci go-
spodarekswiatowych, to wianie nierébwné¢ jest stanem rownowagi syste-
mowej.

1. Koncept nieréwndci w skali makro

Nieréwnaici socjoekonomiczne (zwane ztgrzepdcia migdzy bogatymi
I biednymi, zré@nicowaniami dochodow galz bogactwa) $ réznicami po-
migdzy osobami lub populacjami w podziale ich atiaji, dochodu, dosgpu
do zasobow itp. (Wilkinson 2005). Zazwyczaywa st tego terminu do
opisania nierébwnii pomkdzy jednostkami 40z populacjami w spoteczhe
stwie, ale mana go te uzywa¢ w wymiarze mgdzynarodowym, globalnym.
Aspekt nierownéci wynika gtéwnie z renych wymiarow sprawiedlivwsei,
rownaici szans, oczekiwanej diugozycia itp. Zdania na tematyteczngci
~hierébwnasci” sg rézne, niektore badania wykaaujze jest ona korzystna,
podczas gdy inne przedstawigp jako coraz wkszy problem spoteczny
(Gilens 2012). Podczas gdy niewielkie nieré¥eiqorzycigajg inwestycje,
zbyt due mog si¢c okaz& destrukcyjne. Réwrigé dochodéw mee by
waznym elementem promowania diugoterminowego i zréwsiowego
wzrostu. Badania statystyczne porévwgoej nierownéci wzrostow gospodar-
czych byly niejednoznaczne do 2011 roku, kiedy to Berg i Ostry w bada-
niu ,Equality and Efficiencywykazali, ze rownag¢ dochoddw jest waniej-
sza dla rozwoju @i wolny handel, niski poziom korupcji, inwestycjegra-
niczne lub niskie zadaenie krajow (Berg, Ostry 2011).

Nierébwnaici socjoekonomiczne #dity si¢ zawsze pomgdzy spotecze
stwami, okresami historycznymi, systemami ekonomyoz, jak rownie
migdzy mniejszymi grupami i jednostkami. Dlatego terrten bywat uywa-
ny przez badaczy w #ay sposob, aito niekonsekwentnie. Istnaejowniez
rézne sposoby jego pomiaru, z czego najbardziej uangagt wspoétczynnik
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Giniego. Badanie "Divided we Stand: Why Inequaltgeps Rising” prze-
prowadzone przez OrganizadjVspotpracy Gospodarczej i Rozwoju OECD
w roku 2011 przedstawito wnioski dotye®e przyczyn, skutkdéw i konse-
kwencji politycznych powskszapcych se réznic pomedzy skrajnym bogac-
twem a ubdostwem $wod 22 spérdod swoich 34 pastw cztonkowskich (Gur-
ria 2011). Okazato sj ze nierébwné¢ dochodéw w krajach OECD jest na
najwyzszym poziomie od 50 lafredni dochdd najbogatszych 10% populacii
jest okoto dziewg¢ razy wekszy niz 10% najbiedniejszych, w poréwnaniu
z siedmioma razami 25 lat temu. W Stanach Zjednogzo nieréwnéci
dalej s¢ pogkbity, a inne tradycyjnie bardziej egalitarne krajakie jak
Niemcy, Dania i Szwecja, zekszyly przep& miedzy bogatymi i biednymi
z 5:1 980 roku, do 6:1 obecnie (Gurria 2011).

Badanie przeprowadzone prz8wiatowy Instytut Bada Rozwoju
Gospodarczego ONZ wskazuje najbogatszy 1% ludzkai kontroluje 40%
zasobow, a trzech najbogatszych ludzisméecie posiada wicej aktywow
niz 48 najbiedniejszych krajowdznie (WTO-UN 2012). W 2001 roku 46%
0s6b w Afryce Subsaharyjskiejto w skrajnym ubdstwie. Prawie potowa
indyjskich dzieci jest niedgywionych, jednak nawet &06d najbogatszych
krajow & jedna trzecia dzieci nie by zle odzywionych. W ciagu dwudzie-
stu lat przed wygpieniemswiatowego kryzysu finansowego, realne dochody
do dyspozycji gospodarstw domowych w OECD wzras$adyginio o 1,7%
rocznie w jej 34 pastwach cztonkowskich. Jednak prz&paniedzy bogaty-
mi i biednymi w wekszasci krajow wzrosta. Podczas gdy wsgkik zarob-
koéw 10% najbogatszych do 10% najbiedniejszychzratznie niszy w kra-
jach skandynawskich oraz w wielu krajach Europytioantalnej, wzrasta
do okoto 14:1 w Izraelu, Turcji i Stanach Zjednoeygch & do ogromnego
rozwarstwienia 27:1 w Chile i Meksyku (WTO-UN 2018hocia badania
na temat nierébwnici prowadzonegna bardzo szergkskak, jej trendy wca-
le nie g tatwe do okrélenia. Dotyczy to zaréwno nierowém globalnej, jak
i jej miedzynarodowych i wewgtrznych komponentow. Istnigje dane
wskazuj na duy wzrost nierownéci migdzynarodowych midzy 1820
1 1960. Od tamtej pory dynamika rozwarstwieniacaaiynarodowego nie-
znacznie spowolnita kosztem zkszenia nierOwrgei w poszczegollnych
krajach (Schmidtz 2006).

2. Czynniki nierownosci

Istnieje wiele powodow dla ktérych istraenieréwndaci socjoekono-
miczne w spoteczsstwach. Najnowszy wzrost ogolnej nierdwoiodocho-
dow, przynajmniej w krajach OECD, ngizany byt przewanie przez ross
ce nieréwnéci w wynagrodzeniach. Gtéwne czynniki to zazwyczagiany
na rynku pracy, globalizacja, zmiany technologiczreformy polityczne,
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bardziej regresywne formy opodatkowania, komputejg, dyskryminacja
rasowa, dyskryminacja pitci, nepotyzm, zmiany w $zictwie (Lynn 2002).

a) wynagrodzenie
Glowng przyczyry nierdbwnaci socjoekonomicznej w ramach nowoczesnych
gospodarek rynkowych jest ustalenie wynagrodzerdazorynek. Niewielka
cze$¢ nierbwndci ekonomicznej jest spowodowana przeznide w poday
I popycie na rénego rodzaju prace. Jednak, gdy konkurencja jestosko-
nata, informacje niepetne, szanse na zdobycie walcEnia i umiegjtnosci
nierébwne, co istnieje praktycznie nazkgm rynku, to istnieje dia poten-
cjalna rola dla rgdu w celu skorygowania tych nieprawidtoéeona rynku.
W czysto kapitalistycznym systemie (tj. gdy orgacie zawodowe i pra-
cownicze nie mogograniczy liczby pracownikow) ptace pracownikéw nie
beda kontrolowane przez te organizacjgdb pracodawcow, lecz przez rynek
(Lynn 2002). Ptace dzialawtedy w taki sam sposob, jak ceny innego dobra.
W ten sposéb, zarobki mgdpy¢ uwazane jako funkcja ceny rynkowej umie-
jetnasci. | dlatego, nierown& jest napdzana przeztcere.
Zgodnie z prawem podg i popytu, cena umiejnosci zaleey od wyscigu
pomiedzy zapotrzebowaniem na fachowcow i ich dpstécia. Z drugiej
strony, rynki mog koncentrowé maptek, przektada kosztysrodowiskowe
na spoteczgstwo oraz wykorzystywapracownikow i konsumentow. Rynki
nawet wtedy gdy sstabilne, cgsto prowadz do wysokiego poziomu nie-
rownasci, wynikow, ktdre § powszechnie postrzegane jako niesprawiedliwe.
Pracodawcy, ktorzy ofergijptac; ponizej ptacy rynkowej przekonsjsie, ze
cierpia na chroniczny brak wykwalifikowanego personelun konkurenci
wykorzystup sytuacg, oferupc wyzsz ptac, by odebra im najlepszych
pracownikoéw. Biznesmen, dla ktérego motyw zysku jegwaniejszy, traci
jesli oferuje ptace poriej albo powyej wartagci rynkowej. Stanowisko, na
ktore jest wielu ckinych (dua poda), ale ktore nie jest zbyt padane przez
pracodawcow (niski popyt), spowoduje njgitac; dla tej pracy. Konkuren-
cja pome¢dzy pracownikami spowoduje jej olenie. W sytuacji odwrotnej
ptace ledg rosm¢ (Ravallion2005). Organizacje profesjonalne i zaowe
mog ograniczy poda pracownikéw, co spowoduje wzrost popytu, a w kon-
sekwencji te i dochodu ich czionkéw. Cztonkowie mpgdwniez otrzymy-
waé wyzsze wynagrodzenie w drodze rokawzbiorowych, wptywow poli-
tycznych, czy nawet w wyniku korupciji.
Te interakcje popytowo-podawe powodyj gradac poziomow ptac w spo-
leczerstwie, ktére znacgo wptywap na nieréwnéci ekonomiczne. Polary-
zacja ptac nie wygmia akumulacji bogactwa i bardzo wysokich dochodow
gornego 1%. Rynki naky regulowd tak, aby upewri sig, ze dziataj dla
dobra wekszasci obywateli.
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b) opodatkowanie
Innym czynnikiem dyferencjacji dochodéw jest ichodaptkowanie w pat
czeniu z progresjsystemu podatkowego. Podatek progresywny powoduje,
ze wysokad¢ nalezenego podatku rmie szybciej ni proporcjonalnie w sto-
sunku do wielkéci podstawy opodatkowania. Poziom gornej stawkigbkual
w takim systemie dzie miat bezp&redni wplyw na poziom nierOwsoi
w spoteczéstwie, albo go zwkszapc albo zmniejszag. Dodatkowo, im
bardziej stroma progresja, tym bardziej rowny msiziat dochodow w spo-
leczaerstwie (Ravallion 2005). Ranica pomédzy wspotczynnikiem Giniego
przed opodatkowaniem i po opodatkowaniu wskazupgsnié na efekty ta-
kiego systemu.
Pomkdzy politykami i ekonomistami trwa debata na temwdit polityki po-
datkowej w tagodzeniugdolz pogkbianiu nierownéci bogactwa. Tacy eko-
nomisci jak Paul Krugman, Peter Orszag i Emanuel Saganaentuy, ze
systemy podatkowe wprowadzone po Il wojdweatowe] utatwiag wzrost
nierownagci dochodow, gdy umazliwiajg najbogatszym znacznie ¢iiszy
dostp do kapitatu ni tym o nizszych dochodach (Krugman 1994).

c) dostep do edukacji
Istotnym czynnikiem w tworzeniu nierowém jest zr@nicowanie dosipu
0so6b fizycznych do edukacji. Edukacja, szczegOmimiejscach, gdzie ist-
nieje due zapotrzebowanie na pracownikéw, tworzy wysokigolzi,
zwicksza wzrost gospodarczy, jednak niekoniecznie psgya s¢ do
zmniejszenia nierowrci. Ci, ktérych nie sta&ana kontynuowanie edukacji,
albo ktérzyswiadomie z niej rezygnagj na ogot otrzymuwj znacznie risze
ptace. Nksze dochody powodajmniejsze oszezingsci i mniejsze wydatki
na inwestycje takich oséb. W diugiej perspektywmsowej powoduje to
coraz weksze rgnice i utrwala brak funduszy na edukaop kolejne poko-
lenia (Berg, Ostry 2011). Edukacja jest bardzamweadla gospodarki, podno-
si dochody i stymuluje wzrost oraz pozwala wyzwalotencjat produkcyjny
kazdej warstwy spotecznej.

Na nierdwndci w gospodarce mocno wpltywa rowai@ierownag¢
ptci w dostpie do edukacji, w szczegolnie w krajach trzecig@gmata. Lager-
lof i Galor stwierdzili,ze tego typu nieréwrizi mogy prowadz¢ do niskiego
wzrostu gospodarczego, tweez putapki ubostwa (Lagerlof 1999), (Galor
1993). Im weksza luka w edukaciji kobiet ignczyzn, tym wieksze zacofanie
grozi spoteczestwu w skali makro. Badania wykaguye kraje o wysokiej
I dobrze rozwingtej edukacji kobiet znageo zwikszap swoj wzrost gospo-
darczy (Seguino 1998).

Coraz lepsza edukacja jest warunkiem szybkiego eprgospodarczego na
catymswiecie. Edukacja stymuluje wzrost gospodarczy irpep zycia ludzi
na wielu ptaszczyznach. Zgkiszajc wydajnéé sity roboczej stwarza lepsze
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warunki dla dobrego zagdzania, poprawy zdrowia i wzmacniania roweio
Dojrzatcé¢ rynku pracy jestcisle zwigzana z osignieciami agswiaty, chocia
nierébwny do niej dogp niweluje te korzgci, powiksza dysproporcje i pro-
wadzi do dalszego wzrostu nierovgnbzarobkow.

d) liberalizacja gospodarcza
John Schmidt i Ben Zipperer (2006) zwracajvag na liberalizm ekono-
miczny i deregulacje w biznesie wraz ze spadkiearczenia zwjzkow za-
wodowych jako jedne z przyczyn peflania s¢ nierdwndgci socjoekono-
micznych. W analizie skutkbw wprowadzenia intensigvneoliberalnych
anglo-amerykaskich zasad w porownaniu do Europy kontynentalgegie
zZwigzki zawodowe pozostaty silne, stwierdzite amerykaski model spo-
leczno-gospodarczy jest zygany ze znacznym poziomem wykluczenia spo-
lecznego, w tym wysokim poziomem nierowoiodochodowych, wysokimi
wskaznikami ubdstwa zaréwno w kategoriach wetylych jak i bezwzgid-
nych, stabymi i nierdbwnymi wynikami edukacji, zdrapublicznego i wy-
sokim odsetkiem przegiczaci. Jednoczanie, dosgpne dane nie potwier-
dzap, ze elastyczn& amerykaskiego rynku pracy korzystnie wptywa na
zmniejszanie nierowroi.

Liberalizacja handlu ma zmiené nierébwndci socjoekonomiczne ze
skali globalnej do lokalnej. Kiedy bogate kraje @ilag z biednymi, nisko
wykwalifikowani pracownicy w bogatych krajach mpgtrzymywa& niskie
ptace w wyniku mgdzynarodowej konkurenciji, jak i odwrotnie — pracaoeyn
w biednych krajach magdoswiadczy zwiekszenia ptac. Paul Krugman
(Krugman1994) szacujeg liberalizacja handlu ma wymierny wptyw na ro-
smce nierownéci w Stanach Zjednoczonych. Przypisujedndenag} wzro-
stowi handlu z biednymi krajami i rozdrobnieniérodkéw produkcji, w wy-
niku ktérych praca o niskich kwalifikacjach staje soraz bardziej zbywal-
na. Przyznaje jednake wpltyw handlu na nierowsoi jest niewielki w po-
réwnaniu do innych przyczyn, takich jak np. innoyeaiechnologiczne. Taki
punkt widzenia podzielgjréwniez inni eksperci. Robert Lawrence (Lawren-
ce 2009) szacujee handel ma wptyw jedynie na 5-15% rgsych nieréw-
nosci w dochodach. Twierdzi teze innowacje technologiczne i automatyza-
cja powoduyy, ze nisko wykwalifikowane miejsca pracy zostaly zpgine
prag maszyn w bogatszych narodach, orazbogatsze kraje nie majuz
znacacej liczby nisko wykwalifikowanych pracownikow prokcyjnych,
ktorzy mogliby ulegé wptywowi konkurencji ze strony krajow ubogich.

3. Szersze podégia systemowe

a) teoria Kuznetsa
Ekonomista Simon Kuznets stwierdzie poziomy nieréwn&i ekonomicz-
nej ¢ w duwzej mierze wynikiem etapow rozwoju. Wedtug Kuznetsagje
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o niskim poziomie rozwojugsstosunkowo rowne w dystrybucji bogactwa
(Lagerlof 1999). Gdy kraj sirozwija, nabiera wkszego kapitatu, co prowa-
dzi do tegoze wiaciciele tego kapitalu majcoraz weécej majtku i docho-
du, przez co powstanierowndci. Ostatecznie, w ramachzatych mechani-
zmow redystrybuciji, takich jak programy opieki sga#nej, bardziej rozwi-
nigte kraje wracaj do nizszych poziomdéw nierownoi. Kreslac zwigzek
pomicdzy poziomem dochoddéw i nierow§mami, Kuznets stworzyt éoco
obecnie znamy jako krzywwKuznetsa. Wykazat oy zaleznos¢ za pomog
danych przekrojowych. Jednaknowsze badania tej teorii zyeciem wik-
szej ilasci danych wykazatyze ta teoria jest bardzo staba. Krzywa Kuznetsa
przewiduje,ze nierowneé¢ dochodow zmniejszy sipo uptywie odpowiednio
diugiego czasu. Najnowsze dane wskazug poziom nieréwngi docho-
dow zaczt rosm¢. Nie oznacza to jednake teoria Kuznetsa jest catkowicie
bezuyteczna. Mae st okaz#, ze cykl Kuznetsa wgiz ma miejsce, zwtasz-
cza w przejciu z sektora produkcji do sektora ustug. Oznaczad w da-
nym momencie mae dziatg wiele réwnolegtych cykli Kuznetsa.

b) preferencje i ryzyko
Bardziej kulturowy wymiar nieréwrigi ma zré@nicowanie preferenciji
w spoteczéastwie (Uslaner 2002). W obliczu wyboru ¢dey cizsz praa,
aby zarohi wig¢cej pienedzy pdz korzystaniem z wkszej ilasci wolnego
czasu, osoby z identycznymi zdodo@mi i potencjalem megwybrat rézne
strategie. Kompromis milzy prag a wypoczynkiem jest szczegolnie aag
w czesci podaowej rynku pracy. Jednostki, jak i cate spoléstea mag
rézne poziomy awersji do ryzyka. Kiedy rowno uzdolréarsoby podejmuj
ryzykowne dziatania, ktére megrzyni&c¢ potencjalnie wysokie zyski, nie-
ktorym sk to udaje, a niektérym nie. Obecdazaréwno udanych jak i nie-
udanych przedswzie¢ prowadzi do nieréwrimi, nawet jéli jednostki i ich
szanse byly identyczne.
Koncentracja bogactwa jest procesem teoretycznymktdvym nowotworzo-
ne bogactwo koncentrujegsiv posiadaniu jg zamanych osob bdz podmio-
tow. Wedtug tej teorii ci, ktdrzyasjuz bogaci, ma srodki na inwestycje
w nowezrodta tworzenia bogactwa, a tym samysrbgneficjentami nowego
bogactwa (Schmidt, Zipperer 2006). Z biegiem czemulensacja bogactwa
maoze W znacznym stopniu przyczygnsic do utrzymywania nieroOwrsgi
W spoteczéstwie.

C) pogaoa za renty
Ekonomista Joseph Stiglitz przekonuje zamiast wyjgniac koncentragj
bogactwa i dochodow, sity rynkowe powinny &jt jako hamulec na takie
zjawiska, ktére mog by¢ lepiej wyjanione jako pogh za rend (Stiglitz
2012). Wqg Stiglitza lepszym wyttumaczeniem rgsreh nierdwnéci jest to,
ze niektdére grupy korzystage swoich bogactw w celu ksztattowania polity-
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ki rzadu w taki sposéb, aby finansowo byta dla nich ketag. Proces ten
zwany ,pogord za reng” przynosi dochdd nie z bezfedniego tworzenia
bogactwa, ale z uzyskania kontroli nadtkgiza czcscig bogactwa, ktéra i tak
zostataby wyprodukowana bez wysitku danej grupygd@@a ren jest cz-
sto okrglana jako obecna w spotedmstwach o stabych instytucjach i stabym
panstwie prawa, ale Stiglitz uwa, ze nie brakuje jej] w spotecastwach
rozwinigtych, takich jak Stany Zjednoczone (Stiglitz 201®st ona z natury
niejasna i unika wystawienia na widok publicznyajérz ustawodawstwem
lewicowym maj nizszy poziom nierowrkzi. Wiele czynnikbw ogranicza
nierownaci socjoekonomiczne — madoy¢ one podzielone na dwie klasy:
sponsorowane przezat i rynkowe. Wzgtdne zalety i skuteczié kazdego
podegcia jest przedmiotem debaty (Galor 1993).

4. Inicjatywy rownosciowe
Typowe inicjatywy radowe majce na celu zmniejszenie nierOwnd
ekonomicznych zawiergm.in.

» edukac} publiczry: zwickszenie poday wykwalifikowanej sity roboczej
oraz zmniejszenie nierowfm dochoddéw z powodu #dic edukacyj-
nych,

* progresywne opodatkowanie: bogagi gpodatkowani proporcjonalnie
wiecej niz biedni,

« ptaca minimalna: zwkszenie dochodéw najbiedniejszych pracownikow
(chocia niektérzy trag z tego powodu prag,

* nacjonalizacja lub subsydiowanie produktéw: dostanie towaréw
i ustug, ktére kady potrzebuje tanio i swobodnie (nj/wnosci, opie-
ki zdrowotnej, mieszkalnictwa),

* uzwigzkowienie r@nych grup zawodowych.

* Oczywiscie czasami przepisy te przyngszfekt odwrotny i zwgkszap
nierowndgci. Politolodzy twierdz, ze polityka publiczna kontrolowana
przez bogatych stale eroduje réwé@konomiczg w spoteczéstwach
(Lynn 2002).

» Sily rynkowe niezalene od radu, ktGre mog ostab¢ nierowndci to:

» sklonnag¢ do wydawania piendzy — w skrajnym przypadku, §e jedna
osoba posiadataby wszystko, musiataby natychmiasstiane ludzi do
utrzymania jej wkasniei, co zmniejszytoby koncentrgdpogactwa,

e uzwigzkowienie — chocia nie jest to sita rynkowa, organizacje pracy
mog obnizy¢ nierébwndci poprzez negocjowanie standardowych stawek
(chocia prawdopodobnie zwksz tez tym bezrobocie). Od kiedy sita
zwigzkOw st ostabita, a ptaca zalea od wydajnéci stata s} standar-
dem, nierdwnéci ekonomiczne zaely odzwierciedl& nierowndgci pro-
duktywne.
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Marksizm faworyzuje rodzaj spoteacmdwa, gdzie dystrybucja jest
oparta na potrzebach jednostkizaati jej zdoIlngci do wytwarzania, dziedzi-
czenia lub innych czynnikach. W takim systemie darcsci bytyby mini-
malne. Marksici uwazaja, ze rownaéé ekonomiczna jest konieczna dla wol-
nosci politycznej orazze srodki produkcji § wlasndcig wspolry i pracup
dla wyteczndci, a nie zysku (McLellan 2007). Gdy wszyscy pranmy
otrzymup gtos w demokratycznym miejscu pracy, a motywadgnipzna
zostaje usugta, wtedy zostaje agjnicta rownad¢ ekonomiczna. Leninowcy
wierza, ze w okresie przégiowym mkdzy kapitalizmem a socjalizmem,
pensje bda wyptacane na podstawie @emu wedtug pracy”’ zamiast ,ka
demu wedtug potrzeb”. Merytokracja sprzyja wizjilzge indywidualny suk-
ces jest bezpoednpg wypadkows samodzielnych zastugtiz wkiadu (Khen
2012). Nierowné&¢ ekonomiczna jest naturalnkonsekweng szerokiego
zakresu poszczegolnych ungigosci, talentu i wysitku w populacji ludzkiej,
I jako rezultat naturalnej zmieném, nie jest uwaana za etycznie problema-
tyczrng sama w sobie.

Wiekszai¢ wspotczesnych socjalnych liberatdow wierzy natomias
kapitalistyczny system gospodarczy powiniei bgtkowicie zachowany, ale
status quo odnogee s¢ do r@nic w dochodach powinno byreformowane
(Gilens 2012). Wiksza¢ socjalnych liberatow preferuje system kapitali-
styczny, keynesizm, neoliberalizm i opodatkowanisgpesywne.

5. Nierdwnasci a system wolnéciowy

Klasyczni liberatowie i libertarianie natomiast \yade nie zajmuj stanowi-
ska w sprawie nieréwrioi bogactwa, wierg natomiast w rOwn& wobec
prawa niezalenie od tego, do jakiego podzialu bogactwa to pranad
W 1966 Ludwig von Mises, znagza posta w austriackiej szkole mdli eko-
nomicznej, wyjaniat. Liberalni mistrzowie roéwngci wobec prawa byl
w petniswiadomi faktuze ludzie rodz sie nierowni, ize to wianie ich nie-
rownas¢ generuje wspotpracspoteczg i cywilizacg (von Mises 1996: 212).
Libertarianin Robert Nozick argumentowaé rzd redystrybuuje bogactwo
sita (zazwyczaj w formie podatkéw), a idealne spotésia@o powinno by
wolne od jakiegokolwiek ucisku (Nozick 1974). JoRawls w ,Theory of
Justice” (Rawls 2005) pisat natomiast, nierowndéci w dystrybucji bogac-
twa g usprawiedliwione tylko wtedy, gdy poprawgdyyt spoteczastwa jako
calcici, wigczapc w to najbiedniejszych jego cztonkéw. Rawls nieawia
petnych implikacji swojej teorii sprawiedliwoi. NiektOrzy uwaajg argu-
menty Rawls’a za usprawiedliwienie dla kapitaliznjako ze teoretycznie
nawet najbiedniejsi cztonkowie spoteaseva odnosz korzysci ze zwek-
szonych innowacji; inni natomiast wigrze tylko silne pastwo opiekucze
moze speint teore Rawls’a. Klasyczny libertarianin Milton Friedmanen
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rzyt, ze jesli rzad podejmie akej w celu zwegkszenia rowngéci ekonomicz-
nej, ucierpi na tym wolrig polityczna. W stynnym stwierdzeniu w progra-
mie ,Created Equal” w telewizji PBS w 1980 powiettziSpoteczeastwo,
ktore stawia rown&’ przed wolngcig nie dostanie nic. Spoteaiwo, ktore
stawia woln@¢ przed rowngcig bedzie miato wysoki stopieobu.

Konkluzje

W opinii autora przytoczona wielé teorii ekonomicznych nie pozwala
na jednoznaczne wytltumaczeniezgich r@nic socjoekonomicznych w spo-
leczerstwach i nawiecie. Opinie badaczyso6zne | zaczynayj Sie juz na tak
fundamentalnym pytaniu jak to, czy nierOwoibsy w ogole zjawiskiem ne-
gatywnym. Jedynym pewnikiem jest tag zrodta swiatowej nierdwnéci sa
bardzo zlagone i mog by¢ rozpatrywane na #bych poziomach. Kala
szkota ma na nie inne wytlumaczenie. Subiektywranidautora chyli siku
mysli libertarianskiej, tj. ku temugze nierowndci ekonomiczne gsnaturalne,
korzystne dla rozwoju cywilizacji, a jedynie rowsowobec prawa jest
czymg, 0 co powinrdmy sk starg& na poziomie zaréwno lokalnym, jak i glo-
balnym. Nierowné¢ jest stanem réwnowagi systemowej w kapitalizmie,
gdyz wszelkie dziatania na rzecz zkszenia rowngci oddalag nas od wol-
nego dziatania ,laissez-faire” kapitalizmu. Globalastanowienie wzgtinej
réwnasci socjoekonomicznej jest wg autora konceptem kmasizachetnym,
jednak jego realizacja wymagataby ingerenej przez to gsto ograniczenie
rownasci badz wolnasci na innych poziomach systemowych, co samo w so-
bie mae przynigc¢ inne, nieprzewidziane skutki i nowe wyzwania makro
ekonomiczne i globalizacyjne.
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How Modern Economic Theories Explain the Existencef Socio-
economic Inequalities

Summary
This article examines how contemporary macroecoadh@ories ex-
plain the existence of socioeconomic inequalitiasaoglobal scale. Using
many examples, bringing various studies and coscdpe author tries to
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answer the question of whether and how these iiligaacan be explained.

This paper presents a wide range of socio-econmagualities. It starts with

their theoretical explanation, description how treg measured, interna-
tional comparisons and illustration of their degpgnThen it goes through

the factors that cause them, the most importantraeaonomic theories,

equality initiatives and approaches to inequalitreslifferent economic sys-

tems . Author introduces the reader to researdhefeading researchers of
macroeconomics and their subjective views. He alquains the effects of

natural market forces and their impact on the et of inequality in soci-

ety. Finally, the author presents its findingsweedl as referring to the liber-

tarian thought, he submits the thesis that in tireent, neo-liberal economic
order, inequality is a state of system equilibrium.

Key words: inequalities socio-economic, economic, macroecaootheory
of inequality, Kuznets curve.
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KLIMAT ORGANIZACYJNY JAKO PREDYKTOR
ZDROWIA PSYCHICZNEGO PRACOWNIKOW

Abstrakt

W artykule podjto problematyk znaczenia atmosfery miejsca pracy
dla psychicznego dobrostanu jednostki. Jako kategmpisu i wyj&niania
wykorzystano koncepegjklimatu organizacyjnego D. Kolba. W badaniach
zastosowano Kwestionariusz Klimatu Organizacyjn&gtba i Kwestiona-
riusz Ogolnego Stanu Zdrowia GHQ-28 Goldberga. kiateempiryczny
opracowano statystycznie (analiza korelacji, amalariancji i analiza regre-
sji). Uzyskane rezultaty wskazayjiz klimat organizacyjny to istotny wy-
znacznik zdrowia psychicznego badanych oséb (n=24ajwyzsze wyniki
srednie (najsilniejsze objawy olmoinego stanu zdrowia psychicznego w za-
kresie czterech analizowanych wymiarow: symptommatyczne, niepokgj
I bezsenn&, zaburzenia w codziennym funkcjonowaniu, symptaeypre-
sji) obserwuje s wsrod badanych pracagych w typie klimatu autokratycz-
nego. Najwyszy poziom zdrowia psychicznego prezemtagoby poddane
wptywowi klimatu wspiergjcego.

Stowa kluczowe:praca, klimat organizacyjny, zdrowie psychiczne.

Wstep

Podstaw wnioskowania o zwzkach klimatu organizacyjnego ze
stanem zdrowia psychicznego koniecznym jest odemésitej relacji do po-
jecia srodowiska pracy, z uwzglnieniem jego obiektywnych i subiektyw-
nych elementéw. Czynniki subiektywne dotygednostkowych motywaciji,
postaw i satysfakcji z edych aspektéow funkcjonowania zawodowego.
Czynniki obiektywne to fizyczne i spoteczne warupkacy. Wrod fizycz-
nych warunkéw pracy wymieniagslokalizacg stanowiska pracy, warunki
termiczne, éwietlenie, wyposzenie techniczne, rodzaj pracy czy obegno
czynnikow szkodliwych. Z kolei spoteczny wymiapdowiska pracy charak-
teryzuje s¢ poprzez catoksztatt poziomych i pionowych relaajerpersonal-
nych, petnionych rdl, ich zédicowania, maliwos¢ awansu i rozwoju zawo-
dowego (Ogiska-Bulik 2003: 10). Takie wieloaspektowe spojreema natu-
re i miejsce pracy, pozwala wnioskotyaz zdrowie pracownika (obok wy-
konywanych czynngei), warunkuy czynniki fizyczne, spoteczne i psycholo-

! annalubr@wp.pl
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giczne (Dudek 2000: 145). Dopetnieniem tej changstgki jest klimat or-
ganizacyjny, ktéry ztgony z tréci stosunkéw spotecznych (Koesznik 1998:
54), stanowi szczegoblny aspekt psychospotecziegimwiska pracy.

Z uwagi na dominuagcy rodzaj motywow i potrzeb, najgxiej wy-
réznia sk cztery typy klimatu organizacyjnego (Kasznik 1998: 55): klimat
autorytarny (z silgp potrzela witadzy, relagy podlegtdci, nastawieniem na
wykonanie zadania), klimat biurokratyczny (oparty potrzebie bezpiecae
stwa, z widocznym naciskiem na przestrzeganie regakurag w dziataniu
i usztywnieniem form organizacyjnych), klimat towgski (w ktorym prze-
waza potrzeba afiliacji, a pracownicy dhap zachowanie dobrych relacji
interpersonalnych, o zintegrowanie zespotu) i ktinmaowacyjny (z mocno
zaznaczoq potrzely osihgnig¢, akcentem na jednostkowy rozwdj, fachéwo
I mozliwos$¢ samorealizaci).

Tiem dla prezentowanych analiz teoretycznych i eyegnych jest
koncepcja D. Kolba. Wedtug autora, klimat organygag jest (...)spostrze-
gary przez pracownikdéw sytuacprganizacyjiy, wynikajcg z procesu inte-
rakcji zachodzcej midzy nimi a organizagj(Chelpa 1993: 379). Taki spo-
séb definiowania zjawiska sugeruje, klimat, jako zmienna interakcyjna,
nadaje subiektywny format obiektywnie istaiggj rzeczywistéci pracowni-
czej. Klimat organizacyjny jest zatem paem relatywnym, zalaym od
podmiotowych wiéciwosci odbiorcy, od indywidualnych ewaluacji i od&zu
pracownikdw w stosunku do swojej instytucji. Ichasta konfiguracja od-
dziatuje na motywagj innowacyjng¢ i jakos¢ wykonywanej pracy.

Wedtug Kolba (Chelpa 1993: 386), ksztatt klimatawganizacyjne-
mu nadaj jego skladowe: odpowiedzialfy wymagania, nagrody, zorgani-
zowanie, poczucie ciepta i poparcia oraz kierowaHligdy z tych kompo-
nentdéw zostat przez autora jednoznacznie opisadpo®@iedzialné¢ — wig-
ze Sk z samodzielnécia decydowania i rozwzywania probleméw przez
pracownika, osobistego zaaagwania w zrealizowanie przydzielonych mu
zada, wymagania —gokrelone ich zakresem, poziomem, wddia mobi-
lizujacg do doskonalenia umignosci zawodowych, nagrody — opiaugytu-
acje nagradzania i uznania jednostki za gratbo krytyki, kary w momencie
niepowodzenia, zorganizowanie — dotyczy ja@snoprecyzji w okrélaniu
dziatania, w przeciwigstwie do dezorganizacji, zamieszania czy chaosu,
poczucie ciepta o poparcia — odnosi do jakaci relacji interpersonalnych,
wiezi, zaufania Wrod cztonkéw zespotu, kierowanie — opisuje postpad-
witadnych wobec przeimnego, stopie jego akceptacji @@z oporu), ocea
fachowdci i kompetencji. Kolb wymienia trzy postacie klitnaorganizacyj-
nego (Chelpa 1993: 384-385): klimat autokratyczmgpieragcy i mieszany
(posredni medzy klimatem autokratycznym a wspiex@m, charakteryzui
cy sk brakiem jednoznacznych regut pgsiwania). W klimacie wspiergj
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cym wobec pracownikagsstawiane wysokie, stymulge wymagania, wa-
runkujce jego rozwoj zawodowy. Realizacja przydzielongada wigze sk

z osobist odpowiedzialnécia pracownika. RGwnocZaie dos¢pne jest me-
rytoryczne i emocjonalne wsparcie prza&inego oraz wspotpracownikow.
Autokratyczny klimat organizacyjny, w ocenie i pgpcji uczestnikéw orga-
nizacji, odznacza simato sprecyzowanymi, nie wyzwalaymi poczucia
odpowiedzialnéci wymaganiami, a pracownicy fleiadczaj braku zaufania
I wzajemnego wsparcia. Postawa wobec przeigch charakteryzuje gnie
uznawaniem ich autorytetu, brakiem akceptacji, nizychylndgcia, konte-
stacp, oporem wobec wydawanych poléce

Klimat miejsca pracy (klimat organizacyjny) wsp@ézie stanowi
wazny przedmiot zainteresowabada i analiz. Efektem tych dziatasy
ustalenia dowodge znaczcego udziatu tej zmiennej w funkcjonowaniu
jednostek. Odnotowano zywiki klimatu organizacyjnego z wypaleniem za-
wodowym (Lubraska 2011: 626-62%wictochowski 2008: 127), z otwarto-
$cig pracownikéw wobec zmian (Wolan-Nowakowska 20070-127), ze
stylem sprawowania wladzy (Lobodaviatczak 2007: 79-89), ze stresem
roli zawodowej (Lipfiska-Grobelny, Stopa 2007: 134-145, hgka-
Grobelny 2010: 37), z jednostkowymi preferencjamzakresie stylu komu-
nikowania s¢ w srodowisku pracy (Lipiska-Grobelny 2007: 96-105, 2010:
33-34) z radzeniem sobie ze stres&wigtochowski, 2008: 128-129). Oce-
nie poddano rel klimatu pracy w ujawnianiu kreatywba jednostki (Kar-
wowski, Pawtowska 2009: 18-19) czy rozwoju patalggacy, m.in. zacho-
wan mobbingowych $wictochowski 2008: 126). Rezultaty przeprowadzo-
nych bada wskazuj, iz atmosfera pangga w miejscu pracy to way czyn-
nik warunkugcy efektywnd¢ pracownica, relacje zespotowe, mechanizmy
adaptacyjne i jak& funkcjonowania. Klimat organizacyjny, to bowigm.)
charakterystyczny dla danej organizacji zespét gl&w...), wptywajcych
blokugco lub facylitugco na dziatania pracownikow tej organiza¢palu-
chowski 1998: 165), warunkuje mavosci zachowania jednostek i zespotow
ludzkich, ksztattujc jednoczénie ich okrglone wiagciwosci (Kozusznik
1998: 53).

Sita zaprezentowanych przestanek teoretycznychpirguenych jest
znacaca i spotecznie wana. Dlatego adekwatnie do preigj w niniejszym
opracowaniu metodologii bafia sformutowano nagpujacy problem ba-
dawczy: Klimat autokratyczny, z uwagi na jego specyfiflChetpa 1993:
384-385), czyli malo sprecyzowane wymagania, niewalapce poczucia
odpowiedzialnéci, panujcy wsrod pracownikéw brak zaufania i wsparcia,
brak akceptacji dla przetonego, ktory nie jest autorytetem dla podwitad-
nych, a pracownicy sprzeciwiggic jego decyzjom lub realizgijje z nieck-
cig, bedzie stanowit czynnik obmajgcy dobrostan psychiczny jednostki.
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Z kolei osoby pracdpe w duchu klimatu wspiergjego (w ktérym pracow-
nikowi stawiane g wysokie, ale jasno okilne wymagania, pozwalgje na
jego rozwoj, za realizagjzada pracownicy ponogzosobisi odpowiedzial-
nos¢, jednoczénie mog liczy¢ na wsparcie przekmnego i zespotu) dulzie
czynnikiem sprzyjajcym psychicznemu dobrostanowi pracownikow.

Stosownie do przytych zalaen badawczych postawionbipoteze
badawcz: Typ klimat organizacyjnego stanowi czynnikznicujacy poziom
zdrowia psychicznego pracownikow poddanych jegacyieznemu wpty-
wowi. Zebrano materiat empiryczny, podgtajgo ilcsciowemu i jakdcio-
wemu opracowaniu z zastosowaniem instrumentow siaixnej analizy
danych. Do weryfikacji przgtych zataen wykorzystano: analiz korelacji,
jednoczynnikow analizz wariancji oraz analiz regresji. W dalsze] gZci
niniejszego opracowania przedstawiono uzyskandtetywraz ich psycho-
logiczry interpretacj.

1. Materiat i metody

Liczebnd¢ grupy badanej wynosita 241 oséb (wobec braku danych
w analizach statystycznych uwzdhiono wyniki 239 osoéb), zatrudnionych
na r@nych stanowiskach pracy (np. pighiarka, pracownik socjalny, me-
chanik, ksggowa, pracownik archiwum, dziennikarz). Zbadano ka@Biety
1 119 mezczyzn, w wieku 21 a 66 lasrednia=36,8717). Stgoracy badanych
os6b wahat siod 1 roku do 51 lats(ednia=14,8838). W badaniu zastosowa-
no dwa wystandaryzowane neglizia: Kwestionariusz Klimatu Organizacyj-
nego Kolba oraz Kwestionariusz Ogoélnego Stanu ZéaroBHQ-28. Kwe-
stionariusz Klimatu Organizacyjnego Kolba (w po&kadaptaciji autorstwa
Chetpy) stiy do diagnozy typu klimatu organizacyjnego. Nalze tworzy
sz&c¢ pozycji testowych, ktére stanoywiloktadnie zdefiniowane pgjia (od-
powiedzialndg¢, wymagania, nagrody, zorganizowanie, poczuciet&iepo-
parcia, kierowanie) odnosgze s¢ do warunkow pracy. Osoba badana ocenia
swof prae, korzystagc z 10-punktowej skali (1 odpowiada minimalnemu
natzeniu poszczegolnych warunkéw pracy, a 10 to ichsyadalne natze-
nie) (Chetpa 1993: 386).

Pomiar stanu zdrowia psychicznego badanych osdataegkonany
przy wyciu Kwestionariusza Ogoélnego Stanu Zdrowia GHQ@8y. Gene-
ral Health Questionnaire, GHQ) Goldberga. Wykoraggtkwestionariusz to
narzdzie przesiewowe, do oceny stanu zdrowia psych@gzmsob w popu-
lacji ogOlnej. Stay do szacowania nasilenia niepsychotycznych zalkurze
funkcji psychicznych i wyodibnienie osob, u ktérych jest istotne prawdopo-

2 Niniejsze opracowanie jest @zia szerszego projektu badawczego realizowanego we
wspotpracy z dr M. Banaszczyk i z dr K. Biégkg z Instytutu Psychologii Uniwersytetu
t 6dzkiego.
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dobieastwo ich wysipienia (Frydecka, Matyszczak, Chachaj, Kiejna, 2010
341-342). Kwestionariusz jest zbudowany z czterécpytaniowych skal:
symptomy somatyczne; niepokdj, bezseidnaaburzenia funkcjonowania;
symptomy depresji (Makowska, Merecz, dMicka, Kolasa, 2002: 354).
Kwestionariusz zostatl zaadaptowany do polskich nkedw (Makowska,
Merecz, Md@cicka, Kolasa 2002: 353-362). Polska wersja GHQ@r28satys-
fakcjonupce wiaciwosci psychometryczne. Wspotczynnik wegtnrznej
zgodndci alfa Cronbacha wynosit 0,927 dla catej skalizo@g766-0,887 dla
poszczegoblnych podskal. Trafod kryterialna jest réwnie zadowalajca
(Merecz 2010: 59). Rane wersje kwestionariusza Goldbergaveykorzy-
stywane w badaniach naukowych, m.in. jako edzie do oceny zdrowot-
nych nasgpstw naraenia na stresory zawodowe, do oceny stanu psyaczn
go ludnaci w zmieniajcych s¢ warunkach spoteczno-ekonomicznych (Me-
recz 2010: 59), do oceny psychologicznego funkaj@ama nauczycieli
(Niebudek-Bogusz, Marszatek, \whicka, Minkiewicz, Hima, Sliwinska-
Kowalska 2010: 686), os6b naomych na ucizliwosci hatasu (Pawlaczyk-
tuszczyiska, Dudarewicz, Waszkowska 2001: 466), oséb diugde bez-
robotnych (Kasprzak 2008: 112-115), pacjentow zrabami alergicznymi
skéry (Kiek-Swierczyaska, Kecisz, PotockaSwierczyiska-Machura, Du-
dek, Patczyski 2008: 280-281), zwkku poczucia kontroli z ocgnstanu
psychicznego (Dudek, Merecz, Makowska 2001: 455-4K@estionariusz
GHQ-28 jest rownig polecany do diagnozy funkcjonowania psychicznego
w przebiegu psychologicznych interwencji antymolgoinych (Mdcicka,
Drabek 2011: 86).

2. Wyniki
Jako pierwsze zaprezentowano wyniki analizy kojel@astrujacej
zwigzek klimatu organizacyjnego ze stanem zdrowia [dsyolego). Uzyska-
ne wyniki zawarto w tabeli 1.
Tabela 1
Wspotczynniki korelacji miedzy klimatem organizacyjnym (wynik ogol-
ny) a stanem zdrowia psychicznego

. .. | Zaburzenia GHQ -

Symptomy NlepOkO’J,, funkcjono- Symptor_r]y wynik
somatyczne bezsenn& : depresiji .

wania 0golny

Klimat
organiza- -0,204** -0,233** -0,251** -0,266** -0,282**
cyjny

* korelacja jest istotna na poziomie 0,05
** korelacja jest istotna na poziomie 0,01
Zrodio: badania wlasne
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Wspotczynniki korelacji zawarte w tabeli 1 wskaguja obecn&
istotnego zwjzku pomedzy klimatem organizacyjnym a zdrowiem psy-
chicznym. Ujemne wartgi wspotczynnikow korelacji wskazyj iz gorszy
stan zdrowia psychicznego oraz jego abjace s¢ wskaniki (symptomy
somatyczne, niepokoj i bezsestozaburzenia w codziennym funkcjonowa-
niu oraz symptomy depresji) wspotwgstija z autokratycznym typem klima-
tu organizacyjnego (#sze wyniki w kwestionariuszu Kolbaviadcz o tej
formie klimatu organizacyjnego).

Celem pogjbienia maliwosci wnioskowania o zwizkach kompo-
nentow klimatu organizacyjnego (odpowiedzigkowymagania, nagrody,
zorganizowanie, poczucie ciepta i poparcia, kiemepze stanem zdrowia
psychicznego, wykonano kolejnbardziej szczego6toyvanaliz korelacii.
Wyniki przedstawia tabela 2.

Tabela 2
Wspotczynniki korelacji miedzy sktadowymi klimatu organizacyjnego a
stanem zdrowia psychicznego

| Symp- | . .. | Zabu- i
Sk’fadowe_ kllm_a tomy Niepokdj, (zenia Symp GHQ — wy-
tu organizacyj- bezsen- . tomy . .
soma- . funkcjo- .| nik ogllny
nego nos¢ ._ | depresji
tyczne nowania
Odpowiedzialné¢ | -0,124 -0,092 | -0,142* | -0,154* -0,152*
Wymagania -0,101 -0,124 | -0,188** | -0,176** | -0,183**
Nagrody -0,095| -0,179** | -0,099 | -0,199** -0,165*
Zorganizowanie| -0,055 -0,111 -0,062 -0,080 -0,09¢
Poczucie ciepta - i wx | x| wx | o
poparcia 0,235+ 0,219 0,291 0,289 0,301
i i - _ *k _ *% | _ *% _ *k
Kierowanie 0,224% 0,213 0,240 0,226 0,259

* korelacja jest istotna na poziomie 0,05

** korelacja jest istotna na poziomie 0,01
Zrodto: badania wtasne

Zaprezentowana w tabeli 2 matryca korelacji wskazog szereg
istotnych, umiarkowanie silnych wska@kow korelacji. Zaréwno ogolny
poziom zdrowia psychicznego (wynik globalny w kweséariuszu GHQ-28),
jak i jego cztery wskaniki (symptomy somatyczne, niepokdj i bezsestno
zaburzenia w codziennym funkcjonowaniu oraz sympgtopresji) ujemnie
korelup ze sktadowymi klimatu organizacyjnego. Jednak gzigigzkow
migdzy analizowanymi zmiennymi jestziga. Najsilniejsze wartgi wspot-
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czynnikow korelacji uzyskano dla wymiaru Kierowaoiez Poczucie ciepta
I poparcia. Dla aspektu Zorganizowanie brak jesttigych wspotczynnikow
korelacji. W dalszym pogbowaniu, w procesie statystycznej analizie danych
okreslono r@nice w zakresie nasilenia wskakow zdrowia psychicznego
wsréd oséb reprezentigych réne typy klimatu organizacyjnegb W celu
weryfikacji przygtych zal@en zastosowano jednoczynnikgvanaliz wa-
riancji. Istotnd¢ rdéznic miedzy srednimi okrglono za pomog testu
T-Tukey’a. Uzyskane wyniki zaprezentowano w taBel

Tabela 3
Jednoczynnikowa analiza wariancji isrednie dla zmiennej stan zdrowia
psychicznego

Typ klimatu organizacyjnego
. Klimat ) ) Klimat
Zd - ] mat
L?]\?Q;ngsy autokra- K“r:;;r:me wspieraj- F p
tyczny y cy
M M M
Symptomy so-| - 3156 | 6622 51782| 5123 | 0,007
matyczne
Niepokdj, bez-
e 7.1406 6,5676 A47426| 7.874 | 0.000
Zaburzenia | - 55g9 7.2838 5,5545| 7.848 | 0,001
funkcjonowania
Symgrtg;“jiy de-1 3 4688 1,9054 1,0495| 8,940 | 0,000
GHQ —wynik | 5, s406| 222027 | 16,4950 9539 | 0.000
0golny

M —érednia; F — test Fishera; p — poziom istgtno
Zrédio: badania wlasne

Wykonana ANOVA ujawnita szereg istotnych efektowezRltaty
przedstawione w tabeli 3 dowagaz nasilenie negatywnych przejawow sta-
nu zdrowia psychicznego jest warunkowane typem éiimorganizacyjnego.
Najwyzsze wyniki srednie (czyli najsilniejsze objawy olminego stanu
zdrowia psychicznego) obserwuje susrod badanych pracagych w typie
klimatu autokratycznego. Natomiast napsyy poziom zdrowia psychiczne-

% Ocenie poddano egtas¢ reprezentowania poszczegolnych typow klimatu oeganyjnego
w analizowanej grupie oséb. Wedlug otrzymanego cemtowego rozktadu wynikéw,
41,9% badanych oséb pracuje w klimacie wspigsap, 26,6% w klimacie autokratycznym,
a 30,7% w klimacie organizacyjnym mieszanymsrpdnim mgdzy jego dwoma skrajnymi
postaciami (Lubréska, 2011: 625).
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go prezentyj osoby poddane wptywowi klimatu wspiegeggo. Relacja ta
jest istotna dla wszystkich czterech analizowanyskaznikow zdrowia psy-
chicznego i wyniku ogélnego w kwestionariuszu GH&-2/skazuj na to
rowniez wyniki testu post-hoc. Test porownwielokrotnych Tukey'a wyka-
zat wysolk istotna¢ réznic miedzy skrajnymi typami klimatu organizacyjne-
go (klimatem autokratycznym i wspiegaym).

Na kolejnym etap pogbowania badawczego, @ki zastosowanej
analizie regresji, wyodbniono istotne predyktory zdrowia psychicznego.
Zbudowano pi¢ niezalenych modeli regresji (dla zmiennych: symptomy
somatyczne, niepokoj, bezsedfiozaburzenia funkcjonowania, symptomy
depres;ji, wynik ogolny w kwestionariuszu GHQ-28).Wykonanych mode-
lach regres;ji, w zbiorze zmiennych wé§geajacych, obok zmiennych kluczo-
wych dla przeprowadzanych analiz, czyli wynikow wéstionariusza Kli-
matu Organizacyjnego, uwzginiono réwnie¢ dane o charakterze socjo-
demograficznym: wiek, péeoraz sta pracy. W tabeli 4 przedstawiono uzy-
skane rezultaty.

Tabela 4
Analiza regresji — zdrowie psychiczne

Analiza regresji

Zdrowie psychiczne

Beta | t | p
Symptomy somatyczne R=0,317, R=0,100, F=13,106,
p=0,000
Poczucie ciepta i poparcia -0,241 -3,891 0,000
Pted -0,214 -3,464 0,000
Zmienne poza modelem: wiek, &ta
pracy, odpowiedzialng, wymaga-
nia, nagrody, zorganizowanie, kie-  ns. ns. ns.

rowanie, klimat organizacyjny —
wynik ogoiny

Niepokéj, bezsennee R=0,310, R=0,096, F=12,521,

p=0,000
Klimat organigacyjny — wynik 0,247 3,978 0,000
0golny
Ptet -0,201 -3,238 0,001
Zmienne poza modelem: wiek, &ta
pracy, odpowiedzialng, wymaga- ns. ns. ns.

nia, nagrody, zorganizowanie, po-
czucie ciepta i poparcia, kierowanie

R=0,318, R=0,101, F=13,185,
p=0,002

Zaburzenia funkcjonowania
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Poczucie ciepta i poparcia -0,297 -4,796 0,000
Ptet -0,124 -2,006 0,046

Zmienne poza modelem: wiek, &ta
pracy, odpowiedzialng, wymaga-
nia, nagrody, zorganizowanie, Ki
rowanie, klimat organizacyjny —

1%
1

ns. ns. ns.

wynik ogoiny
Symptomy depresii R=0,287, R=0,082, F=21,157,
p=0,000
Poczucie ciepta i poparcia -0,287 -4,600 0,000
Zmienne poza modelem: wiek,
ptec, sta pracy, odpowiedzialrig,
wymagania, nagrody, zorganizo- ns. ns. ns.

wanie, kierowanie, klimat organit
zacyjny — wynik ogolny

GHQ — wynik ogolny R=0,348, R=0,121, F=16,195,

p=0,000
Poczucie ciepta i poparcia -0,308 -5,038 0,000
Pted -0,173 -2,825 0,005
Zmienne poza modelem: wiek, &ta
pracy, odpowiedzialng, wymaga-
nia, nagrody, zorganizowanie, kie-  ns. ns. ns.

rowanie, klimat organizacyjny —
wynik ogolny

Wspotczynnik standaryzowany Beta; t — test t; pzigm istotndci; ns — nie

istotne statystycznie

Zrédto: badania wiasne

Wykonane modele regresji dowadistotnej predykcyjnej mocy kli-
matu organizacyjnego dla jad@ zdrowia psychicznego badanych oséb.
Szczegoblnie wanym wyznacznikiem jest Poczucie ciepta i poparcibet-
nos¢ tej zmiennej jest znageza w czterech rownaniach regresji). Analiza wy-
nikbw wskazuje, relacje interpersonalne w miejscu pracy silnieunéitjg
dobrostan psychiczny badanych osob.sWietle prezentowanych danych,
waznym czynnikiem jest rowniepte¢ (wedtug bada, u kobiet silniej ni
u mezczyzn, mog nasila& sie symptomy somatyczne, niepokdj, bezseino
zaburzenia w codziennym funkcjonowaniu). ZSpaacy i wiek to zmienne,
ktore okazaty si nie istotnym predyktorami stanu zdrowia psychigmba-
danych oso6b (brak istotéd wieku dla psychicznego dobrostanu jednostek
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otrzymano rownig w innych badaniach (Merecz, Nmcka, Drabek, Konia-
rek 2004: 428).

3. Omowienie i wnioski

Zaprezentowane wyniki wykonanych analiz statystychnznacgco
potwierdzity poprawn& sformutowanych zateen badawczych, pozytywnie
je weryfikujgc. W swietle otrzymanych rezultatow, klimat organizacyjioy
wazny czynnik decydujcy o psychicznym dobrostanie badanych jednostek.
Jwz wyniki analizy korelacji (tabela 1 i 2) ujawnityspétwystpowanie istot-
nych zwpzkow wigzacych atmosfer miejsca pracy (w jej autokratycznym
wymiarze) z negatywnymi nagtistwami zdrowotnymi. Otrzymane wadtd
wspotczynnikdéw korelacji pokazatyz iograniczony zakres odpowiedzialno-
$ci, wymaga, nisko satysfakcjongge nagrody, brak jednoznacznych wy-
tycznych i organizacji pracy, stabe relacje intespealne wrod cztonkow
zespotu pracowniczegaq sstotnie zwgzane z obriionym stanem zdrowia
psychicznego w zakresie jego czterech analizowanyskeznikow (symp-
tomy somatyczne, niepokdj, bezsefinaaburzenia funkcjonowania, symp-
tomy depresji) oraz wyniku ogélnego KwestionariuszbQ-28. Wyjtek
w tej relacji stanowit wymiar Zorganizowanie, dladkego nie uzyskano
istotnych wynikow.

Jeszcze bardziej czytelne i przekejwe) g rezultaty jednoczynniko-
wej analizy wariancji (o ich znageej wartgci swiadczy uzyskany wysoki
poziom istotnéci). Dokonupc poréwnania otrzymanych wynikésvednich
w kazdej z trzech postaci klimatu organizacyjnego, zaawst wyrazne
roznice (potwierdzone testem T-Tukey'a). ¥Yégy poziom symptoméw so-
matycznych, podwiszony nastroj depresyjny, zakidcenia snu, ¢@apile-
kowe, zaburzenia w codziennym funkcjonowaniu, téwdadczenia osob,
ktore pracuj w klimacie autokratycznym. Z kolei dndod badanych, ktorzy
klimat swojego miejsca pracy ocenjigjako wspierajcy, wyniki srednie
w skalach Kwestionariusza GHQ-28istotnie nzsze. Taki — bardzo znagz
cy — rozktad wynikow sprzyja formutowaniu praktygzh zaleca. Wiasci-
wie przygotowane i realizowane dziatania organigagsyw znacznym stop-
niu skierowane na budowanie wspigc&go klimatu pracy, dola skutkowa
pozytywnym nasipstwami zdrowotnymi wrod pracownikéw. Szczegolnej
troski wymaga zwlaszcza wymiar interpersonalny. Ddmy tego wyniki
analizy regresji (tabela 4), gdzie zmienna Poczuoigpta i poparcia okazata
najwyzszz moc predykcyjn wobec diagnozowanych wskakéw zdrowia
psychicznego. W wykonanych analizach najsilniej dogiznito s¢ zatem
znaczenie czynnika interpersonalnego. To efektykrhajduje szersze po-
twierdzenie empiryczne. Badania pokaz(lflerecz, Mdcicka, Drabek, Ko-
niarek 2004: 428)ziniesatysfakcjongge relacje spoteczne zawodowe skut-
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kuja gorszym stanem zdrowia psychicznego pracownikéepdieniem tej
zaleenosci jest konieczn& objecia uwag wszelkich ptaszczyzn interakcji
spotecznych — zaréwno wymiaru poziomego, relacjryhontalnych, ze
wspotpracownikami, jak i wymiaru pionowego (jaka intensywndé¢ kon-
taktow z przeteonymi). Dlatego w wprowadzonych rozaemiach nie mezna
rowniez pomimng¢ zmiennej Kierowanie (tabela 1 i 2) — dowgdej znaczenia
roli przetazonych wobec ujawniania ¢siniekorzystnych symptomow w do-
brostanie podwiadnych. &ar odpowiedzialnéci za tworzenie wspierggej,
atmosfery pracy spoczywa na przetoych. Wymaga siod nich zestawu
cech osobowych, kompetencji i stylu zgizania, ktory znajdzie uznanie
I akceptagj wsrod podwitadnych, a w konsekwenciidzie sprzyjat optymal-
nemu funkcjonowaniu pracownikéw, pmlanemu dobrostanowi psychicz-
nemu i brakiem negatywnych ngsstw emocjonalnych.

Rozszerzajc obszar wnioskowania, zainteresowanie zwraca fakt,
warunki pracy oraz ich subiektywna ocena grewoje wyrane konsekwen-
cje dla zdrowia psychicznego pracownikéw. Dowpdego dotychczasowe
wyniki bada. Wyzsze poziomy stresu éwiadczanego w pracy (i w domu)
oraz ngsza satysfakcja zawodowa wspotveystja z gorszym stanem zdro-
wia (psychicznego i somatycznego) (Merecz 2010: Wdtug bada (Me-
recz, Mdacicka, Drabek, Koniarek 2004: 432) za istotne pkéoly stanu
zdrowia psychicznego wskazuje sitres (wynikajcy z poczucia niepewno-
§ci w pracy), radzenie sobie ze stresem wgn@ przez negatywne emocje
i illos¢ spazywanego alkoholu. Najwaszy stopié szkodliwaci dla zdrowia
psychicznego (wyreanego przez objawy depresji, wyczerpanie emocj@paln
podwyzszony poziomdku, wysokie wyniki w kwestionariuszu GHQ) odno-
towano na tych stanowiskach pracy, na ktérych ypgsivat wysoki poziom
wymaga i niski stopié kontroli (Dudek 2000: 155). Sita argumentéw empi-
rycznych jest bezdyskusyjna. Pracodawcy, wykazujdbatdé o wiasne
zasoby kadrowe, powinni docéniezultaty bada ktore dowodz, iz stan
zdrowia psychicznego (ocenianego na podstawie Kevestusza GHQ-28),
to czynnik istotny dla intencji zmiany pracy czwmsbwiska pracy (Merecz
2010: 77). CGigtos¢ polityki kadrowej, zrownowzony skiad personalny, za-
chowanie kompetencji, cennego, gt@go przewag konkurencyjg, do-
swiadczenia zawodowego jest zatem zake od psychicznego dobrostanu
pracownikow. Kontynuujc, w swietle doniesi@ badawczych (Merecz 2010:
78-79) stan zdrowia psychicznego aitaeréwniez zdolng¢ do pracy — im
wiecej negatywnych objawow éaiadczali badani, tym gorzej oceniali swo-
ja zdolna¢ do pracy. Ogolny stan zdrowia psychicznego (Me2@¥0: 78)
wigze sk z poczuciem osgnie¢ osobistych, ktére obok depersonalizacji
I wyczerpania emocjonalnego, jestangm komponentem syndromu wypa-
lenia zawodowego (Maslach Leitner 2011: 34-35).j@mas¢ empirycznych
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I teoretycznych przestanek pozwala na wnioskowarieptymalne zarg
dzanie zasobami ludzkimi wymaga uwgtjtienia obszaru bezpiecmstwa
pracy i ochrony zdrowia. Odpowiednie warunki pragrunkup jakos¢ pra-
cy, lojalnag¢, morale i dobrostan pracownikéw. W procesach gorania
bezpieczéstwem i higieg pracy podkréa sk zapewnienie zadowolenia
i dobrostanu, czyli dobrego stanu fizycznego i psyanego pracownikow
(Rzepecki 2010: 10).

Przedstawiof dyskus¢ wynikow (wraz z badawczymi dygresjami)
prowadzono w kierunku wzmocnienia przekonania, psychospoteczne
aspekty pracy, a zwlaszcza jej atmosfera, to elemeszczegdélnym znacze-
niu dla ksztattowania dobrostanu jednostki. Miejpcacy opisuje si prze-
ciez (Dudek 1998: 109) przez obesdalwoch grup czynnikdw, ktére wply-
wajag na zdrowie pracownikow: czynniki fizykochemicznedziatupce
gtéwnie bezpérednio, uszkadzag dany organ lub system) i psychospotecz-
ne (dziatajce na ogot perednio, powodujce stres, ktory jest z kolei bezpo-
srednim mechanizmem wywolgym negatywne nagistwa zdrowotne).
Nie bez powodu w obecnych w literaturze przedmistklasyfikacjachzré-
det stresu (Marczyska 1998: 27-32), obok szeroko rozumianggalowiska
materialnego, wymienia gkrodowisko psychospoteczne (w ktorym obecne
s3 np. zaklocenia w procesie realizowania roli zaweejp niewt&ciwy styl
kierowania, bariery komunikacyjne, stresory zzgine z rozwojem zawodo-
wym czy czynniki odnosgce s¢é do relacji interpersonalnych, czyli realne
zagraenia dobrostanu jednostek). Rownieoboda (1990: 71), w swojej
typologii przyczyn stresu obok m.in. ztych fizycomywarunkéw pracy, stre-
sorow zwjzanych ze sposobem wykonywania pracy, z petniem@norga-
nizacyjnej, zwraca tale uwag na stresory dotygre relacji interpersonal-
nych w grupie pracowniczej, stresory zgane z funkcjonowaniem jednostki
jako elementu organizacji (odzwierciedieg stosunki meidzy pracownikiem
a organizagj jako caldcig) czy stresory zwazane z rozwojem zawodowym
(i braku satysfakcji z jego przebiegu).

Podsumowanie

Wiazacym podsumowaniem niecledrie zestawienie wargoi cha-
rakteryzujcych paadane, idealne warunki pracy (Bartkowiak 1997: 138-
139). Na licie tej znajdyj sie: rownowaga praca-domycie i praca w sprzy-
jajacych warunkach, niski poziom napii stresu, urozmaicenie, wiawe
gratyfikacje finansowe, nitiwos¢ awansu czy pewn6é zatrudnienia. $
rowniez wartasci charakteryzujce psychospoteczny wymiar pracy, czyli
jasnég¢ wymaga, swoboda w dziataniu, wykonywanie zadstanowjcych
wyzwanie, dajcych poczucie spetnienia, praca z4om, ktérzy dobrze ze
soly kooperuy, udana wspotpraca z bezpednim przetaonym. Obecn&



129
Anna Lubraiska

tej kategorii czynnikéw podnosi jaké€ argumentacji zaprezentowanej w ni-
niejszym opracowaniu.

Psychospoteczny kontekst widoczny w zaprezentowarstanowi-
skach teoretycznych, wymie dowodzi, z wilasciwym posungciem byto
zbadanie wzajemnych relacji zdrowia psychicznefglimatu organizacyjne-
go (tym bardziej wobec uzyskanych zngmzxh efektow statystycznych).
Udowodniono, i caloksztalt tego zjawiska (i jego poszczegoélneekisp
pozostag w istotnym zwiazku z dobrostanem psychicznym uczestnikéw or-
ganizacji. To rozstrzygacie wane jest zwlaszcza z punktu widzenia prak-
tyki organizacyjnej. Dbak# o psychospoteczne warunki pracy determinuje
optymalne samopoczucie pracownikow, ich zdrowiechgzne, a w nagp-
stwie wyznacza wkgiwg jakos¢ funkcjonowania zawodowego i widoczne
efekty zaangsowania. Przedmiotem zainteresowania i troski prasmdw
powinny st& si¢ dziatania profilaktyczne i zaradcze, podejmowandigs
runku ograniczenia ryzyka oddziatyiva naraenia na stresory psychospo-
leczne. Zalecenie ksztaltowania wspigcago klimatu organizacyjnego nale-
zy w tych okoliczndciach traktowa jako priorytetowe.
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Organizational Climate as the Determinant of Emploges’
Mental Health

Summary

The paper refers to organizational climate andtaiehealth. It was
assumed that well-being of employees is dependerimate of work (or-
ganizational climate). In paper was used the cdnbg®D. Kolb (organiza-
tional climate). In research were observed 241 eyga@s. The results of sta-
tistical methods (correlation analysis, one-vagahlariance, regression
analysis) showed that there was significant retatietween the organiza-
tional climate and mental health of employees. fdsults of the statistical
analyses indicate that the organizational climatemnines mental health.
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According to the resultghere are significant differences in the level of s
matic symptoms, anxiety and insomnia, social dysfion and severe de-
pression among the participants of the researclo, wrk in the different

types of organizational climate.

Key words: work, organizational climate, mental health.
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RADIO W SRODOWISKU PRACY

Abstrakt

W artykule podjto problematyk obecndéci przekazu radiowego
w czasie pracy, ktory jest zarazem czasem nggngj stuchalnéri tego me-
dium. Bazugc na wynikach badapsychologicznych dotygeych pozytyw-
nego wptywu muzyki na wykonywanie czyriwotowarzyszacych oraz stany
emocjonalne cztowieka, artykut analizuje elementggpamu komercyjnej
stacji RMF FM, lgdacej liderem stuchalri@i w godzinach pracy, w aspekcie
ich pozytywnego wptywu na budowanie nastroju s@pgego wykonywa-
niu czynndci zawodowych. Ukazgf wewretrzng dynamile przekazu oraz
chwyty retoryczne, Autorka bada sposob, w jaki dktagara programowego
pozwala nadawcy radiowemu poty¢ dwa rozbiene cele: pobudzanie uwa-
gi stuchaczy oraz ,bezkolizyjne” towarzyszenie impwacy. Przekaz oparty
na muzyce oraz wplecionych waninnych skfadnikach (w&gia antenowe,
.dzingle”, reklamy itp.) jest przewidywalny, co przyeea st do aprobowa-
nia go w pracy.

Stowa kluczowe radio w pracy, psychologia muzyki, retoryka radado-
wanie nastroju.

Wprowadzenie

Od kilku lat w Polsce rimie stuchalné¢ radia w pracy. Jest ono jedy-
nym medium, ktore z uwagi na swagpecyfil percepcji mae towarzysz§
wigkszaci czynndaci codziennych. W odednieniu od telewizji czy Internetu,
angaujacych wzrok odbiorcy, audialny kanat przekazu jedeécxydowanie
bardziej przyjazny wsrodowisku pracy. Organizacja pracy dotyczy wspot-
czeinie ksztattowania odpowiednich mdovosci pracownika i (... Juwzgkd-
nienia jego podmiotowoi tak dalece, jak tylko jest to dlwve (Ratajczak
1995: 250-252). Radio sprzyjae budowaniu pozytywnego emocjonalnego
kontekstu pracy odgrywa w tym procesie znagzole. Poniewa muzyka
stanowi @ programu wgkszasci formatéw radiowych, mona wnioskowa,
ze jest te glbwnym elementem programu zagdlanym w miejscu pracy. Te
intuicje potwierdzaj najnowsze statystyki, wedtug ktérych komercyjna st
cja muzyczna RMF FM okazataediderem wréd rozgténi radiowych, od-

! E-mail:gstachyra70@gmail.com
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bieranych w czasie obejmygym najwyszy dzienny rozktad stuchalém
radia w pracy Radio Track2013). Komercyjne formaty prefesug reguty
muzyczny komponent swoich programéw. Jednak, jakawsp doswiad-
czeniaMusak Corporationmuzyka to nie wszystko. Dlatego niniejszy arty-
kut analizujeprogramme flowto znaczy cig audycji radig. Przyjcie meto-
dy badania iléciowego oraz jakaciowego zawartei audycji pozwala wy-
kaz& dziatania nadawcy, ktory ,modeluje” nastroj spegygy wykonywaniu
pracy. Wraz z pierwszemisp muzyki z ptyty gramofonowej w 1906 roku
(Broughton 2000: 8), radio zagtp postrzegé w kontekicie muzyki. Jej
oczywisty wymiar rozrywkowy znalazt z czasem zagtesnie wsrodowisku
pracy jako czynnik wzmaggly wydajné¢ poprzez przeciwdziatanie ziner
niu pracownikéw i wywotywanie u nich pozytywnychakeji emocjonal-
nych.

1. Wplyw muzyki na wykonywanie pracy. Tto historycne

Problem oddziatywania muzyki na prageych, podejmowany przez
badaczy nawiecie, w Polsce jest stabo rozpoznany na poziayskursu
naukowego. Nie znaczy tae wptyw muzyki na ludzki organizm nie byt
badany w ogédle. Mdzynarodowy wydwieck zyskaty nasze przedwojenne
rozwazania dotyczce powizan stanOw emocjonalnych cztowieka ze struktu-
ra dzwickows utworow muzycznych (Lissa 1937: 390-391). Neecie w
latach trzydziestych ubiegtego stulecia ptaljproby zastosowania muzyki
do praktyki przemystowej. W rezultacie pionierskiobiektywnych bada
nad znaczeniem muzyki w pracy okazale, s w jej obecnéci wzrastata
produktywnda¢ kobiet wykonugcych monotonne czyngo. W latach czter-
dziestych w brytyjskich zaktadach przemystowych evpadzono muzyczne
programy radiowe mage przeciwdzial&znweniu pracownikow przy tanie
(Banka 2002: 289-291). Kolejne badania wprowadzity paldna muzyl
przemystowg (industrial musi¢ oraz tto muzyczneb@ckground musjc(Fox
1983: 211-226). Muzyk przemystowy komponowag ze znanych standar-
dow pop-owych nadawano w segmentach czasowych psdeygkonywania
przez pracownikéw prostych i powtarzalnych czyémmaoUznano g jednak za
czynnik niepgadany w zadaniach wymagaych skupienia i wysitku psy-
chicznego, ktorym miato sprzyja,muzyczne tto”, stanowce utwory in-
strumentalne, esto anonimowe. Amerykaka firma ,Musak Corporation”,
ktora zagta si profesjonalnym komponowaniem muzycznych pakietibav
przedsgbiorstw, w 1984 roku zaeia nawet emitowa muzyczne tto w lo-
kalnychsrodkach transportu w Waszyngtonie. Aprobata dla tggu sprepa-

2 Wykorzystane i cytowane dalej w artykule audycj®IlR FM zarejestrowane zostaty
w dniach 22-26 kwietnia 2013 r. pagdizy godzia 9.00 a 15.00.
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rowanej muzyki towarzysre] (zreszi okreslanej pogardliwie jako ,mu-
zak”) w otaczajcym srodowisku zdaje sijednak wspotczmie malé. Dla
wielu pracownikdéw wybrane przez pracodawiio dzwickowe tozrodto fru-
stracji: Jako miody cztowiek pracowatem w handlu, a ‘muat’ dla nas
niczym chiska wodna tortura. Wyob#ey sobie stuchanie Lawrence’a Wel-
ka, czy béonarodzeniowych kedl przez czterdzfei godzin w tygodniu. To
bylo straszne’

Powojenne badania wptywu muzyki nazmégo rodzaju aktywrigi
jej towarzyszace dowiodly,ze czlowiek adaptuje siszybko do obecrioi
dzwicku i muzyka mae pomagé w wykonywaniu czynnéci w zaleznosci
od specyfiki pracy oraz struktury psychicznej shjgbego. Wspotczesne
kwestionariuszowe badani@tate Positive AffecfLesiuk 2005: 173-191),
czyli stopnia przejawiania pozytywnego nastawiatvazycia; jakaci pracy
oraz czasu wykonywania zagdaujawnity pozytywny wptyw muzyki w tych
trzech obszarach. Badanie prowadzond&radowisku pracy programistéw
zajmupcych sé systemami informatycznymi trwato 5 tygodni, zmigroyta
muzyka oraz jej brak. W pierwszym tygodniu badamlimstucha& muzyki
lub nie, tak jak to zwykli roldi na co dzié. Na pocatku drugiego tygodnia
badani stuchali swojej ulubionej muzyki lub wybienauzyke z przygoto-
wanego zestawu 65 ptyt zawieyeggo rane style Alternative Classical
Country,Heavy MetalLight JazzNewAge Pop, oraz ,inne” (npfolk, spiri-
tuals). Mogli jej stucha w biurowych boksach z zestawu stereo lub przez
stuchawki — wtedy, kiedy chcieli i tak dtugo, jakateli. Ta sama procedura
obowizywata w trzecim tygodniu. W czwartym zestaw plgstat usunity
a uczestnicy zostali poproszeni o ,niestuchanie ykitizNa pocztku pigte-
go tygodnia muzyczna biblioteka zostata przywrocavaenolegle z kwestio-
nariuszami. W badaniu wykorzystano testyait positive and negative affec-
tivity zawieragcy 25-punktowy kwestionariusz prawda/fat3he Quality-of-
Work Questionnaireparty na skali Likerta (1-4), autorski tdsine-on-Task
badajcy ilos¢ czasu potrzekpdo wykonania zadania przy udziale muzyki.

Dzieskciominutowy fragment programu radiowego skiadgjsi z 3
piosenek pajczonych gtosem DJ-a (Furnham, Bradley 1997: 44&)rezen-
towano dwom grupom (ekstrawertykom oraz introwestyk podczas wyko-
nywania przez nie testéw: czytania ze zrozumien(&WAT - Graduate
Admission Tes}raz testu British Ability ScaleWykazano wyszy stopié
rozproszenia uwagi zwgzany z obecnizia muzyki w tle w odniesieniu do
tych, ktdrzy na co dziejej nie stuchaj w trakcie wykonywania czyngoi
w domu (introwertycy). Stopferozproszenia byt agzy u tych, ktérzy stu-
chap jej w podobnych okolicznmiach na co dzie(ekstrawertycy). Ucznio-

% CBS News website, 9/2/2008, [Wusak to my earsvww.past-tense.org.uk
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wie rozwizujacy testy Nelson-Denny Reading Test / Dzst of Attention /
Spatial Ability Tegtbez udziatu muzyki, w czasie stuchania muzykioksp
jajacej oraz podczas odbierania muzyki stymadej, odczuwali,ze rodzaj
muzyki wptywa na ich rozumienie czytanego tekstigrdacg w przestrzeni
oraz koncentragj Co ciekawe, muzyka uspokajep miata negatywny
wptyw na poziom koncentracji (Dove 1994). Thomasgdrli William Forde
Thompson przeprowadzili natomiast badanie wptywwzyosanych akcentéw
na poziom zapargiywania przeczytanych stow. Pokazywanym na ekranie
komputera stowom towarzyszykwick tondw fortepianu riniagcych se gto-
$noscig, czasem trwania i wysokoig. W pierwszym badaniuztvick poja-
wiat si¢ rownoczeénie ze stowem, w drugim niejednoéme&, a w trzecim
dzwick w ogole nie wysipowat. Okazato si ze muzyka wzmaga zapagni
tywanie stow podczas czytania, ale tylko wtedy, gty wystpuja one jed-
nocza&nie z mocnymi muzycznymi akcentami (Ting, Thomp26a.2).
Przytoczone wiej badania potwierdzgjze muzyka przewaie ko-
rzystnie wptywa na osoby wykoryge okrélone czynnéci. Jednak sama jej
obecnd¢ nie wystarczy, by w pracy kontrolowaa przyktad uptyw czasu.
Niezbedne g inne elementy, ktére pozwolityby lokowaczynndaci pracy
w okreslonych interwatach, na przyktad przed- i popotudwoh; w se-
kwencjach godzinowych, czy krétszych. Te elemenspdtegzystyj z pra-
ca, a ich naturalnym dostarczycielem jest radio. Bamlavptywu radia na
czynndci zawodowe weiz 3 rzadkaciag. Czy zatem nie natg traktowa
systematycznego wzrostu stuchaiciaadia w pracy jako fenomen?slig¢ak,
z czego mege on wynik&?

2. Chronopsychologia w praktyce radiowe;j

Odbieranie radia bez szkody dla czyfticwawodowych jest mai-
we, o ile rodzaj pracy (stata komunikacja z kliemtavymagane skupienie),
czy cechy osobnicze pracownika (stabe tolerowatigigkowego tta) nie
wykluczap jego obecnéri. Z daswiadcze psychologii, zajmujcej st prze-
biegiem w trakcie doby rytmicznych zmian w procésdizjologicznych
cztowieka i wyznaczaniem optymalnej pory dla jegzmawczego i emocjo-
nalnego funkcjonowania, wynikae cztowiek nie rejestrujgéwiadomie tych
zmian. Czas trwania subiektywnej doby znacznie egtbiod obiektywnych
wskaznikéw. Zatem cztowiek potrzebuje pomocnika, by ko w czasie
swoje konkretne czynsoi. Radio mae nim by, podajc aktualn godzire,
ustalajc porzdek programu wyznaczgjego co do minuty rytm pojawigj
cych s¢ na antenie elementow.

Godziny pracy w Polsce zazwyczaj rozpoczyregg rano, maemy
zatem zatay¢, ze radio w pracy towarzyszy nagéeiej osobom o chronoty-
pie porannym. Chronotyp to psychiczna $elaos¢ odpowiedzialna za po-
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zycje akrofazy, czyli (...)godzire i minuk, o ktérej w trakcie trwania doby
procesy psychiczne i fizjologiczne danej jednasskigajg maksymalny po-
ziom.(Ciarkowska 2002: 97) Mma przypuszcza ze w niektérych przypad-
kach chronotyp nie odpowiada godzinom zawodowejvakosci cztowieka,
praca staje giwtedy dla niego szczegolnie gdiwa. Osoby o chronotypie
porannym charakteryzuje gkisza liczba nawykéw, ktére powodupe cza-
sem proces psychiczny jest bezwysitkowylijgego kontrola nie wymaga
inwestowania zasobow poznawczych, zwlaszcza zasabagi i pamgci
roboczej.W kategoriach odczusubiektywnych oznacza to albo brak poczu-
cia zngczenia, albo zatzenie nieproporcjonalnie mate w stosunku do wyko-
nanej pracy. (...) W kategoriach mniej subiektywnyehwysitkow&* ozna-
cza brak zaangmwania tzw. centralnych funkcji wykonawczych (etreeu
functions), polegaicych na skupieniu uwagi, intensywnym wykorzystaniu
zasobow pamaci roboczej i koordynacji licznych proceséw, konkucych

0 owe zasobyFronczyk 2001: 99-117). Im mniej jakezynna¢ jest wyewi-
czona, tym bardziej wymaga zaangaania centralnych funkcji wykonaw-
czych. Powysze naukowe obserwacje prowadio konstatacjize im wigk-

szy automatyzm wykonywanych czyreg tym wigksza aprobata dla tta
radiowego. Nie dziwi zatem obecitoradia w biurachgrodkach lokomocji,
salonach mknosci, na budowach, w gabinetach stomatologicznyahaaet

na salach operacyjnych podczas wykonywania rutycbwaabiegéw. Prze-
kaz radiowy funkcjonujcy w godzinach pracy jest aprobowany w zatci

od charakteru procesow psychicznych zachogizh w organizmie stucha-
cza, wykonujcego r@ne zadania. Tezte potwierdza sama natura naszej
uwagi, jako wybidrczego kierowanigviadomdci na przedmiotUwaga za-
czyna dziatd w petni dopiero wowczas, gdy za jej poméwiadomdé uzy-
skuje okreglone dane, na przyktad mma nie stysze brzmienia granego
utworu muzycznego, na@j uwag zagtg czynd innym(Wierszytowski 1981.:
153). Stuchanie zaczyna sitedy, gdy stuchagy chce skoncentrowasic na
danym utworze, co absorbuje uwagga tyle,ze utrudnia podejmowanie in-
nych dziata. Ta naukowa konstatacja ue wyjaniac fakt, ze wieksza¢
czasu antenowego najpopularniejszych komercyjngelgtesni zajmuje mu-
zyka nie wymagara proceséw racjonalizacji. Jest ona natomiast zprze
nadawe traktowana jako najlepszy sposéb wprowadzanichsiezy w dobry
nastroj.

RMF FM najlepsza muzyka na humory szefa

Wsrdd czynnikow wptywajcych na jaké wykonywania pracy nie-
zwykle istotny jest nastrgj, jaki jej towarzyszy.zZédfemne powizania stanu
ludzkiej psychiki z ttlem gwickowym zyskaty na znaczeniu w latach siedem-
dziesitych, stagc sk czescig zainteresowa psychologii kognitywnej. Liczni
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badacze szukali w muzyce przyczyn dazméznego typu. Okrdana byta
ona jakordzei szczytowych przg‘ emocjonalnycl{Sloboda 1991), czgil-
nych déwiadcze (Gabrielsson 2001parzdzie analizy estetycznej percep-
cji (Berlyne 1971), ale tak Zrodto wyraania emocji, relaksu, dobrego na-
stroju (Hakanen 1995). W psychologii nastroj jest defivany jako dtugo-
trwaty (w cyklu dobowym) stan afektywny pozytywnybl negatywny o sta-
bym natzeniu, ktéry nie jest zwizany z konkretqp przyczyry. Ma wptyw na
oceny r@nych sytuacji spotecznych. Na przyktad pozytywngtng maoe
wzbudzt awans w pracy, czy stoneczna pogoda za oknem.nBagaowa-
dzone przez psychologéw dowagze nastréj wywotany pogaddeszczowy
lub stonecza maze wpltywa na nasz ocere satysfakcji zzycia (Schwarz,
Clore 1983: 513-523). it tym tropem mgna stwierdzi, ze od nastroju
zalezy takze nastawienie do pracy oraz towarzystwa wspotpradaw.

Intuicyjne traktowanie radia jako medium popragG&go Samopo-
czucie pojawiato siwsrod komentatorow jina pocatku istnienia tego me-
dium. Leszek Proszgki pisat w 1930 roku o eksperymencie sanatorium
w Rudce, gdzie na werandach pacjenci zostali zemgyatw indywidualne
stuchawki zasilane centralnym odbiornikiene radjo kae choremu zapo-
mnie’ o0 jego niedoli, a przez to daje mu lepsze samapoez(Proszyiski
1930: 12). Silne doznania fizjologiczne towarzysez stuchaniu muzyki sta-
nowig obszerny rozdziat badapsychologii muzyki, szczegdllnie w czasie
ostatnich dwéch dekad. W fdych latach sz€dziesatych psychologia do-
strzegata ja istotng¢ badania efektow dziatania hambw komunikacji ma-
sowej na ludzki organizm. Najgkszy wptyw psychologia poznawcza zacz
la wywierad na badania mediow w latach osiemdzigsh oraz dziewic-
dziesitych. Eksperymenty koncentrowahg sia ocenianiu wptywu medidw
na uwag, pame¢, poznanie, konduktarepgkory, akog serca oraz pobudze-
nie. Istotne dla bagamuzyki jako narzdzia profilowania nastroju stuchaczy
okazato s} odkrycie,ze decyzja o zaaprobowanigds odrzuceniu okrdo-
nej muzyki bazuje na danych na jej temat orazzgabel charakteru stucha-
cza, jego muzycznych preferencji, bo jedynie s@jzgp im muzyka popra-
wia nastroj, wzmacnia emocje oraz studo ich ekspresji (Juslin, Laukka
2003: 770-814).

W radiu muzyka jest przerywanaeégiej innymi elementami pro-
gramu, ktore take mog wpltywat na budowanie nastroju stuchacza. Z pew-
noscig trzeba do nich zalicZyspontaniczne lub zgrane komunikaty stowne
nadawcy, majce wzmocni wydzwiek emocjonalny zaprezentowanego
utworu, albo innego komunikatu werbalnego. Retonyjkaowana generalnie
jako kada forma komunikacji skierowana do innych, wspomlagdowanie
przez nadawg radiowego pozytywnego nastroju. k@ tu mowt o pew-
nych konwencjach retorycznych, regaltych zasady wypowiedzi, ktore
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realizowane gna antenie. $one wzgédnie state, konstruowane na zasadzie
kodu, ktory uzaleniony jest od wytycznych formatu. Przede wszystkioal

ten dotyczy diugeci wypowiedzi oraz jej tematyki. To styl wypowiedzi
sprawia,ze przycaga konkretne audytorium (Bogart 1995: 571). Glos za
oznacza wicej niz styl, gdy: stanowi pajczenie stylu, tonu oraz wakm
(Phelan 1996: 45) Wszystkie te komponenty ujavdrsgj w retoryce radia w
pracy. Stuchacze wtzap dary stacg doskonale wiedg, jakiego programu,

w jakim stylu i w jakim tonie magsic spodziewé:

DJ: Sprawdzitem maile od was i narzekaéee ciezko w pracyze po-
goda nie pomaga... Wojtek pisze: mowicie tyle o wekdie, a nie mogliby-
scie sprawé, zeby byt wczéniej? Mam tyle na gtowiege za chwig oszaleg...
No, to akurat jest nitiwe, bo jakbycie wygrali 360 tysicy ziotych to j&i
naprawd nie trzeba by byto ndle¢ o pracy... Nagroda gtdwna czeka na
kogd, kto przyle imie...

Komunikaty ptyrce z radioodbiornika bardzogsto odwotuj sie do

samopoczucia stuchaczy, geneouwv tym zakresie poczucie pewnego rodza-
ju wspaolnoty:
DJ: Usmiechamy g razem w pracy! Tak, to naprawgest maliwe! Co to
dla Was? Niech sobie szef krzyczy... Zagtuszcie jigpaza muzylk w RMF
FM. Tak! Widz usmiech na twarzy! To jeswietny pomyst! R.E.M. Moa
razem na poegku zapiewa!!!

Krétkie wegcia antenowe nie wymagakoncentracji, a przez to nie
kolidujg z prag:

DJ: Osiemndcie minut po dziewtej, co tam praca! Praca jeszcze 1a@o-
czek@ do dziesjtej, a tymczasem kontynuujmy jeszcze ten dobryoijiast

Oprocz tego komunikat akcentuje wigowos¢ kazdego stuchacza,
sugerujc, ze przekaz jest dostosowany wige do jego potrzeb:

Dzingiel: Specjalnie dla Ciebie RMF FM najlepsza muzyka

Podtekst towarzygzy komunikatowi nadawcy, nioa podsumowa
hastem: ,rozumiemy, czym dla Ciebie jest praca,shmi te pracujemy”.
Duch solidarnéci sprzyja budowaniu relacji opartej na emocjach.specy-
ficzna retoryka pozwala ,zrgkcza” charakter pracy poprzez wprowadzanie
do niej elementow odpzenia, relaksu: (@ngiel: RMF FM najlepsza muzyka
do biurowych ploteczekNadawca zaktadae obowigzki zawodowe nie wy-
kluczap zachowa, ktére naleatoby hczy z czasem wolnym. Retoryka za-
ktéca odebnas¢ tych sfer. Z jednej strony stuchacz jest lokowankontek-
scie zawodowym: (gingiel: Dla wszystkich kierowcéw RMF FM - najlepsza
muzyka)z drugiej z& wprowadzany jest w kontekst odpoczynku:

DJ: Trzy minuty po dwunastej. Podobng tacy, ktérzy o tej porze jeszcze
drugim sniadaniem si zajmuy, ale wiksz@d¢é myli juz chyba o obiedzie,
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a po nim dobrze bytobyeshapic dobrej mocnej czarnej kawy z dobrego eks-
presu.

Na podstawie jakiiowej analizy zawarkei mozna zatem wykaza
ze stosowane przez nadawmaksymalne nasycenie programu mugzykaz
modelowanie formuty krotkich i zabawnych \éepntenowych jest powodo-
wane z jednej strony imperatywem budowania emobj@paelacji z nadaw-
ca poprzez wprowadzanie stuchacza w dobry nastrdjugiej za uwzgkd-
nia psychologiczne predyspozycje stuchaczy, ktdnogy koncentrowa si
przede wszystkim na zawodowych czyfeiach, traktujc dzwiek radiowy
jako ich mato absorbgge tto.

3. Specyfika dwiekowego tta pracy

Gdyby nadawca pagtowat jedynie w m§l formuty zdefiniowanej
powyzej, istniatloby niebezpiecastwo zupetnego ignorowania przekazu ra-
diowego przez stuchaczy. Zachodzitby tu zatem @dsivy konflikt z ce-
lem zakladanym przez nadagycktéremu ma sty¢é pozyskiwanie uwagi
stuchaczy przektadggej st na potencjalne zyski z reklam zamieszczanych
przez zainteresowanych najgggymi notowaniami stuchaldoi reklamo-
dawcow. Zatem by pogodzdwa, wydawatoby gisprzeczne cele, nadawca
wprowadza elementy ,wybudzae” stuchacza, by przygnaé¢ jego uwag
w momentach newralgicznych, a poza nimi od czasgz@su przypomiréa
0 swoim istnieniu w akustycznym tdeodowiska pracy. Rel, kotwicy” petni
zazwyczaj konkurs radiowy, (me by to by tez publicystyka) wspomagaj
go z& elementy autopromocji, wyznaczeg poszczegolne etapy audycji.

Rysunek 1
Sekwencja wysgpowania elementdéw programowych w czasie godzin prac

«««««
konhursy
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10.00 11.00 12.00 1400 1500 16.00

Zrodto: (stacja RMF FM, godz. 9.00-16.00, dn. 252043)
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Sekwencje obszarow aktyw§ed nadawcy i odbiorcy w czasie godzin
pracy (rysunek 1) wskazyjze z najwekszy czstotliwosciag na antenie po-
jawiaja si¢ dzingle, poprzedzag reklamy, muzyk i wydania wiadoméci.
Wraz z muzyl stanows one trzon programu stanawego tto dla pracy stu-
chaczy. Interakcja odbywacswtasciwie jedynie w kontedcie konkurso-
wym. Jéli przypomnimy sobieze pierwszy w Polsce radiowy konkurs mu-
zyczny rozegrat giw radiostacji warszawskiej w listopadzie 1929 rokuza-
graniczna prasa skomentowata to wydarzenie jakgkfad ozywiania zain-
teresowania stuchacZydostrzeéemy powtarzajce sé elementy zegara pro-
gramowego jako oczywisty sposob budowania rytmwyeudorzy jednocze-
snym utrzymywania zbalansowanego poziomu uwagiardbw. Radio sta-
nowi dla nich tto pracy, a jednoczee ewidentne s momenty ,nasilenia’
jego oddziatywania, kiedy nadawca zecd do udziatu w konkursie lub roz-
strzyga go na antenie. Te interwaly aktyéaicstap sic miernikiem uptywa-
jacego czasu, a zatem synchronzigimpo pracy stuchaczy.

Tabela 1

llo$ciowe zestawienie wéf antenowych w godzinach od 9.00 do 1500
Lp Tematyka wejs¢ Liczba
wejsé

1 | Zaclkta do udziatu w konkursie gtbwnym (nagroda pien 13
na 300 tysicy zt.)

2 | Zackta do udziatu w konkursie dodatkowym (nagrodagmis 3
pieniadze, tablet lub kgizka)

3 | Dialog ze stuchaczem ktéry wygrywa w rundzie dhoaej 3
4 | Dialog ze stuchaczem, uczestnikiem konkursu 1
5 | Materiat dwickowy, w ktorym zwyatzcy stuchacze zg- 5

checajg innych do wz¢cia w nim udziatu

6 | Materiaty autopromocyjne (m.in.: wypowiedzi staclazy o 16
RMF FM, o wygranej i spetniggych s¢ marzeniach, za
cheta do udziatlu w konkursie, zapowiedzi audycji w wy
naniu gwiazd)

N\

W ciggu széciu godzin (a jak wskazajprzytoczone wiej statystyki,
srednio tak dtugo radio gra w pracy), stuchacz odbicomunikat stowny,
ktorego leitmotiwem jesgame showtabela nr 1)Jest to tematzadwudzie-
stu peciu wepé¢ antenowych. Jedynie siedem wey ciaggu széciogodzin-
nego programu nie dotyczy konkursu, z czego trapeig wiasciwie auto-
promocg, bo zachcajg do brania udziatu w biegach o Puchar RMF Fdté

4 Radio: ilustrowany tygodnik dla wszystkich”, Waesva 4 (1930:3.
® Materiat stacji RMF FM z dnia 23.04.2013.
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benedla zwyckzcy przewidziano oprocz innych tak nagrod pienkzng),
dwa wegcia tokickery,a jedno stanowzapowied telewizyjnegoshowz za-
proszeniami dla stuchaczy na widowpMust be the music” w TV ,Polsat”,
jedno zapowiada muzyk jedno stanowi formegt przywitania i paegnania
prowadacych.

Typowy dla stacji komerycjnej jest fakte w sekwencji nadawczej
z tak dug czestotliwosciag powtarzag sie dzingle (67 w cijgu széciogodzin-
nego programu). W zateosci od profilu stacji mog sie rozni¢ struktug
dzwigku (intensywné¢, dynamika), uktadem téei, doborem odpowiednich
stow. Tak czste ich prezentowanie na antenie jest praktykovzanezge-
dow autopromocyjnych. Rodziespytanie, czy tak dia intensywnéc ich
wystepowania nie rodzi odwrotnego efekténad odbiorcow. Uzasadnieniem
dla tolerowania bardzo egto emitowanych elementow ramowki wydaje si
nasza psychiczna zdoktodo oceniania baatéw jako atrakcyjne pod wpty-
wem ich powtarzalnej ekspozycji. Wprawdzie nie zbvamldoid (a szkoda)
wptywu dzingli na podwiadoma¢ stuchaczy, ale pierwsze naukowe donie-
sienia 0 obserwowanym zjawisku pozytywnego wplywajamdci bodzca
na subiektywn ocerg jego atrakcyjnéci pochodz z 1876 roku. Zjawisko
zwig¢kszania pozytywnej oceny obiektu w konsekwencji {aonanej ekspo-
zycji wykazato wiele bada Niczym niezapfredniczone nabywanie pozy-
tywnego ustosunkowania do obmjego obiektu, okazatogswynikiem samej
jego wielokrotnej ekspozycji (Murphy 2000: 462-46B)Jatego stacja radio-
wa musi take ocenia ryzyko zbyt czstego emitowaniazihgli, ktre mog
nudzié, czy nawet irytowa stuchaczy. Z drugiej strony me tu zadziata
mechanizm ignorowania przekazu, ktory znamy na ggnmomijania go,
tym bardziej,ze dzingle @ precyzyjnie komponowane z poprzedzajje
i nastpujaca po nich muzyk, wspottworac swoist estetyle programu. Po-
niewa utrzymanie koncentracji stuchaczy wa@i catego programu nie jest
mozliwe, pewne jego elementy mafunkcje ,wybudzenia” czy ,pobudze-
nia” odbiorcy, by przekaz potraktowat jako wijowy, a nie ,towarzysxy”
(jakims czynndgciom, a tym samym niejednokrotnie przez te czynnndo-
minowany). To bardzo istotne, gdyen ,towarzyszacy” charakter radia jest
wykorzystywany gtébwnie w celach komercyjnych, kamigareklamowe
skierowane g przede wszystkim do ludzi aktywnych zawodowo.zki po-
kusic sie 0 stwierdzenieze zegary ramowkowe wielu prywatnych rozgio
Sa precyzyjnie skonstruowanymi komunikatami o komerggn wydzwieku.
Chodzi w nich zarowno o antengweklane produktow, czy ustug, jak ze
okreslonych utworow muzycznych, czy wreszcie o autoneklastacji, jako
wehikutu pewnych trei, najcziciej takze komercyjnych. Ow szeroko ro-
zumiany potencjat reklamodawczy radia jest budowdnigki konkretnym
decyzjom programowym, dostosoweym przekaz do charakteru aktyvsob
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odbiorcéw w poszczegolnych porach dnia. Przed Hitheseciu laty reklama

I kierowanie jej do ludzi pracy budzito ostry speize jako przejaw manipu-
lacji stuchaczamiReklama bowiem kupuje artystéw, ktérzy w muzyce lub
spiewie dopuszczajsie profanaciji, wplatagc momenty reklamiarskie. To
samo czyni speakerzy. Oczywaie traktuje s¢ te wycieczki muzy na progi
fabryk, magazynow, parowcow lub plantacji jako atygzm forme podania
ogtoszenia. Jest to wsZaknie zawsze gezne podégie radiostuchacz4Ci-
thurus 1930: 7). Wspoéicgeie trudno o podobne komentarze, a radiowcy
sami zabiegajo jak najweksz ilos¢ spotéw reklamowych na witasnej ante-
nie. W badanej stacji (RMF FM) wagiu széciu godzin pojawia gi21 pa-
kietow reklamowych, do tego 16 autopromocyjnych, reklaamyjch wtasne
produkcje stacji. Wysgpuja one w gsiedztwie elementdéw, na ktorych
nadawca chce czasowo skiipiwag stuchaczy: przed gtdwnym wydaniem
.Faktow”, przed wejciem konkursowym, pgtzone z materiatem promj
cym konkurs lub stagjjako tak,, ponadto radio emituje reklamy sponsorow
prognozy pogody i zwiastuny poszczegolnych audy@fwick spetnia tu
wiele funkcji: emocjonalyp, sygnalizugca, uzupetniajcs, ale przede wszyst-
kim ma zasipi¢ obraz. Reklama radiowa i by¢ dialogiem, monologiem,
tekstem informacyjnym lub piosemkDzi¢ki tej réznorodndci form kompo-
nuje s¢ z ciggiem stowno-muzycznym, do ktérego stuchaczerzyzwycza-
jeni, dlatego nie zaktoca jego percepcji (jak nppreypadku przerywania
reklamy filmu w telewizji).

Whnioski koncowe

Przekaz radia w pracy petni ¢oltta charakteryzucego st we-
wnetrzng dynamilg, ktéra nie zaktoca aktywsoi stuchaczy, a jednocagie
moze pozytywnie wptywa na ich nastréj. Sita radia (Tuszewski 2005: 130-
133) polega na zaskakiwaniu stuchacza, wybudzamin ierngci, przyku-
waniu uwagi, ale nie na dtuggeby ten stan naggia nie kolidowat z czyn-
nosciami, ktore on jednoczeie wykonuje’ Radio wydaje si naturalnym
towarzyszem pracy, poniewaperuje jednym kanatem nadawczym. Tam,
gdzie na rzeczywistd akustyczp sktada si zbyt wiele bodcow, nasz uktad
stuchowy nie mge dokona fizjologicznej filtracji i wyselekcjonowazrédet
pochodzenia poszczegolnychmdekow. Zatem praca w miejscu héliarym
wyklucza odbieranie radia (stwierdzenie Wojciechania, ktory w jednej
z trojkowych audycji porannych odpowiada nagmostuchacza o powtorze-
nie piosenki, poniewa,koledzy lali olej”: ,jak w czasie stuchania radka-

® RMF FM, 25 kwietnia 2013.
" J. TuszewskiParadoks o stowie iAvieku, Torua 2005, s. 130-133.
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ledzy lej olej, to ju nie jest moja wind”- jest tu w peini uzasadnione). Ra-
dio tworzy specyficzny kontekst, ktéry uruchamidesmat percepcji. Wy-
starczy,ze pracujcy stuchacz ustyszyzhgiel, zapowied, utwér — dzgki
ich powtarzalnéci w schemacie programowym -edzie w stanie ,dopowie-
dziet” sobie chg dalszy. Daje mu to psychiczny komfort rozpoznaao-
du, pozwalajcego umiejscowi wkasne czynngi, ocené, co go czeka, a co
juz za nim. Na tym mze polegé niezwykta popularn&@ radia w pracy, bo
przecie tak naprawd stuchacz ,szuka czeg§oco mu ani nie postawiad-
nych wymaga, ani nie sprawi nieprzyjemnej niespodzianki.” (begcz
1986: 45).
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Radio in the Work Environment

Summary

The paper relates to the question of radio’s imfieeon working en-
vironment within its prime time. Theoretical contép based on the results
of psychological researches, which confirm the fpgsiinfluence of music
on emotional state of people who simultaneousiietisand work. The re-
search is made upon leading commercial broadcBd+ FM's daily pro-
gramme flow, during its prime time (between 9 ard d4rpm). By revealing
the programme lineup’s internal rhythm, rhetorid atynamics, the author
studies how its structure allows the broadcasteeach two divergent goals:
to stimulate the listeners’ attention on one hand @ot to disturb them with
their work duties on the other. The work-friendipgramme backed on mu-
sic, interfered with other components (i.e. jinglesmmercials etc.) fitted in
its dominant aesthetics, constitutes repetitive amdlictable formula which
makes it acceptable by the listeners at work.

Key words: radio, work, psychology of music, rhetoric ofi@dnood building.
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Abstrakt

Obecndg¢ licznych stresorow wrodowisku zawodowym sprawiage
umiegtnosé radzenia sobie ze stresem i podejmowania pomiragonefek-
tywnej pracy, staje sipodstawow kompetengj wspotczesnego pracownika.
W szczegoblny sposobow dotyczy to meredw. Celem artykutu jest proba
okreslenia, jakie stresory mengerowie wskazuj jako szczegdlnie obecne i
ucigzliwe w ich pracy oraz jak sobie ragze stresem. Ustaldych dokonano
na podstawie przytaczanej w artykule literaturyzasada wtasnych autorki
niniejszego opracowania, prowadzonyciréd grupy menegeréw wywoda-
cych sé z wybranych diych przedsibiorstw regionu tédzkiego.

Przeprowadzone badania pozwolity zdiagnozogkwne przyczyny
przezywanego przez nich stresu zawodowego. Ponadto skatgkazp do
analizy stosowanych przez menebw rozwizar w zakresie radzenia sobie
Z napgciem generowanym przez stres w pracy.

Slowa kluczowe:meneder, stres, radzenie sobie ze stresem.

Wstep

Profil kompetencyjny wspoétczesnego mered, obok tzw. kompe-
tencji twardych, zwjzanych ze specjalistycgzwiedz, zawiera szereg kom-
petencji m¢gkkich — o charakterze spotecznym oraz psychologiceia sci-
slej rzecz biogc — osobowgéciowym). Oznacza toziefektywne funkcjono-
wanie w pracy uzafmione jest nie tylko od posiadania fachowej wiedegz
przede wszystkim od umignosci nawgzywania i rozwijania relacji gdzy-
ludzkich przez menegra. Do tej grupy kompetencji zaliGzynazna take
umiejtnos¢ zarzdzania wlkasnym czasem czy radzenia sobie z emogjami
napkciem, generowanym przez peadliniejsze opracowanie jest iccone
wiasnie tej kompetencji z grupy czynnikow psychologigzn, jalg jest ra-
dzenie sobie ze stresem — oraz pokazanie stosotvgmyez meneckrow
strategii radzenia sobie ze stresem.

! marzenasyper@wp.pl
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1. Czynniki powodujace powstawanie stresu w pracy

Mnogas¢ funkcjonupcych w literaturze koncepcji dotygzych charak-
teru i powstawania stresu sprawia,ich doktadne przedstawienie wykracza
poza ramy niniejszego opracowania. AnaligzuyGzne koncepcje na temat
stresu, ména zauwayc, iz:

* stres jest pewnym stanem organizmu, wywotanym pczganiki stre-
sowe,

» stres jest rodzajem interakcji pagdky jednostl a otoczeniem (czyn-
nik stresowy musi zostaprzez jednostkzauwaony i zinterpretowa-
ny jako taki),

» stres jest stanem odmiennym od tego, jaki jednaosiiegipretuje jako
norme (Ratyaski 2006:62).

Wspoiczesne teorie naukowe skiagiaje ku transakcyjnemu mode-
lowi postrzegania stresu (Januszkiewicz 2006: Kd)e to podejcie zostato
przyjete na wytek niniejszego opracowania. Samogo®@ transakcji odnosi
sie do relacji pomgdzy jednostlk a otoczeniem, w wyniku ktorej dokonywana
zostaje ocena sytuacji (m.in. wagi bod-stresora, wtasnych zasobow izno
liwosci poradzenia sobie). Najbardziej znanym z grumyiitenterakcyjnych
podefciem do zagadnienia stresu jest model stresu Rarbaa i S. Folkmana,
ktory okre&la, iz napkcie wystpuje dopiero wtedy, gdy cztowiek przeanalizu-
je czynniki stresu i catsytuacg (Lazarus, Folkman 1984:41-152),. Teoria ta
ttumaczy fakt,  nie zawsze sytuacje stresowe prowgada choroby czy za-
burzer funkcjonowania, gdy sposéb, w jaki jednostka postrzega potencjalnie
zagraajaca jej sytuacg, maze wptyrgé na ostateczny wynik zdarzenia. Nawet
identyczny stresor dzialgy w tym samym nageniu na dwdch osobnikow
moze powodowad rézne reakcje (Szostak 2009:66).

Wspoiczesne ustalenia akcengttgkt, iz ogrommn role w mechanizmie
powstawania stresu odgrywa umgieps¢ korzystania z wikasnych zasobdéw
psychofizycznych - celem przeciwstawienig siresorom (Ouellette, Frost
2006). Takimi zasobami medy¢ zaréwno czynniki fizyczne (energia, wy-
trzymataic, itp.) jak rownie zwigzane z sfey psychiczig cztowieka (wsparcie
najblizszych, alternatywne pola aktywdwo przynoszce satysfakej, itp.).

Dos¢ rozlegh klasyfikacg zdarzé stresowych wsrodowisku pracy
podali Levi i Frankenhauser (Levi 1981, za: Terek@l5:83). Wedtug tych
badaczy stres w pracy o by generowany przez kilka czynnikow (fizycz-
nych i spotecznych) jednocgee. Istnieje kilka klas czynnikow, ktore w re-
alnej sytuacji powodygjwysigpienie stresu, co przedstawiono w tabeli 1.
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Tabela 1
Czynniki powodujace stres zawodowy
Kategorie Czynniki powodujace stres
Czynniki stresow| jakosciowe i ilosciowe obcizenie lub przeigzenig
tkwigce prag

w samej pracy| presja czasu i bezwzgina terminowé’
warunki pracy

praca zmianowa

konieczndé¢ nadizania za szybkimi zmianami techno-
logicznymi

Stosunki  spoteczne | niezdoInd¢ do podporzdkowania si

przetozonymi podwiad- brak wsparcia spotecznego

nymi i kolegami wadliwa polityka spoteczna

Struktura organizacyjna brak wspotodpowiedzialroi

i klimat emocjonalny poczucie osamotnienia

zta komunikacja interpersonalna

Miejsce w organizacji | dwuznaczngd roli i konfliktogenndg¢

nieadekwatna do roli odpowiedziaié@a rzeczy i ludzi
zbyt dwa zalenos¢ od kierownictwa

Zrodta  ekstraorganizaproblemy rodzinne

cyjne kryzysyzyciowe

trudndci finansowe

konflikty zwiazane z matwiarygodndcia i polityka firmy
konflikty w pracy i w domu

brak wsparcia instytucjonalnego

Kariera zawodowa aktualny status zawodowy niezgodny z aspiracjamni
brak perspektywy rozwoju
Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie L. Levi ifvinkenhausera J.F.. Terelak [w:] Chod-
kiewicz J.,Psychologia zdrowia, Wybrane zagadniehligydawnictwo WSHE, £6212005: 83.

Stres w pracy menedra wys¢puje bardzo agsto, co wynika z licz-
nych czynnikow bezpwoednio powjzanych ze specyfiksprawowania funk-
cji kierowniczych. Do podstawowych stresorow odéggcych na wspotcze-
snego menegtra zalicz¢ mazna medzy innymi dug osobisi odpowiedzial-
nos¢ za podlegty mu zespot pracowniczy i jego wynikiegg czasu oraz
mnogaé¢ obowihzkow. Potwierdzity to badania N. Ggikiej-Bulik (2006)
prowadzone wrod grupy kilkudziesiciu polskich menederow, ktore wska-
zaly, iz najczsciej menederowie przywotywali wianie nadmiern ilos¢ pra-
cy jako najsilniejszy stresor (Wrdblewska 2013:31Bpnadto za znaczny
stresor uwaa st takze podejmowanie kluczowych decyzji przy znacznym
ograniczeniu dogpnych informacji (Wachowiak 2002; Penc 2001). Mene-
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dzerowie jednoczanie musz swoje zadania realizowaod presj czasu. Jest
to typowe dla zjawisko dla wspoétczesnego meeeal Firmy (w szczegolno-
sci handlowe), chac zwickszy¢ swoje przychody, a zminimalizow&oszty,
wyznaczag nieustannie swoim pracownikom coraz to nowe deleknaley
wykona& w danym przedziale czasowym, przewia mies¢gcznym. To po-
woduje, ze meneder jest w pracy niemal caly czas, zakpo powrocie do
domu. Brak maliwosci oderwania si od obowjzkow i problemoéw zawodo-
wych wywotuje r@ne stany nagcia emocjonalnego, ktore obeaja psychi-
ke, zmniejszajc sprawné¢ dziatania, a tate przyczynia sic do powstawa-
nia konfliktdw na polu rodzinnym czy towarzyskinPdcztowski 2007:398).

Pewien poziom stresu jest niediny cztowiekowi do aktywnego dzia-
tania. W niniejszym opracowaniu wto jednak pod uwagprzede wszystkim
tzw. stres negatywny — podwszony, hadmierny stres — zestaw uwarunkgwa
w ktorym czynniki stresu przekraczapbronno-adaptacyjne zdokwod jed-
nostki i wyzwalay reakcje szkodliwe dla jej psychicznego i fizyczoemiro-
wia (Grzesiuk, Doroszewicz, Stojanowska 2001:283jczuwany przez me-
nedzerow stres zwizany z wykonywa# prag zostat opisany przez S. Marino
jako osagajacy rozmiary epidemii (Seékinska 2011:102). Badania te dotycz
menederow amerykaskich, jednake przypuszczamazna,ze charakter pet-
nionych rol i specyfika pracy osob zatizagcych zespotami ludzi sprawig, i
polscy menezerowie take podlegay znacznemu stresowi w pracy. W bada-
niach T. Tillson (1998prowadzonych w kacu lat 90. XX wieku w grupie
kanadyjskich menegrow najwyszego szczebla wskazujzdecydowana
wieksza¢ respondentdow deklarowatae dadwiadcza wysokiego poziomu
stresu w pracy (za: S@hnska 2011:102). Oczywgie wspomniana powg]
sytuacja m@e znaczco rani¢ si¢ od tej, w ktorej znajdyjsic polscy mene-
dzerowie obecnie, niemniej jednak stanowi potwierdzefaktu, ze stres
W pracy menezerow jest zauwaany przez samych zainteresowanych bez
wzgledu na kraj prowadzenia dziatakwd zawodowej. Efektywn&@ funkcjo-
nowania menegkra (rozpatrywana w perspektywie diugoterminowejjak
stresogennymrodowisku zawodowym jest zatem warunkowana jegdrzdo
$cig radzenia sobie ze stresem i ramm, ktore stres generuje.

2. Strategie radzenia sobie ze stresem

Naturalnym dzeniem cztowieka jest prébasjenie wyeliminowania,
to chaby czsciowego ztagodzenia nagia, ktdre towarzyszy przgwaniu
podwyzszonego stresu. Sposoby radzenia sobie ze strebanmakterystyczne
dla kazdej jednostki, mogztagodzt jego negatywne konsekwencje.

Istnieje wiele metod i technik radzenia sobie zes&m, ktére ogolnie
rzecz biogc mazna pogrupowa na strategie skoncentrowane na emocjach
i skoncentrowane na problemie.
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Strategie skoncentrowane emocjachstuzag przeciwdziataniu nega-
tywnym emocjom, jakie pojawity siw wyniku wystgpienia stresucego zda-
rzenia. Strategie tgzwykle pierws3z reakcy, jakg - czsto nigwiadomie -
podejmuje osoba dwiadczajca stresu. Maj one za zadanie neutralizofva
negatywne odczucia lub uruchampsychologiczne mechanizmy obronne,
takie jak: zaprzeczenie wypiowaniu danej sytuacji, wypieranie, racjonaliza-
cje lub kompensag¢j Pocatkowo stosowanie tego typu strategii przynosi po-
zytywne skutki i pozwala radzisobie w nowej sytuacji, jednak diugotrwate
stosowanie mechanizmoéw obronnychzm@stabé zdolnag¢ do przystosowa-
nia st do stresyjcej sytuacji — zwtaszcza w przypadku braku wptyveuje
zmiare (Raport Collect Consulting S.A. 2011:26-30).

Wsrdd strategii opartych na emocjach wyméa sk:

» konfrontacg, ktora stanowi zwykle pierwsgzbezpdredng reakcg na
stresugca sytuacg, np. okazywanie negatywnych emocji &onie-
zadowolenie, gniew, raalenie),

e dystansowanie — izolowaniegsod problemu, niedopuszczanie do sie-
bie myli o wystgpieniu problemu, zachowywaniegdiak, jakby nic
sie nie wydarzyto,

* unikanie — omijanie sytuacji zazanych z problemem, unikanie kon-
frontacji, podejmowanie dzialazastpczych, np. stosowaniezywek
(Raport Collect Consulting S.A, 2011:26-30).

Z kolei strategie skoncentrowane na problemie gadena podej-
mowaniu okrélonego dziatania, ktérego celem jest uporangezgiroblemem,
poprzez rozwjzanie go lub zaadaptowanie sio nowej sytuacji. \&fod stra-
tegii tego typu wyréni¢ mozna:

» samokontral — poszukiwanie takiego rozyziania, ktére pozwoli pora-
dzic sobie z problemem, niepodejmowanie pochopnychtadzigo-
wstrzymywanie si od wybuchdéw gniewu, okazywanie &oi zalu, itp;

* rozwigzanie problemu - podejmowanie dziatsktére prowadz do
wyjscia z trudnej sytuacji poprzez np. stworzenie pldniatania i po-
stepowanie wedtug niego;

e pozytywne przewarteiowanie - polegace na dostrzeganiu korgy,
pozytywnych aspektow przgwania trudnej sytuacji, np. poprzez
koncentrowanie si na nowych umiegnosciach, ktérych zdobycie
wymusita sytuacja, &awiadomienie sobie wilasnych zasobow (Raport
Collect Consulting S.A, 2011:26-30).

Jw samo rozpoznanie stanu pry@anego stresu i hazywanie towa-
rzyszcych mu emocji tagodzi wewirzne napjcie. Zmniejszenie nagtia
moze nasgpowa takze dzeki aktywndsci pozwalagcej na pozbycie sina-
gromadzonej energii — typu sport, aktywéadizyczna, relaksacja (Lazarus
1986:2-39; Kluczyiska 2003).Wymienione strategie radzenia sobieresesn
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sktadaj sie z wielu metod i technik przezwygiania stresu oraz minimalizo-
wania jego negatywnych skutkow — do ktérych zakicmyozna autosuges]
wizualizacg, rozmaite formy relaksacji i aktywsa fizycznej, a nawet prze-
budowe catego stylwycia. Na zastosowanie konkretnej strategii wptywana
rézne czynniki — pocgwvszy od indywidualnych cech osobowych jednostki,
po czynniki zwjzane z okoliczn&ciami wystpienia stresu, czasem, nhie
woscig uzyskania wsparcia od otoczenia itp.

3. Materiat i metody

W roku 2011 wrod menederéw zatrudnionych w przedsiorstwach
dziatapcych na terenie wojewoédztwa t0dzkiego przeprowadzosdania do-
tyczace m.in. przeywanego stresu i czynnikbw go wywajaych. Badania
przyjety forme wywiadéw swobodnych, prowadzonych osoie przez autor-
ke niniejszego opracowania z wybranymi respondentdairzy wyrazili
zgoct na udziat w nich. Wywiady nie byly standaryzowamedtug jednego
wzorca, a forma, kolejr6 i zakres pyta zadawanych respondentom byty
modyfikowane w zatenosci od wymogow biggcej sytuacii.

Przeprowadzono wywiady z 31 meunechmi, zatrudnionymi w 7 du-
zych przedsibiorstwach dziatajcych na terenie todzi w #éych bragach
(byty to firmy dziatajce zaréwno w sferze produkcyjnej, jak i typowo ustu
gowej, z kapitatem obcym i rodzimym). W rezultapiezeprowadzono wy-
wiady z menegkerami 7 organizacji.

Tabela 2
Przedskibiorstwa, z ktérych wywodzili sie¢ badani
Organizacja Liczba badanych
menedierow
Przedstbiorstwo komunikacji samochodowej (kapitat polski) 4 osoby
Przedsjbiorstwo produkcyjne w brag AGD (kapitat polski) 5 oséb
Przedstbiorstwo produkcyjne w bramy maszyn i motoryza- 5 0s6b
cji (kapitat zagraniczny)
Przedsibiorstwo w bragy ustug informatycznych (katait 5 oséb
zagraniczny)
Przedsibiorstwo w brany energetycznej (kapitat polski) 5 oséb
Przedstbiorstwo w bragy ustug informatycznych (katat 4 osoby
polski)
Przedsibiorstwo produkcyjne w brai maszyn i AGD 3 osoby
(kapitat zagraniczny)

Zrodio: opracowanie wlasne na podstawie przeprowagttobada

? Respondentom zagwarantowano anonima@weid nie podaje sinazw firm, z ktérych
wywodzili sig¢ badani.
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Sparod badanych respondentow 5 0os6b zajmowato stahkovdy-
rektorskie — byli to rezczyzni. Pozostate osoby zajmowatly stanowiska kie-
rownicze (pocawszy od kierownikoéw diych oddziatéw, a po zastpcow
kierownikow niewielkich komorek czy zespotow). Takw tej grupie roz-
mowcow wysgpowata przewaga eaczyzn (19) w stosunku do kobiet (12).
Niemal wszyscy badani wypowiaday sk w wywiadach byli w zwgzkach
makzenskich lub partnerskich, w ktérych wspolnie prowadidgospodarstwo
domowe. Oprocz innych zagadfjenie wchodzcych w zakres tematyczny
niniejszego opracowania, w wywiadach poruszono keekotycace prze-
zywanego przez mengera stresu. Badanym zadano pytania zcpagi-
cych obszarow:

» Czy w perspektywie roku poprzedzeggo badanie, menaelo-
wie zauwayli u siebie nasilone symptomy stresu — zarbwno so-
matyczne, jak i zwizane ze sfarpsychiczig?

e Jakie stresory wrodowisku pracy, zdaniem badanych,clpo-
wiedzialne za ich stres?

« Jaki jest poziom decyzyjdoi i odpowiedzialnéci badanych
w pracy?

» Jak badani ocenigjnasilenie presji czasu i nattoku obgrkow
w pracy?

* Czy badani maj poczucie bezpiecastwa wsrodowisku pracy
(zawodowego, psychologicznego)?

» Jak badani radzsobie ze stresem — jakie techniki stgsuy ja-
kiej czestotliwosci?

Oczywiscie, ze wzgldu na charakter i tematykiniejszego opraco-
wania, dalszej analiziegtizie podlegat materiat dotygzy radzenia sobie ze
stresem przez mensztow. Naley takze zaznaczy, ze z uwagi na okolicz-
nosci (ograniczony czas, rozlegto poruszanych tematéw, a takfakt, ze
niektore wywiady byly prowadzone w miejscu pracyne@erow) stopié
pogk;tgienia pojawiajcych s¢ w rozmowach wtkow byt bardzo zrénico-
wany.

Wyniki bada wskazuj, iz do najwaniejszych stresorOw pracy
menederowie zdecydowanie najgxiej zaliczali preg czasu oraz mno-
gos¢ zada do wykonania i terminowid pewnych przedgwzie¢ (mowito
o tym 7 0sob, byly to zwlaszcza osoby adwapce dziatami finansowymi

% U czsci menederdw dat s zauwayé opor przed ujawnianiem informacji wskageych
na przeywanie okresGw gorszego samopoczuciaszej samooceny, probleméw natury
zdrowotnej — by maze wplywata na to obawa przed zachwianiem wizerusikbie jako
.cztowieka sukcesu”. Mimo to udalog¢szebr& od pozostatych uczestnikbw wywiadéw
dane na temat czynnikdw, jakie ich zdaniem w sp@ailzegdiny przyczyniaty sido po-
wstania stresu w pracy.
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i sprzedaowym, podlegajce okresom rozliczeniowym). W dalszej kolejno-
sci menederowie wymieniali: wszelkiego rodzaju zmiany w angaacji
pracy, przejcie na nowe stanowisko — jako czynniki wymusgeajwzmo-
zong aktywna¢ i zaangaowanie oraz koniecz@é opanowania nowych
umiejtnosci (4 osoby).

»Czynnik ludzki”, czyli praca z osobami konfliktowryi, koniecz-
nos¢ egzekwowania pewnych zachawad ludzi, zarzdzanie rownie zo-
staty ocenione jako czynniki stresogenne (przy ctgrstresory wymieniali
w swoich wypowiedziach zaréwnogtzyzni, jak i kobiety, osoby zatrud-
nione w me¢dzynarodowych korporacjach z rozwityimi procedurami za-
rzadzania zasobami ludzkimi, jak i w firmach rdzenmielskich, gdzie
funkcja personalna byta realizowana w stopniu ogemmym. W dalszej
kolejnasci badani méwili o silnie frustrggym poczuciu braku wptywu na to,
co dzieje si dookota nich w organizacji, uzal@eniu od wielu czynnikéw
i 0s6b przy jednoczesnym ponoszeniu odpowiedziainpa ostateczny
efekt dziata catych zespotowFrustrujgce jest poczucie braku wptywu na
cas, co dotyczy mnie i mojego dziatu. | te,musimy egzekwowad innych
rzeczy, z ktorymi giwewrgtrznie nie godzimyproject manager, braa in-
formatyczna,25.02.2011)Uzalenienie od innych oséb, na ktore nie mam
wptywu czy czynniki zewtnzne, to wszystko sprawig i tak to ja lgde sie
musiat wyttumaczy klientom. To bardzo frustrujgkierownik zespotu
sprzeday, spotka w bragy informatycznej, 24.05.2011).

Osoby zatrudnione w przegbiorstwach krajowych wskazywaty
takze na takie stresory jak: niejasna polityka persmmgbozamerytoryczne
kryteria awansow, brak rogdnego podeégia organizacji do rozwoju kadry.
Za stresor zostat tak uznany stykycia, determinowany przez pkae Cz-
ste wyjazdy, zebrania, dyspozycyjaalla klientow i kontrahentéw skutku-
jaca brakiem czasu dla rodziny i na relaks. Te caynwskazano m.in.
w wypowiedzi: Wrocitem niedawno z trzydniowej podydstebowej i moj
syn mi mowi: ,nie lub¢ Twojego szefa, bo £wystat na tak dtugo”. Tenie
lubie sie rozstawa z bliskimi, ale takycie jest skonstruowanee brakuje
tego czasu na prag¢ rodzirg, aby to wszystko gknie pogodzi, jest stres.
Niestety(dyrektor ds. obstugi posprzeaavej, korporacja z bray motory-
zacyjnej- 04.03.2011). Cztery osoby zatrudnionerganizacji dziatajcej
w brarzy ustug informatycznych (kapitat polski) wskazywaako czynnik
silnie stresujcy brak elastyczrimi firmy w podefciu do czasu i sposobu
pracy. Zdaniem respondentéw byt to czynnik silnieudniagcy dziatanie
I przyczyniagcy sk do braku dobrej organizacji pracy, przejawiaj st
wprowadzeniem nieprzersianych zmian czy brakiem szerszej strategii.

Ponadto jako znagze stresory w pracy meneagta podczas rozmow
zostaly wspomniane trudém w realizowaniu zaplanowanggiezki kariery.
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Byly osoby, ktére odwotar sk do przyktadow osob ze swojego otoczenia,
bezpdrednio wizaly ¢ grupe stresoréw z pfiejszymi decyzjami odé&gia

z firmy. Dwéch menezkrow (zajmujcych stanowiska dyrektorskie) wspo-
minato, & w ich biografiach zawodowych zdarzatg sikresy, kiedy kon-
flikty na tym tle stawaty si przyczyrn powanego stresu i rozmdjan o za-
sadndci dalszego pozostawania w danej organizacji.

Podsumowuyjc t¢ cze$¢ mazna stwierdzi,z e stresory wskazywane
przez respondentow w badaniu korespomdujczynnikami identyfikowa-
nymi przez innych badaczy, zajmaych s¢ problematyly stresu zawodo-
wego. Presja czasu, przg@nie obowizkami, konflikty w miejscu pracy
o ktérych mowili respondenci, nake do najczsciej wskazywanych przy-
czyn powstawania nasilonego stresu w miejscu pracy.

4. Sposoby radzenia sobie ze stresem

Nalezy wspomnié€, iz w zakresie poszukiwania sposobow radzenia
sobie ze stresem zawodowym rozmoéwcy oddzielaliiebies dwa zagadnie-
nia: po pierwsze mowili o swoich sposobach radzeniaie z konkretnymi
stresorami dziatagymi podczas wykonywania oboyzkéw zawodowych,
po drugie podawali tale techniki i formy radzenia sobie z dtugotrwatym
napkeciem, jakie utrzymywato gidtugo po zakfaczeniu pracy i oisto juz
po ustaniu dziatania stresora inigcggo caty proces. W pierwszym przy-
padku respondenci méwili gidwnie o planowaniu rogania problemu
i konfrontacji, co mana powgzat ze strategiami skoncentrowanymi na pro-
blemie. Dziatania tego drugiego typu (np. upraweasportu, pfwiecanie
sie swojemu hobby) mima zalicz¢ do szeroko pejej profilaktyki stresu,
miaty bowiem charakter raczej diugofalowy, zmany z nawykami, stylem
zycia respondentow, itp. Zdaniem respondentéw relaksie s¢, szukanie
aktywnaci, ktére pozwal zapomnié o stresujcej pracy i dodadgenergii,
to naturalne dziatania w tej sytuacji. Niemak#ta z rozmoéwcow miat opra-
cowane sposoby radzenia sobie ze stresem ¢giapi, zebrane zbiorczo na
wykresie 1.
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Wykres 1
Sposoby radzenia sobie ze stresem stosowane przez measalv
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fizyezna  uspokajajace itp.

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonydiba

Wykres 1 stanowi ilustragjpewnej tendenciji, jakdato s¢ zauway¢
podczas zbierania materiatu badawczegtbz wigcksza¢ respondentéw mia-
la swiadoma¢ wptywu aktywndci fizycznej na dobrostan psychofizyczny
i starata s w swoim napgtym planie dnia znajdowana ni czas — czy to
w postaci uprawiania konkretnej dyscypliny sportpwezy rekreacyjnych
wyjazdéw paogczonych np. z pieszymi alirowkami, jedzeniem na nartach,
ptywaniem. Dla respondentéw -posiadaczy wiasnycloadw czy dziatek —
wiasnie zajmowanie 8itymi przestrzeniami stanowito aktyw§tofizyczn.
Warto przywota tu interesujcy przypadek jednej z meneasiek, ktora twier-
dzita,  jej sposOb na oggniecie rbwnowagiyciowej to znalezienie sobie
ptaszczyzny aktywrimi zupetnie odgbnej od rzeczywiskei korporacyjnej,
stawiapcej przed nj odrebne zadania — dla tej osoby bylo to gospodarstwo
rolne ze stadnmkoni, oddalone kilkadziest kilometréw od todzi, ktérego
prac; nadzorowata, pavieccapc na to weekendy i dni wolne od pracy w fir-
mie. Spora grupa meneggtéw — zwlaszcza mtodych matek i ojcow — wska-
zywata na wspolne sgdzanie czasu z rodzjnzabawy z dzieckiem, rodzinne
wycieczki czy wykonywanie obowzkow domowych jako znakomity sposob
na oderwanie giod problemow zwgzanych z prag W tej chwili, kiedy wra-
cam do domu, nie mam czasu na zastanawiapiaagl stresem w pracy, bo
moja coérka jest tak absorhyga i wymaga maksimum uwagi, kistaram s¢
jej paswieci¢ (kierownik zespotu sprzedg, firma informatyczna- 20.05.2011).
Poréwnywala popularngcig wsrdd respondentéw cieszytyesiormy aktyw-
nosci zwigzane z przebywaniem z osobami bliskimi (umawiangezrzyja-
ciotmi, wspdlne wyprawy do kina, na zakupy) orazdo jedna z menedrek
okreslita jako ,robienie czegodla siebie” — obejrzenie dobrego filmu, czyta-
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nie kshzki, pojscie na masa Wsrod nezczyzn pojawity s gtosy, ¢ relaksu-
ja sie oni, grajc w gry komputeroweSrodkow uspokajagcych i wywek do
zniwelowania skutkow stresuywato 2 badanych — byli to ¢gnczyzni.

Sadzac po strukturze odpowiedzi rozmowcow, uznaniem zgigssie
przede wszystkim ,zdrowe” formy aktywém (gtdwnie z zakreséwiadome-
go kanalizowania energii oraz poszukiwania wspardvdozna take stwier-
dzi¢, iz w badanej grupie istniatla wysokaiadoma¢ wagi zachowywania
rownowagi pomgdzy prag azyciem osobistym jako elementu pozwatago
radzi sobie ze stresorami generowanymi na linii pradam. Chocia mene-
dzerowie przyznawali w swoich wypowiedziacte zdarzaty si w ich zyciu
mniejsze lub wiksze niepowodzenia na tym tle, to jednak ugtiegci ra-
dzenia sobie ze stresem, wspomagarstozprzez rozglng polityke perso-
nalmng pracodawcow, sprawityziw momencie prowadzenia badaie byto
w tej grupie osob podlegagych silnemu stresowi, zaburzegmu normalne
funkcjonowanie. Kilka os6b mggych takie trudne deviadczenia z przeszio-
ci tym bardziej akcentowato znaczenie rownowagiiowej i harmonijnego
rozwoju kariery, jakie udato sim wypracowa.

Zakonczenie

Mnogas¢ réznego rodzaju stresorOw iagta presja czasu, pmEzona
z odpowiedzialnfcia za pra¢ swop i podlegtego zespotu (Terelak 2005:83),
ktore g tak charakterystyczne dla codziennego funkcjondavaawodowego
menedera, wymagaj od niego umiejtnosci radzenia sobie z frustrad na-
pigciem. Jak wskazgjustalenia badaczy, podstavwadzenia sobie ze stresem
jest wysoka santwiadoma¢ jednostki w tym zakresie oraz unigjosc¢ roz-
poznania stanu przgwanego stresu i sytuacji stresogennych. Ponadie ni
zmiernie istotne stajecsivtagczenie aktywnéci pozwalagcej na pozbycie i
nagromadzonej energii — typu sport, zaawganie w hobby (Lazarus
1986:2-39; Kluczyiska 2003). Przeprowadzone w grupie todzkich mesed
row badania wskazgjna dua swiadoma¢ istnienia problemu stresu i jego
odlegtych konsekwencji, tak tych oddalonych w czasie, wykracgajch
poza ramyzycia zawodowego. Jednoénée kazda z osob biacych udziat
w wywiadach deklarowataz i(przynajmniej w chwili przeprowadzania bada-
nia) jej kompetencje w zakresie radzenia z pra@nym stresemaswystar-
czapce, subiektywnie zadowalgje. Praktycznie kaly z rozmowcow potrafit
przywota techniki i sposoby radzenia sobie z rafm, ktére sam stosuje,
oraz oszacowgich subiektywnie rozumianefektywnac¢.
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Strategies for Coping with Stress at Manager’s Work

Summary
Due to the presence of multiple stressors in thek\vgavironment, the
ability to cope with stress in spite of variousessors, it becomes extremely
important competence of the contemporary workersa special way this is-
sue applies to managers. This article attemptseterchine what stressors
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managers indicate a particularly strong and cunadoeesin their work and

how to cope with stress. These arrangements harerhade based on litera-
ture studies and research of the author of thidystlihe research was con-
ducted among a group of managers from selecteé kmgerprises in the re-
gion of Lodz. Presented research allowed to diagrtbe main causes of
stress experienced by managers. In addition, tny girovided an opportu-
nity to analyze the solutions used by managerspe evith the voltage gener-
ated by stress at work.

Key words: manager, stress, coping with stress.
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Abstrakt

Podstawowym celem rozwan podgtych w tym opracowaniu jest
ocena jednego z projektdow pomocowych, realizowanyprzez Miejski
Osrodek Pomocy Spotecznej w Lodzi we wspotpracy z édMdjdzkim Urz-
dem Pracy. Projekt nosit nagw,Nowy Obraz Pomocy Spotecznej w Lbddzi
i byt wspétfinansowany zdérodkow Unii Europejskiej w ramach Europej-
skiego Funduszu Spotecznego- Kapitat Ludzki. Odexg@ projektu doko-
nana zostata przez pracownikéw socjalnych zatrugmio w jednym z Wy-
dziatéw PracySrodowiskowej dla dwdch dzielnic todzi. Przedmiotence-
ny byta zarbwno zasadfoudziatu pracownikéw socjalnych w pomocowych
projektach unijnych jak i skuteczfiostosowanych metod pracy w ramach
takich projektéw. Badani pracownicy socjalni ocdint@wniez motywacje
podopiecznych, ktérzy przygiowali do kontraktu socjalnego oraz charakte-
ryzowali najwaniejsze bariery, jakie pojawigpic w pracy z klientami wy-
kluczonymi spotecznie. Badania przeprowadzone Bostaamach semina-
rium magisterskiego, realizowanego przez autavkr. akad. 2012/2013 na
Uniwersytecie £0dzkim, Zaczs$¢ uzyskanych wynikow zostato wykorzy-
stanych w przygotowanych i obronionyclz joracach magisterskich. Anajiz
empiryczry poprzedzaj rozwaania dotycace wiodicych efektédw progra-
mow pomocowych w Polsce, wspieranych smedkéw Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego w latach 2004-2013, oraz qgehiarakterysty&k sys-
temowego projektu pomocowegdowy obraz pomocy spotecznej w Lodzi

Stowa kluczowe: pomoc spoteczna, wykluczenie, pracownik socjalri, a
tywne metody pracy socjalnej, aktywizacja spoteezawodowa, pomocowe
projekty unijne.

Wprowadzenie

Mozliwos¢ aktywizowania zawodowego podopiecznyckrodkow
pomocy spotecznej regulowana jest przede wszystkirez zapisy Ustawy
0 pomocy spotecznej z 2004 roku ( DZ. U. z 2009r1r5 poz. 13362 z

! E-mail: dduraj@uni.lodz.pl
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pdzn. zm.), ktora okrda ogétem pjtnascie przyczyn i okoliczngi, ktore
mog stanowé wyjsciows podstaw do ubiegania gizarowno indywidualnej
osoby jak i rodziny o pomoc. W gkiszaci przypadkow spetniony musi by
rowniez drugi warunek, dotyery sytuacji finansowej, czyli tzw. kryterium
dochodowego ( art. 8 ust.1 Ustawy o pomocy spokgczh Swiadczona
pomoc dotycz§ moze zarOwnoswiadczé pieniznych w postaci zasitku
statego ( art. 37 Ustawy 0 pomocy spotecznej...)itkia®kresowego ( art.
38 Ustawy...), zasitku celowego i specjalnego zast&lowego ( art. 39 41
Ustawy...) jak i innego rodzajéwiadcze, wsrod ktorych wymieni nalery
m.in. swiadczenie szerokiej gamy ustug opiékmych, hcznie ze specjali-
stycznymi ustugami opiekiczymi dla osob z zaburzeniami psychicznymi
czy z niepetnosprawsoig fizyczrg ( réznego rodzaju terapie czy rehabilita-
cja fizyczna). Wspomnéerowniez nalezy o udzielaniu pomocy w formie
schronienia, zakupu odzie czy positku. Specjalnym rodzajeswiadczé
pomocowych jest interwencja kryzysowa, ktéra zgedniintencj ustawo-
dawcy (...)stanowi zespo6t interdyscyplinarnych dziajgodejmowanych na
rzecz 0sob i rodzinddgcych w stanie kryzysu. Celem interwenciji kryzysowej
jest przywrécenie rownowagi psychicznej i uatiegci samodzielnego ra-
dzenia sobie, a d&ti temu zapobieganie prZeju reakcji kryzysowej w stan
chronicznej niewydolnii psychospoteczne art. 47 ust 1. Ustawy o pomo-
cy spotecznej....).

Wymieniono przyktadowo formy pomocy udzielanej ggzagrodki
pomocy spotecznej ( MOPS-y i GOPS-y) rozpatrywaie ngjczsciej
Z punktu widzenia stosowanych metod, ktore dzielidas¢ zreszi umow-
nie, na metody pasywne i metody aktywne. Te ostaretody uznawane s
powszechnie za bardziej skuteczne w zwalczaniu lweygknia spotecznego
znacacych i licznych kategoriiswiadczeniobiorcow instytucji pomocowych,
takich jak osobyzyjace w ubdstwie, osoby bezrobotne, szczegdlniedas
gotrwale bezrobotne, nie posiagta przy tym wyksztatcenia wykraczeg-
go poza ustawowy obowdek szkolny i bez kwalifikacji zawodowych.
Stad tez w dyskusjach publicznych, nie tylko w Polsce ovaditeraturze
przedmiotu od wielu lat coraz gzriej podnoszony jest problem dotycy
konieczndci poszukiwania coraz to nowszych metod i aktyygeych na-
rzedzi stosowanych do walki z ubostwem ( zob. m.inliftgovska, Tarkow-
ska, Tophska 2008) i wykluczeniem spotecznym, zwlaszcza wardéd osob
bezrobotnych (zob. m.in. #akiewicz 2005; Szanferberg 2005; Przetowiec-
ka 2010 i inni). Aby jednak te metody i nedzia mogly b¢ stosowane,
koniecznym byta zmiana ogolna, dotyca redefinicji dominujcego para-
dygmatu w polityce spotecznej fmwa, zwlaszcza zazmiana dotycgra
programéw socjalnych, jakie mgdy¢ stosowane w ramach pomocy spo-
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lecznej. Ogodlnie rzecz bige, koniecznym byty przemiany dotygze odcho-
dzenia od koncepcjvelfare stateczyli polityki bezpieczastwa socjalnego
opartego na systemigviadcze i ustug spotecznych gwarantowanych przez
panstwo, na rzecz koncepaporkfare ( welfare to work) logicznie wynika-
jacej z neoliberalnych zaten, zgodnie z ktérymi prawo déwiadczé po-
mocowych powjzane jest z obowkkiem uczestniczenia w programach
aktywizacji zawodowej i w programach integracji igmanej. Zasadnym wy-
daje s¢ propozycja R. Szarfenberga ( 2009), by koneepeprkfare okre-
sla¢ jako polityke panstwa skilaniajcego do pracy. Polska, po wgieniu

w 2004 roku w struktury unijne zoboyziana zostata m.in. do realizacji po-
lityki spdjnasci, a wic do realizacji licznych inicjatyw wspoélnotowychycz
programow, ktorych celem jest przeciwdziatanie tlv@s wykluczeniu spo-
lecznemu. Pierwsze éwiadczenia Unii Europejskiej w realizacji rozzan
pomocowych mieszgeych s¢ w koncepcjiworkfare sicgaja pocztkow lat
90. ubiegtego wieku, co z pewduy pozwolito nowym pastwom czton-
kowskim, w tym Polsce, na realizadpardziej dopracowanych programéw
pomocowych, wspoffinansowanych z j@odkow.

1. Wiodace efekty programoéw pomocowych w Polsce, wspieratcly ze
srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego w latac2004-2013
Wiodace zataenia i cele EFS realizowane byly najpierw w ramach
modelu scentralizowanego ( lata 2004-2006), potemawach modelu ¢z
sciowej decentralizacji ( lata 2007-2013); w programa lata 2014-2020
zastosowano model petnej decentralizacjicana kwota przeznaczona na
Europejski Fundusz Spoteczny w Polsce na lata 20P4-to 13,3 mld euro
(ok. 55,8 mid zi).
Do istotnych efektéw wykorzystywania Europejskidgmduszu Spoteczne-
go w Polsce, ocenianych z perspektywy 10 miniodgtl 2004-2014) zali-
cza s¢ m.n.( 10 lat EFS w Polsce. Perspektywy na progszt
www.mir.gov.pl/2014):

« zakaczenie przez blisko 1,2 min 0s6b udziatu w projektaktywi-
zacji zawodowej(w tym blisko 419 tys. os6b miodych, do 25 roku
zycia, oraz ponad 149 tys. osob w wieku 5@6,pozwolito wecej
niz co drugiej osobie bezrobotnej, uczestgpoeg w projekcie znalg
prac juz w ciggu pot roku po jego zakazeniu;

« otrzymanie, przez ponad 528 tys. 0sOb zme@o rodzaju grup spo-
tecznych zagroonych marginalizagj (np. niepetnosprawni, osoby
starsze, dtugotrwale bezrobotni) pomocy w formieskw i szkolé
zawodowych, poradnictwa zawodowego,zgiasubsydiowanego za-
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trudnienia, maliwosci skorzystania z oferty centréw, klubéviwie-

tlic integracji spotecznej;

- otrzymanie wsparcia finansowego przez prawie 194 przedsi-
biorstw ekonomii spotecznej, co przyczynite do powstania okoto 3
tys. miejsc pracy w tym sektorze;

« uruchomienie przez osoby bezrobotne ponad 205¢ctysiowych
firm, gdzie w niektérych z nich zatrudnienj dodatkowi pracowni-
cy. Co wecej, prawie 80 proc. tych przeesiorstw funkcjonuje dtu-
z€ej niz rok;

« utworzenie lub sfinansowanie zé&jw prawie 4,9 tys. przedszkptla
blisko 162 tysdzieci;

+ skorzystanie do potowy 2014 r. przez prawie 98s5 studentow z o-
ferty kierunkéw zamawianych;

« skorzystanie przez 1,4 min 0s6b pracy¢h z rGnego rodzaju szko-
len zawodowych (Portal Funduszy Europejskich-
www.efs.gov.pl/2014-2020/strony/glowna.axpx)

Tak wiec dzicki wsparciu EFS nagbuje w Polsce systematyczny
wzrost poziomu zatrudnienia przede wszystkigrdd grup majcych naj-
wigksze trudnéci z wepciem lub utrzymaniem sina rynku pracy. Warto
przypomnié, ze Polska w momencie wéeja do Unii Europejskiej charakte-
ryzowata s¢ najnizszym wskanikiem zatrudnienia ¥wod krajéw unijnych,
zas przez ostatnie 10 lat odnotowata jeden z ng§saych wzrostow tego
zatrudnienia. Oczywcie, na wskazane tendencje miato wptyw wiele innych
czynnikow, tym nie mniej finansowe wsparcie EFSgrdé tutaj kluczow
role. Jak pokazujdane Gtdwnego Ueru Statystycznego z 2004 i 2013 roku
wskaznik zatrudnienia os6b w wieku produkcyjnym (15-&8) wzrost z 51,9
proc. do 60 proc., stopa bezrobocia zmalata z @6.lo 13,4 proc, a wska
nik zatrudnienia osob starszych wzrost z 28 prato 40,6 proc. (Polska
w Unii Europejskiej 2004-2014- old.stat.gov.pl/g86-33).

Jednym z najbardziej znanych w Polsce unijnych anogw byt Pro-
gram Operacyjny Kapitat Ludzki ( POKL )- finansowan Europejskiego
Funduszu Spotecznego ( w 85 proc.) orazradkow budetu pastwa (w 15
proc.) i realizowany w Polsce w latach 2007-2013.aWiach tego programu
organizacje pozagdowe, przedsbiorcy, instytucje rynku pracy, jednostki
administracji samogdowej i radowej realizowaly projekty, ktorych zaie-
niem byto zwgkszenie nie tylko kompetencji osob pramyjch i prowadz-
cych dziatalné¢ gospodarcg, czy te: utatwienie rozpocxia witasnej dzia-
lalnosci gospodarczej, ale rowrieozwoj ekonomii spotecznej, podniesienie
poziomu ksztatcenia, aktywizacja osOb bezrobotnychispieranie 0so6b
znajdupce s¢ w trudnej sytuacji ( m.in. niepetnosprawnych). gteom ten
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zaspit Sektorowy Program Operacyjny Rozwoju Zasobéwiikich z okre-
su programowania 2004-2006. Bt calego Programu wynosit 11 420 207
059,00 EUR, a w jego ramach zrealizowano ponady$6projektow, ktore
umazliwity udzielenie pomocy ponad 9 min os6b, czyldiej czwartej
mieszkacow Polski (www.funduszeeuropejskie.gov.pl/ wstdpdduszyeu-
ropejskich/strony/nss.aspx). Zagregowanym celengmrou byt wzrost za-
trudnienia i spéjneci spotecznej, Zajego wdraanie przebiegato zarbwno
na poziomie centralnym jak i regionalnym, gdzietyhscjami pagrednicz-
cymi byly najczsciej urzdy marszatkowskie i wojewodzkie wdy pracy,
ktore zarowno w rozwiezaniach systemowych jak i konkursowych uwezgl
niac mogty m.in. instytucje rynku pracy i instytucjerpocy i integracji spo-
lecznej. W Programie Operacyjnym Kapitat Ludzki QKL ) uczestniczyt
rowniez Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej w todzi ( w ramach Poddzia-
lania 7.1.1.-Rozw0j i upowszechnianie aktywnej gnéeji przez érodki
pomocy spotecznej).

2. Ogolna charakterystyka systemowego projektu pootowego: Nowy
obraz pomocy spotecznej w todzi

Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej w todzi w latach 2008-2(Hizo-
wat systemowy projekt pomocowy pod nazwowy obraz pomocy spotecz-
nej w todzi (www.projekt.mops.lodz.pl) na podstawie umowy rarmepw
z Wojewddzkim Urgzdem Pracy w todzi ( umowa nr UDA-POLK.07.01.01-
10-100/08-00). Okrdono réwnie podmioty odpowiedzialne za realizacj
poszczegolnych zadaoraz instytucje i podmioty wspiegge, m.in. Biuro
Rozwoju Przedsbiorczaci i Miejsc Pracy UML czy Powiatowe Ugdy
Pracy w todzi ( nr 1 i nr 2). Projekt ten miat nal.c aktywizaag} spoteczy

i zawodowg 0sOb zagroonych wykluczeniem spotecznym, przezwyeinie
indywidualnych barier w powrocie na rynek pracy @@z udosfpnianie
ustug o charakterze edukacyjnym, zawodowym, zdroyrati spotecznym,
a take aktywizact i integracg lokalnej spotecznii i wspieranie rozwoju
spoteczéstwa obywatelskiego. W t6dzkim MOPS-ie powotanytabsow-
niez specjalny zespét do koordynowania projektledzenia sytuacji na lo-
kalnym rynku pracy.

Ze wzgkdu na fakt, 2 projekt ten byt skierowany do klientéw pomo-
cy spotecznej, jego celem szczegoétowym bytaabj osob zagrmnych wy-
kluczeniem spotecznym zindywidualizowsarprag socjalry zorientowan
na wspotdziatanie ( gtbwnie poprzez amgaanie oséb zagronych wyklu-
czeniem do uczestnictwa wsrodowiskowych formach aktywizagych)
W rozwigzywaniu probleméw osoby znajdogj st w trudnej sytuacjizy-
ciowej. Dodatkowym celem projektu byto réwnisvspieranie i tworzenie
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partnerstw lokalnych na rzecz zapewnienia wspoipramordynacji dziata
instytucji i organizaciji istotnych dla zaspokojemiatrzeb cztonkow spotecz-
nosci lokalnych. Uczestnikami projektu byty dwie kabteg osob:

* o0soby bezrobotne i nieaktywne zawodowo lub prg®yjale korzy-
stapce zeswiadczeéd pomocy spotecznej, zagmne wykluczeniem
spotecznym w wieku aktywrioi zawodowej ( 15-64 lata),

« wychowankowie placowek opiekozo — wychowawczych i rodzin
zastpczych w wieku 15-25 lat, ¢olacy w trakcie procesu usamo-
dzielniania sj.

Uczestnicy projektu zostali ofgi kompleksowym wsparciem  przede
wszystkim poprzez zastosowanie przez pracownikdejaBych r@nego
rodzaju instrumentow aktywnej integracji. Przy czpnoces wspierania po-
dzielony zostat na dwa etapy. Pierwszy etap, olkowy dla wszystkich
jego uczestnikow, obejmowat trzy wigzk rodzaje dziata

» warsztaty kompetencji spotecznych, w ramach ktérych uczestni-
cy: poznawali swoje mocne strony; uczyle simiegtnie zaradza
wilasnym potencjatlem w celu skutecznej realizatiinpw zycio-
wych; wzmacniali lub nabywali umighosci pracy w grupie; zdoby-
wali techniki pozwalajce podnosi wiasrg samoocegr zdobywali
umiejtnosci zwigzane z poruszaniemesna rynku pracy ( przygoto-
wywanie dokumentéw aplikacyjnych, cv itp.);

* indywidualne doradztwo zawodowe, w ramach ktoreggestnik pro-
jektu wraz z doradczawodowym ustalat swgj dalsz sciezke roz-
woju zawodowego;

» Kkurs z podstaw obstugi komputera w ramach ktoreggesinicy pro-
jektu zapoznawali giz podstawowymi programami komputerowymi
( Word, Exel ), zasadami tworzenia dokumentéw w pbogramach
oraz z funkcjonowaniem Internetu.

Drugi etap wspierania uczestnikéw projektu byt pindywidualizowany ze
wzgledu na ich potencjat, potrzeby i oczekiwania, ustaté przez pracow-
nika socjalnego i doragzawodowego. Na etap ten, ze wziyl na jego da-
leko posungta indywidualizacje skladato siwiele zr&nicowanych dzial,
wsrod ktorych najwaniejsze z nich to:

» szkolenia zawodowe, dotygze m.in. obstugi kas fiskalnych, kursu
spawacza, opiekunki domowej, fryzjerki, kosmetyczkagazyniera,
operatora koparko-tadowarek, ochroniarza czy wadea admini-
stracyjno-biurowego;

e warsztaty z ABC przedsbiorczaci, mapce na celu przygotowanie
uczestnikdw projektu do samozatrudnienia, zaktadanasnej dzia-
talnosci gospodarczej czy spétdzielni socjalnej;
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» zakcia rehabilitacyjno-ruchowe dla o0séb niepetnospngkin oraz
turnusy rehabilitacyjne adresowane do os6b niggglrawnych;
udziat w imprezackrodowiskowych, w ktérych brali udziat nie tylko
uczestnicy projektu ale rownieajblizsze otoczenie spoteczne;
spotkania grup wsparcia ( m.in. dla oséb w wieku,5la rodzicow
z problemami wychowawczymi oraz dla oséb bezrobaitny
wyjazdy kolonijne dla dzieci uczestnikdéw projektudiznego rodzaju
wycieczki;

optaty czesnego na studiach usamodziejojen st wychowankom
rodzin zasgpczych.

Z podsumowania projektu wynika, od 2008 do 2012 r. w projekcie wia
udziat okoto 3926 klientbw pomocy spotecznej, wntyokoto 600- 650
0so6b, z ktérymi podpisano kontrakt socjalny, okb8® osob niepetnospraw-
nych 104 usamodzielniggych s¢ wychowankdéw rodzin zagbczych i pla-
cowek opiekaczo-wychowawczych (www.projekt.mops.pl) odczyt ziadn
16.03.2013r.).

3. Opinie pracownikow socjalnych na temat uczestoiwa w projekcie
pomocowym

Ocena projektu dokonana zostata przez 101 pracéwngdocjalnych,
zatrudnionych w jednym z Wydziatéw Pradrodowiskowej dla dwoch
dzielnic todzi. Na wsipie naley stwierdzé, iz realizacja projektu przez
pracownikéw socjalnych, gtéwnie kobfet wymagata od nich systematycz-
nego zdobywania wiedzy na temat nowych metod praklyentami i z jego
srodowiskiem spotecznym. Z batlaempirycznych, przeprowadzonych
w 2013 r. vgrod terenowych pracownikéw socjalnych pracygh w MOPS
w todzi wynika m.in. (Kowalska 20133e wspotpracowali onicisle z insty-
tucjami powotanymi do poprawy spotecznego funkcjwania ich pod-
opiecznych. Ogétem 93,1 proc. badanych wspétpratmw® UP, 60,4 proc.
z kuratorem rodzinnym, 47,5 proc. z asystenteminygd20,6 proc. z Agen-
cjami Pracy Tymczasowej i 29,7 proc. z paligiodatkowo 18,8 proc. pra-
cownikéw socjalnych wspotpracowato rowaig innymi instytucjami (m.in.
z PCK, PKPS, Caritas czy Centrum &dy Rodzinie).

2 Z bada przeprowadzonych w 2010r. w ramach projektu: ,ofzenie i rozwijanie stan-
dardéw ustug pomocy i integracji spotecznej”, reavanego przez Departament Pomocy
i Integracji Spotecznej Ministerstwa Pracy i Pdlitfspotecznej we wspotpracy z Centrum
Rozwoju Zasobow Ludzkich wynika ( www.isp.org.mezyt 20.09.2013 r.)ze zawdd
pracownika socjalnego jest wysoce sfeminizowanyiéty stanowj ponad 94 proc. pra-
cownikow.



168 ROLA INSTYTUCJI POMOCY SPOLECZNEJ
W AKTYWIZACJI SPOLECZNO-ZAWODOWEJ OSOB
WYKLUCZONYCH SPOLECZNIE. PRZYKLAD UNIINEGO PROJEKTU
POMOCOWEGO

Zdecydowana wksza¢ ( ponad trzy czwarte — 77,8 proc.) badanych pra-
cownikOw socjalnych pozytywnie ocenia zasa@ngomocowych projek-
téw unijnych, a a ponad 90 proc. projekt realizowany przez MOPS W40
co oczywscie wigze St z koniecznéciag poszukiwania innych, esto alter-
natywnych wobec dotychczas stosowanych metod prddientami. Ponad
potowa badanych ( 51 proc.) stwierdzada,udziat w projekcie pomocowym:
Nowy obraz pomocy spotecznej w todmbtywuje klientéw do dziatania

I zwigksza szanse na znalezienia przez nich pracy a maaczs¢ (33,1
proc.) spérod nich wskazat réwnie na to,ze udziat ich podopiecznych
w projekcie umaliwia im lepsze poznanie swoich unggjosci i zwigksza
swiadoma¢ swoich mocnych stron. Pozostali respondenci wskaly
przede wszystkim na tae udziat instytucji pomocowych w projektach unij-
nych zmienia w spotecastwie obraz pomocy spotecznej, z instytucji w kt6-
rej dominuj pasywne metody pracy socjalnej, petryfgagj wykluczenie
spoteczne podopiecznych, na obraz instytucji @rdjtdominug metody
aktywne, zdecydowanie bardziej efektywne, bock@azapce szanse na dzia-
tania zwgzane z inkluzj podopiecznych.

Ogotem tylko 13,1 proc. badanych pracownikow sogjelh nega-
tywnie ocenito realizowany projekt, a 9,1 proc. 8pd nich trudno byto do-
kona oceny. Wiodce przestanki do formutowania tych negatywnych ocen
to przede wszystkim zdaniem badanych brak oczela efektow, za-
rowno po stronie klientdéw jak i pracownikow socjgth oraz zta organizacja
programu.

Wiodace powody dla ktérych badani pracownicy socjalmilibndziat
w omawianym projekcie pomocowym to przede wszystkiche¢ niesienia
lepszej, bardziej skutecznej pomocy podopieczny@3(proc.) i ché po-
znania nowych, alternatywnych metod pracy socja&,5 proc.); prawie
potowa spérdd nich wskazata na motywadjnansows (49,5 proc.) co wgize
sie z faktem, & stabo wynagradzani przedstawiciele tej kateg@wadowej
mieli rowniez mazliwos¢ uzyskania dodatkowych wynagrodzpochodz-
cych z projektu; tylko 4,0 proc. sfpdd badanych przyznatae tym powo-
dem byto polecenie przetonych.

Jak wynika z wypowiedzi badanych pracownikow motgpade wzmacniato
bardzo due zainteresowanie udzialem w projekcie ich podawigch ( po-
nad 90 proc. wskaaq Cha jak przyznad, gtdwny powdd tak powszechnej
checi uczestniczenia ich klientow w programie, to przeszystkim wymier-
ne dla nich korz§ci ekonomiczne ( 42,7 proc. wskazaJednak nie byt to

% Respondenci, tak jak w innych tego typu pytaniacim. o przyczyny czy motywacje mo-
gli wskazé& na kilka przyczyn czy motywéw jednocnée.
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ich zdaniem powdd jedyny; wskazywano rowniea to,ze podopieczni
chcieli podnosi swoje kwalifikacje zawodowe i #@ego rodzaju umiejno-
§ci (29,3 proc. wskazd oraz po prostu zdobyprag (14,6 proc.); 13,4 proc.
wskazato na inne powody, m.in. na takie, jalgéchmiany podégia pod-
opiecznych do wlasnegaycia, czy ck¢ lepszego radzenia sobie z proble-
mami w relacjach w rodzinie, ktorych przez lataloyé w stanie rozwgzac.

Struktura przywotywanych przyczyn @i przysgpienia klientow
lodzkiego MOPS-u do unijnego programu pomocowege oznacza, zi
w trakcie jego realizacji pracownicy socjalni niapotykali okrélonych ba-
rier. Bariery te wysipowaly, a ich wiodce przyczyny byty wewgtrznie
ztozone i zwhzane zarOwno z bardzo trugeytuacy materialm wickszaci
podopiecznych jak i z ich mentakulg. Pracownicy socjalni wskazywali
gtéwnie na takie bariery jak diugi czas pozostawanéz pracy podopiecz-
nych (60,4 proc. wska#a co przektadato ginie tylko na ich z sytuacg
materiala, ale réwnie¢ na wycofywanie si z wielu relacji spotecznych
i wchodzenie w réne obszary dezorganizacji spotecznej, takie jalpadz
rodziny czy alkoholizm. Ogoétem 35, 6 proc. pracdwdw wskazato te na
powazne problemy finansowe ich podopiecznych nie tyliwegzane z dtugo-
trwatym brakiem pracy ale réwrieze specyficza sytuacja rodzing (np.
samotne wychowywanie kilkoro dzieci). Liczne badapbkazuj ponadto,
ze dla wielu os6b diugotrwale bezrobotnych powrétddziennéci zwigza-
nej z wykonywaniem w migrsystematycznie pewnych czyrobstaje cz-
sto barieg nie do pokonania i to barigementaln. Sid tez ponad jedna trze-
cia ( 34,7 proc. wskaaa badanych pracownikéw socjalnych stwierdzata
wprost, ze ich podopieczni uczestngz/ w projekcie charakteryzowaliesi
brakiem systematyczo w uczszczaniu na organizowane @aa. Istotr
bariey w osgganiu zaktadanych celéw i w realizowaniu konkretnyada
projektowych byta z perspektywy pracownikédw socyalm réwnie bardzo
niska samoocena podopiecznych ( 37,6 proc.), ktbradaniem miata swoje
pierwotnezrédto w sytuacji pozostawania dtugotrwale bezrolotn

Tak wiec nawet z bardzo ogdlnej analizy wynika, najweksz, zge-
neralizowag barieg w procesie aktywizowania zawodowego i integroaani
spotecznego klientow pomocy spotecznej to ich staisoby bezrobotnej,
a zwlaszcza dtugotrwale bezrobotnej. To przede sikiy pracownicy so-
cjalni, podejmujcy stosowanie alternatywnych do tradycyjnych, aktygh
metod pracy socjalnej, stanaaych istot realizowanego projektu pomoco-
wego, § w stanie okrédi¢, niekiedy w zwazku z wieloletny prag ze swymi
podopiecznymi, jak negatywne i spetryfikowane wssempsychospotecznym
a nie tylko ekonomicznym, gs konsekwencje pozostawania bez pracy.
W zwigzku z tym tak istotnym jest, aby pracownicy sodjale tylko wyma-
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gali od swych podopiecznych gliszej aktywnéci w poszukiwaniu pracy,
ale by réwnie sami poznawali takie metody, kidpomog im podopiecz-
nym weg¢ powtornie na pierwotny rynek pracy. Z tej persyekt takie pro-
jekty pomocowe jak projekt unijnyNewy obraz pomocy spotecznej w Lodzi
stwarza nadzigjna to, ¥ proces inkluzji spotecznej klientow pomocy spo-
lecznej lgdzie bardziej skuteczny. W ramach omawianego ptojghkk to
juz wezeniej wspomniano, klienci zagbani byli do uczestnictwa w #ae-
go rodzaju kursach i stach zawodowych, czy w pracackhytecznych spo-
lecznie. Wscistej wspotpracy tédzkiego MOPS-u z edami pracy organi-
zowane byty gietdy pracy, szczegdlnie dla tych ididav, ktérzy ukaczyli
szkolenia w ramach programu unijnego. Cgoej, na prébe pracownikow
socjalnych powiatowe uedy pracy tworz indywidualny plan pracy z klien-
tem dtugotrwale bezrobotnym, co powodujewiicksza¢ klientdbw pomocy
spotecznej otrzymuje profesjonalne wsparcie i pamoc
Pracownicy socjalni, charakteryzuajstosowane przez siebie metody
pracy socjalnej (esto metody mieszane) z perspektywy uczestnictwa
w projekcie wskazywali przed wszystkim na te, wsréd tych metod domi-
nuja te specyficzne, wynikage wprost z projektu - tzw. metody projektowe
(45,2 proc.), a wic m.in. trening umiegnosci spotecznych, spotkania z do-
radg zawodowym, trening pracy i kursy zawodowe. Kadepmetod, na kto-
ra wskazywano, a ktora naigta te do wiodicych w projekcie to kontrakt
socjalny ( 38,1 proc.), szczeg6towo reguadyj kolejnd¢ zada, ktére musi
zrealizowa klient pomocy spotecznej uczestnjcg w projekcie. Ogétem
tylko 14,3 proc. pracownikow socjalnych wskazatevingez na tradycyjne
metody wykorzystywane w pracy socjalnej, @ana metod indywidualne-
go przypadku, metadpracy z grup czy na meto¢ pracy zesrodowiskiem
lokalnym.
Prawie trzy czwarte badanych ( 73,5 proc.) nagyycenito widnie te me-
tody, ktére wprost wynikaty z projektu, podkigac ich wysok efektyw-
nos¢ z punktu widzenia zaktadanych celéw. Co ciekavpgacownicy so-
cjalni nie byli w stanie jednoznacznie ocetych metod, ktéressich zda-
niem mato efektywne, poza jegimetod;, dotyczca wyptacania zasitkow.
Warto rownie podkreli¢ fakt, iz pracownicy socjalnigsswiadomi kontek-
stéw spotecznych i personalnych ich klientow, wpjaeych na to, jaki ze-
spot metod w danym przypadku meookaza si¢ najbardziej skuteczny, bo
zapobiegajcy trwatemu wykluczeniu spotecznemu podopiecznych.
Pojawia s zatem pytanie, czy metody pracy socjalnej, ktdosig
w ramach realizowanego projektu badani pracownaujadni przyczyniaj
sie do zmiany obrazu pomocy spotecznej w Polsce, koocy mato sku-
tecznej i bazujcej przed wszystkim na biernych metodach pracyieniém
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(gtéwnie wyptata zasitkow i zapomadg ).? Prawie 70qp badanych stwier-
dzito, ze stosowane przez nich metody pracy z kliententytk® zmieniag
obraz tej pomocy alegsrowniez zdecydowanie bardziej skuteczne, €ho
wymagaj wickszego naktadu pracy i zaargavania st w kazdy indywidu-
alny przypadek. Tym nie mniej jednaai badanych ( 20,2 proc.) byta prze-
ciwnego zdania, azalO,1 proc. trudno bylo dokoéaoceny. Dominujca
grupy pracownikéw pozytywnie ocendgych stosowane formy pomocy
odwotywata s¢ do swoich danych szacunkowych, dogyamzh m.in. liczby
klientow, ktorzy dz¢ki uczestnictwu w projekcie poprawili sveogytuacg
zawodow, tzn. znaleni prag w tym prag w ramach stosunku pracy.

Podsumowanie

Zawod pracownika socjalnegnalezy do zawoddw wyjtkowych nie
tylko z racji tego, 4 musi by oparty na zaufaniu spotecznym, ale réwnie
amae przed wszystkim dlatego, mé&wei stowami H. Radfiskiej, ktora
w latach dwudziestych XX w. wprowadzita do pedagogpotecznej pajcie
pracy socjalnej,ze jego istota polega na ( .wydobywaniu i pomraniu sit
ludzkich, na ich usprawnianiu i organizacji wspaoedziatania dla dobra
ludzi ( Radlihska 1961:355). Ten wiady cel nadal jest aktualny tak jak
wymagania dotycre odpowiednich predyspozycji, wysokiego poziomu
wiedzy, umiegtnosci i okreslonego systemu wardoi pracownikow socjal-
nych. Wejcie Polski w struktury unijne utatwito, a w nieky@h przypad-
kach wecz umaliwito pod wzgkdem finansowym, wprowadzanie aycie
aktywnego uczestnictwa oséb wykluczonych spotexzmizez ubdstwo
i bezrobocie. Przyktadem tego byt realizowany wzikich MOPS-ie unijny
program pomocowy ptNowy obraz pomocy spotecznej w todBrogram
tenbazowat przede wszystkim na é®ztozonej metodzie kontraktu socjal-
nego, ktérego nowa formuta, przygotowana przezistinstwo Pracy i Poli-
tyki Spotecznej ( Rozpogezenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
8 listopada 2010 roku w sprawie wzoru kontraktyaloego), zaspujaca t
z 2005r.( Rozpordzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
01.03.2005 R.), adresowana jest przede wszystkinostd korzystagcych
Z pomocy spotecznej z powodu braku zatrudnieniantiait ten dotyczy
przede wszystkim osob: diugotrwale bezrobotnychydimtnych poriej 25
lub powyzej 50 rokuzycia oraz 0s6b bezadnych kwalifikacji zawodowych.
Z regulacji prawnej wynika jednake kontrakt ten mge by nadal realizo-
wany w czterech wiagtych obszarach: w obszarze spoteczno-zawodowym,
obszarze edukacyjnym, spotecznym i zdrowotnym. {dzea tego kontraktu
wynika, ze ma on wzmacnéaaktywna¢ i samodzielné¢ zyciowa pod-
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opiecznych pomocy spotecznej, samodzig&rmawodowy, oraz przeciwdzia-
ta¢ wykluczeniu spotecznemu os6b znajgych s¢ w szczegolnej sytuacji
na rynku pracy. Stl tez waznym jest aby pozrtaopinie nie tylko pracowni-
kow socjalnych ale i samych klientéw pomocy spotejzktorzy uczestni-
czyliw omawianym tutaj projekcie, w ktérym ktadmo nacisk na aktywne
metody pracy socjalnej, ktére w zafteymap w sposéb efektywny przyczy-
nia¢c sie do wzrostu szeroko rozumianej samodzigtnayciowej, w tym
zawodowej. Opiniom klientow pomocy spotecznej, kyoruczestniczyli
w projekcie: Nowy obraz pomocy spotecznej w Logswiecony zostanie
oddzielny tekst.
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The Role of Social an Assistance in Social and Pasfsional Activation of
Socially ExcludedPersons. Example of EFS Assistance Project

Summary

The primary objective of the considemasiccovered in this paper is
assessing the assistance of one of the projegenmented by the Social
Welfare Centre in Lodz in cooperation with the Rnoial Labour Office.
The project was called tidew Image of Social Assistance in Lodnt was
co-funded by the European Union under the Eurofgmial Fund (ESF) in
areas of the Human Capital Operational Programrhe. évaluation of this
project was carried out by social workers employedhe Departments of
Environmental Working in two districts of Lodz. Theubject of the
evaluation was to both the participation of soomdrkers in ESFthe
assistance projects and the effectiveness of th&imgpomethods within the
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framework of such projects. Respondents had alsesasd social workers
motivations pupils who approached the social cehtrand they had
characterized by the most important barriers thiégeain working with
socially excluded clients. The research was cawigdwithin the framework
of a graduate seminar, conducted by the authorhen dcademic year
2012/2013 at the University of Lodz, and some efitbsults have been used
in prepared and already defended master's thesmpirigal analysis is
preceded by discussion of the leading effects df mabgrams in Poland,
supported by the European Social Fund in 2004-204:3] general
characteristics of the system design dide new image of social assistance
in Lodz.

Keywords: social exclusion, social worker, active methodssaéial work,
social and vocational activation, EFS assistanogpts.
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Szkota Wysza im. Pawta Wiodkowica w Ptocku

HUMANIZACJA WYCHOWANIA W PRAKTYCE
SZKOLNEJ

Abstrakt

Od wielu lat trwa transformacja jak@owa systemu wychowania
w placowkach éwiatowych, przebudowywana jest struktura zdeania
oswiata, zmieniaj sic ogole cele i priorytety. Nagtuje powr6t do humani-
stycznego charakteru szkoty, nauczyciel stagebsirdziej liderem, mento-
rem a nie tylko osapprzekazujcag wiedz. Aby zakladane cele, ponigk
wymuszone przez zmienigg Si¢ rzeczywisté¢ oshgngé, nalery ,wal-
czy¢” o efektywna¢ o jakas¢ o zrozumienie spoteczne, ktére winno owo-
cowa szerolg wspotprag srodowisk, rodziny i szkoty. Tylko przy wspét-
dziataniu wymienionych podmiotéw aginiemy zaktadane cele. Humani-
zacja szkoty, czyli gzenie do wszechstronnego rozwoju ucznia jest gtow-
nym watkiem moich rozwaan.

Stowa kluczowe: humanizacja, wychowanie, edukacja, system edukacji
ksztatcenie.

Przedmowa

Nowa reforma edukacji miata stuzy¢ temu, aby szkota mogta lepigj
realizowa¢ swge cele wychowawcze i ksztdcace. Rozbudzita ona nadzieje
na mprawe stanu wychowania w skole, ale nadal nie geinia gpotecznych
oczekiwai. Analiza przyczyn tego zjawiska ugwnia nade¢pujace pzeszko-
dy: przerost dydaktyki wypierajacg myslenie o wychowanu, réznorodnosé¢
haseé wychowawczych - sprzecznos¢ mysli pedagagicznych,chac w sferze
wartasci utrudnigigcy mtodziezy zdobycie rozemaria etycznego, brak
wspOtpracy szkoty i domu odzinrego, niski prestiz nauczyciela - wycho-
wawcy. Kryzys wychowania pst przede wszystkim kryzysem csdbowym.
Wspdtczesng) szkole nie wystarcza juz tworcza spontanicznos¢ w dziedzi-
nie wychowania. Wychowanie staje st coraz bardzigl §wiadomym dziata-
niem: systematycznym i planowanym. &ma wyclowawcza ogranicza si¢
czesto doorganizacj zycia Kasy, dziatan dyscyplinujacych i uruchamiania
sygemu pomocy w przypadkach trudnych i patologiznych. Tym czasem, w
skutek szerzacg si¢ brutalnosci stosunkow spotecznych wiele oséb i wiele
instytucji dopomina sk 0 przywrocenie sxole charakteru wychowawaego.

! E-mail: rmkw@wp.pl
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Szkota miataby wicksze dekty, gdyby byta wspdlnoty nauczycieli i ucz-
niéw, a wychowawcy urzeczywistialiby swoim zyciem wartosci pozadare
u podopieznych. Wychowawcza mla szoty bytaby wéwczas naturalnie
przywrocora. W ksztatceniu i doskonaleniu nauczycieli nalezy uwzglednic
programy uczace i doskonalagce w zakesie umigjetnosci wychowawczych.
Najcennigjsze programy wychowawcz s3 te, ktére cechuje szerokie spek-
trum gojrzenia na mtodego cztowieka, programy wielotematyczne, zwia-
zane wspolng mysla, zwtaszczadla miodziezy starszej. Dlatego tez Mini-
stestwo Edukacji Narodowej zalecito szkotom ponadgimnazjahym opra-
cowane i wdrozenie programéw, ktore matyby poprawi¢ efektywnosé wy-
chowania w pogczegdinych placéwkach.

1. Obowigzek wychowania - ogolnachar akterystyka

Podstawowe pojecie pedagogiki - wychowanie zawerapce bogda
i réznorodng tres¢, bywa réznie okeslane w literaturze pedagogiczng. To
tez jest ono ciagle jeszze przedmiotem krytycznej analizy pedagogow
zmierzapcej do nalania mu precyzyjnego znaczena, uwzgl¢dniajgcego
istnigjgce korelacje migdzy okreslanym tym temminem proesen a w9ot-
czesnym podepem spotecznym, nauka i tedhnikg. W procede wcislania
pojecia ,wychowanie” naukowcy zajmujag na ogd dwa r&ne stanowiska.
Jedni przypisuja mu szeokie maczenie, inni stargja S¢ je okesli¢c w jego
wezszym zakrese. Niektore dkresleniategopojecia maja charakter definicji
wiodacych inne majag mnigl uogdlnione maxzenie.

Bogdan Sehodolski mowi, ze [...] rzecz najwaznigjszz w wycho-
waniu wspotczenym jest ksztattowad ludz tak, aby umieli oni zy¢é w waun-
kach wspdtczesej cywilizacj, aby pdrafili podota¢ zadaniom, ktore im
stawia, aby korzygali z mozliwasci kulturalnego rozwqu, ktéregoim do-
starcza aby wiazidli, ku czemu i jak dgzy¢, z jakich Zrodet czerpac radosé
zycia (za: Godlewski, Krawcewicz, Wujek 1975:30).

Wedtug niego, wec wychowanie jestprzygaowarnem cziowieka do zdan,
jakie powstayj w wyniku rozwoju wspoiczesrgj cywili zacji. eg ono zara-
zem przysposdieniem jednogski do zycia. Suchodolski pisze Wydowanie
cztowieka namiare cywilizacji nowoczesnej jes w tym rozumieniu wycho-
waniemgo na miare zadari, jakie musz; by¢ przezludzi podgimowane i roz-
wigzywane, aby dalszyrozwdjcywili zacji spetniat coraz lepigj stusze po-
stulaty humanizmu (Suchodolski 1959:32). Konstytucja Rzeczypospolitej
Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 roku w Preambuleetiie nam ogrom od-
powiedzialndci spoczywajcej na nas wszystkich. W trosce o byt
I przysztg¢ naszej Ojczyzny, odzyskawszy w 1989 rokuzhvweosé suwe-
rennego i demokratycznego stanowienia o Jej lasig, Nardod Polski -
wszyscy obywatele Rzeczypospolitej, zarowno wjeyzw Boga lgdacego
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zrodiem prawdy, sprawiedlivéai, dobra i p¢kna, jak i nie podzielagy tej
wiary, a te uniwersalne wadc wywodzcy z innychzrédet, rowni w pra-
wach i w powinnéciach wobec dobra wspolnego - Polski, wdzni na-
szym przodkom za ich pracza walk o niepodlegté¢ okupiory ogrom-
nymi ofiarami, za kultuy zakorzenion w chrzdécijanskim dziedzictwie
Narodu i ogélnoludzkich warggiach, nawizujac do najlepszych tradycji
Pierwszej i Drugiej Rzeczypospolitej, zobawani, by przekaza przy-
sztym pokoleniom wszystko, co cenne z ponad atystniego dorobku
(....).2 Rzeczpospolita Polska - majna uwadze savtozsamdaéé narodove
opierajca sie na historycznych dwviadczeniach i wspotczesnych potrze-
bach - za podstawowe waft, ktore odzwierciedlajnajwaniejsze intere-
sy narodowe, stoi na sig zgodnie z art. 5 Konstytucji RP niepodlegio

I nienaruszalngci swojego terytorium, zapewnia wokw i prawa cztowie-
ka i obywatela oraz bezpiecdmwo obywateli, strzee dziedzictwa naro-
dowego oraz zapewnia ochkosrodowiska, kierujc sk zasag zréwnowa-
zonego rozwojd. Zachowujc powyzsze wartéci oraz chgc sprosta art.
82 ust. 1 rozdziatu Il Konstytucji RP fwicconemu wolnéci, prawom

I obowigzkom cztowieka i obywatela wprost stangeemu, ze obowgz-
kiem obywatela polskiego jest obrona ojczyzny, mysiv zyciu codzien-
nym realizowé wychowanie patriotyczne na wszystkich poziomactwa

ju obywatela Rzeczypospolitej Polskiej a szczegdldzieci i miodziey
przez calé¢ spoteczastwa poczwszy od rodziny a sk@wzywszy na orga-
nizacjach i instytucjach patwowych i spotecznych. Istotnym celem ogoél-
nie pojmowanego wychowania jest ksztattowavigadomdaci spotecznej

Z punktu widzenia historycznych deiadczeé narodu i pastwa, aktualnej
sytuacji przeobrzen wewretrznych i uwarunkowa miedzynarodowych,
suwerennéci i1 zdolnaci paastwa do realizacji przemian gospodarczych.
Chodzi o wihdciwie uksztattowas swiadoma¢ spoteczp, ktéra kedzie
wyraza¢ sie w powinngciach obywatela, cztonka narodu dla urzeczywist-
nienia rozwoju kadej dziedziny pastwa, szczegblnie tych, ktére gwarantu-
ja jego bezpieczne istnienie. Pod ¢gmg¢m swiadomdaci spotecznej rozu-
miemy — jedg z gtdbwnych kategorii wyrajacych rozwoj i poziomzycia
kazdego spoteczestwa.

Wspdline dla wigckszosci przedstawionych tu paladow jes pojmo-
wanie wychowania, jako przygaowanie czowieka do zyciai kszaltowania
jego osobowsxi. Do podsawowych form wychowania tradycyjnie zalicza
sie wychowanie: umystowe, moralne, religijne, obywatelskie (spoteczne),
edetyce i fizyczne, pedagogka wgpotczesa zdiczatu poredto kszalce-
nie politechniczne. Ze wzgledu e ogomre mazenie aktywnosci wiasej

2 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2dtnia 1997 r. (Dz. U. 1997, Nr 78 poz. 483).
*Tame: 317.
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wychowarka nalezatoby catas¢ wychowania pojmowa, jako wychowanie
przez wiasrg dziatalnos¢ umystowa, spoteczrg, wytworcza (prag), arty-
styczng i zdrowotng. Wychowanie ma darakter historyczny i poczynajac
od epoki wspodlnoty pierwotng przedodzi ogromnre przeobrazena. W cza-
sach i spoteczeistwacdh pierwotnych wychowaré mozna uwazaé za iden-
tyczne z samymzyciem. Doswiadczenia dorogych dzied przemuja stosun-
kowo tatwo przez dserwaje, nasladownictwo, bezposredni udziat w co-
dziennych pracch gospodarskich i uroczygsych, zgeciach odswiegtnych.
Przystosowaie i wiaczenie jednostki do grupy odbywa sk samoeutnie,
bez nakazu i przymusu. &dnakze nawetw spokczestwadc pierwotnych -
na nieco wyzszyd stadiach ich rozwoju zngjdujemy juz zazatki refleksyj-
nego i intengonalnego wychowaniai przysposaiania spdecaego mtodych
pokolen. Wyraza s¢ to w czgsto spotykanych olrzedachzwanych inicjaga
poleggaca na wtajemniczeniu prez garszyzne rodowa miodych ngzczyzn
w plemiennetabu. Wierzoro, ze tylko dzieki niej cztowiek i grupa gotecz-
na stgg si¢ silni.

Spotykany takie Zawisko w egpokach pdznigjszych, w cywilizacgch
rozwinietych zracamie ponad paziom prymitywny. W starozytnosci przy-
stowiowa stéa sie¢ pod ym wzgledem cywili zacja chinska Cde wycho-
waweze w starozytnych Chinach ulsztattoway si¢ pod wptywem konsa-
watyzmu i $lepego kultu tradycji. Zjawisko to doprowadzito do pojmowania
wykszalcenia nie, jako przygotowana mtodziezy do dziatalnosci spotecz-
nej w wieku dojrzatym, ale jako cdéu samego dla siebie. Natomiast w staro-
zytnych Indiachoderwane cdéw wychowawczych od potizeb spoteczen-
stwa wyptywato z racji fil ozoficzno-reli gijnych.

Przyktadem wychowania w darozytnej Europie jed wychowanie
w Sparcie. Gtownymi celami wychowania staty sie cnoty wojskowe odwa-
ga, wytrwalos¢, poduszenstwo i karnos¢, lojalnos¢ i oddanie si¢ bez reszy
panstwu, Natomiagd w Atemach (...) ideay wychowawczeulegy przema-
nom, poniewa uznano daiostas¢ wychowania nie tyko ze wztedu ra do-
bro grupy, pasistwa, lecz takze kultywowanu indywidualnych dyzen jed-
nostki i indwidualnego bogatego rozwoju osdowasci ludzkiey (Pomykato
1993:234).

W séredniowieczu nauczanie iwychowanie odiwa si¢ pod wply-
wem Kosciota chrzescijanskiego. Najwczesnigjsze uniwersytety srednio-
wieczne powdaja w XII w. w Bolonii, Paryzu i Oxfordzie. W tym wieku
powstajg rowniez pierwsze na ziemiach polskich szoty katedralne przy
diecezjach a pierwszych studentow - Polakow na uniwersytetachzachod-
nioeuropejskich spotykamy w Xl w. Pedagogka tkwi swoimi korzeniami
przece wszyskim w epoce enesans i oswiecenia. Budza si¢ nowe prady
i poglady nawane humankimem. Cde wychowania humanstycznego rgj-



Remigiusz Whiewski 179

lepiej wyrazal Erazm z Rotterdamu, ktGry mowit, ze wychowanie powinno
wdraza¢ do pobaznosci, lecz jednoczesnie do zasadniczych funkcji wycho-
wania zdicza: zaszczepianie umitowana i dawanie gruntownego poznana
,hauk wyzwolonych’, pozyskiwanie wedzy i wdrazanie do powinnosci
zycia doczesegq wreszce inicjowaniei wdrazanie kultury bycia.Cd wy-
kszalcenia oparty byt niemal wytacznie naliteraturze.

Pod loniec XVl w. powstaje Komisja Edukagi Narodowsg, ktora
odsuwa ad szo6t duchowenstwo i zarzagdzanie nimi powierza admnistragi
panstwowej. Zogat wprowadzony podziat skét dementarrych nma tzw.
wigksze imniejsze ktéry to padziat zasrzegat gkoty wicksze wytacznie
dla mieszcan, za& szkoty mniejsze dawaty tylko tyle niezbednych wiado-
masci, ile ich byto potrzela do podniesienia wydajnosci pracy panszczy-
niangj i przemaczaoe byly dla dzied chtopskich. Jakkolwiek dziewczta
nie byty objete szkotani, to jedna&k Komisja zaczta trozczy¢ si¢ o ich wy-
chowanie, przeciwstawiajagc sk modremu wychowaniu ,francuskiemu’,
I nakazujac wychowywa¢ dziewczetatak, aby wiedziaty, ze [...] kobieta nie
na to jest stworzoa, aby by¢ nieczynng czscig narodu (Pomykato
1993:241).

Poczawszy od XIX w. obserwujemykszattowanie d¢ i rozwoj no-
woczesnyh sygemow sxolnych. Opracowano Projekt organzecji wydo-
wania publiczegow mysl, ktérego celem wychowania powinno by¢ rozwi-
janie w kazdej generacji, w odnesieniu do vezystkich gj cztonkow zdolno-
sci fizycznych, intelektualnych i moralnych, aby w ten sposd przyczyniac
sie do stopriowego i ogfnego podnoszenia ludnasci na wyzszy poziom.
Kazdy cztowiek przez wydiowanie musi mie¢ mozliwosé rozwijania swo-
ich talentow i zaspokajania swoich potrzeb, musizna¢ i umiet korzystac ze
swach praw, lez musi tez rozumie¢ i spetniac swge pownnosci tak, zeby
podnosic ogdny dabrobyt spoteczosci ,,rownych doywatdi”.

Wiek XX przezywa najpierw ,eksplozie oswiatowg” na kazdym
szczebli wykszatcenia, przezywa réwniez kryzysy alukacyjne. Mysl peda-
gogicg za& charakteryzuje wielka réznorodncs¢ tearetycznego sawiania
zagalnien wychowawczych. Gswiata upowszechnia sie i demokratyzuje.
We wszyskich krajadh cywilizowanych powstay rozbudowane s/steny
sZkot i placdwek oswiatowo — wychowawazych. Jedolity ustréj oswiatowy
organizuje porado wychowanie pozaszolne dzieci i mtodziezy, przycho-
dzac w ten sposHb z pomoq rodzinie w organizowaniu czasl wolnegomto-
dziezy. W celach wychowania ora ideadach wychovawezych poszzegd-
nych ek wyraznie odbijdy si¢ interesy wastw rzadzacych, przgawiajace
sie zarowno w gwarzaniu épszych dibg kszatcenia dla dzieci z kles
uprzywil gowanych, jak i w uwzglednianiu ideologii tych klas wprocesah
instytucjonalnego wychowania ogotu dzieci i miodiezy. Wychowanie
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przez wielu jest uwgane za sztuki podobnie jak dzieto sztuki najlepiej
udaje s¢ w warunkach spontaniczém, w trakcie spotkania osob. Dzieje
sie tak, jezeli nauczycielzyje wartgciami, ktére w codziennym kontakcie
sg odstaniane przed uczniami. W takich okolicariach nawet trudne war-
tosci stap si¢ dla ucznidow zrozumiate i pgdane. Wychowania szkolnego
nie mana jednak budowawytacznie na spontaniczéo. Nowoczesne
metody i techniki mog bardzo istotnie wptyst na wspieranie wychowaw-
czej pracy indywidualnej i zespotowej. Wychowaniekane zaistnieje
w takiej postaci, w jakiej dmlzie realizowane przez konkretnych nauczycieli
z realizacy konkretnych tréci.

Konkretne tréci nauczania i wychowawcze mpQy¢ przypisywane
do poszczegodlnych z#j edukacyjnych, prowadzonych przezzmgch na-
uczycieli na danym etapie ksztatcenia, mbgc rowniez wyodrebniane do
przeprowadzenia przez jednego nauczyciela. Sposmimiy realizacji pro-
gramu mog by¢ rozne. Istotne jest, aby na danym etapie tworzyty poj
przemylang catcs¢ (Kalinski 2001:90). Powssze zataenia § bardzo do-
bre, ale z perspektywie dotychczasowychsvdadczér mozemy powie-
dziet, ze gorzej jest z realizacjvytyczonych celow.

Program wychowawczy szkoty powinien opisyywa sposob cato-
sciowy wszystkie tréci i dziatania szkoty o charakterze wychowawczym
i powinien by realizowany przez wszystkich nauczycieli. Spéfnezkol-
nych programow wychowawczych pozwala na programasvaada sto-
sownie do potrzeb i mitiwosci ucznia oraz konkretnegwodowiska, w ja-
kim dziecko wychowuje gii rozwija. W budowie szkolnych programow
wychowawczych niezmiernie istotny jest udziat i odpedzialng¢ rodzi-
cow oraz wsparciérodowiska, szczegolnie wkadz samgtawych, kdécio-
ta, policji, stray pozarnej i innych organizacji i stowarzyszeenagcych na
uwadze dobro i bezpieczstwo dzieci i miodzigy. Szkolne programy
W sposob szczegolny winny uwzdhiat lokalne warunki i zagrgenia, kto-
re g najbardziej realne w danydrodowisku. Tak rozumiany catoksztat
procesow, dziaig form i metod,srodkow i oddziatywé dydaktyczno —
wychowawczych na dzieci i mtodziev celu osigniccia wzgkdnie trwa-
tych zmian w ich wiedzy, umigjnosciach oraz systemie wagm bedziemy
nazywa& edukacy stanowica swoisty system.

Spoteczéastwo zawsze stawiato i stawia przed wychowaniemnsew
cele, ktére powinno ono realizo&taRozumie sj przez nie najogoélniejgz
wizje pozadanych witaciwosci fizycznych, umystowych, spotecznych, kul-
turowych i duchowych jednostki ludzkiej, ktore chsie uzysk& poprzez
tworzenie odpowiednich warunkéw indywidualnego roawi jego stymu-
lowanie, zwlaszcza w systemigwiatowo - wychowawczym zarOwno na
lekcji szkolnej, jak i poprzez inne formy ksztat@wraz zabiegi mage na
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celu przyswojenie uczniowi i wychowankowi nie tylkaedzy i zwipza-
nych z ng umiegtnosci, ale te poghdow, przekona, orientacji i motywa-
cji (Pomykato 1997:54).

Istotnym celem i efektem wychowania staje s¢ uformowvanie chask-
teru wychowanka, to jest doprowadzenie do zgodndsci jegp pastepowania
z nabywanymi i uznavarnymi przez niego zasadamj magcymi swoje zrodto
w jakims$ systemie wartcsci. Charakter petni funkejhamupcs, gdy wycho-
wanek na de¢ ztama jakas zasade, badz funkcje pobudgaca do dziatania
zgodrego z tym systemem wartosci. Powszechnie wiadomoze cztowiek
rodzi st jako istota bezbronnakazarna na konieczna¢ stopniowego przy-
stosowywania sk fizycznego i sprawnosciowegodo warunkow otazajgcego
go srodowiska. Tymczasan idegt dojrzalego cztowieka zakltada ze jest to
jednostka dolre uksztattowana, zdrowa iw petni sprawna @ wykonywania
rél spotecznych. Nauczyciel w dzisiejszych czasaiehpetni tylko obowjz-
kow osoby przekazugej wiedz, jest przede wszystkim wychowaavt or-
ganizatorem twortym odpowiednie madiwosci, sytuacje stymulgge
uczniow do okrélonego dziatania. Jest - winiendlderem, przywodg.

Uzasadnionegsdyskusje dotyczre przywrdcenia humanistycznego
wymiaru  naszym szkotom i innym instytucjom $woatowo-
wychowawczym. Nie ulega atpliwosci, ze pierwszym, koniecznym eta-
pem na tej drodze jest odpowiednie przygotowanigclpgpedagogiczne
nauczycieli. Od sposobu ksztatcenia nauczycieliunaelniach wyszych
zalezy ich przyszie funkcjonowanie w szkole.

Brak umiegtnosci interpersonalnych wychowawcy jest przycayn
takich bkddow jak: rygoryzm, agresja, hamowanie aktyéaipobogtnosé,
eksponowanie siebie, uleganie bezragnozas¢powanie - wyeczanie,
idealizacja dziecka, niekonsekwencja - zmiexdraachowa. Mniej bledow
wychowawczych popetnigjnauczyciele, ktdrych osobowocharakteryzu-
je sk takimi postawami jak: empatia, akceptacja i samadomac.
Dzieje st tak dlatego, poniewsgjakkolwiek umiegtnosci komunikacyjne to
specyficzne nakzlzie techniczne, jednak efektyw4dotych umiegtnosci
wzrasta, gdy zyte jest przez nauczyciela empatycznego, akcgggp
i sama@wiadomego. Nauczyciel, ktory w interakcjach z dkiem jest
akceptugcy, empatyczny i samwiadomy, ma szargsnie przekraczapod-
stawowych praw osobowych dziecka, aevjego prawa do szacunku, god-
nosci, rozwoju, wolndci, mitosci i akceptacji, a wic jego podmiotowsx.

Nasuwa si wiec pytanie, jak wychowywaw obliczu dynamiki
zmian spotecznych i narasfaych problemoéw adaptacyjnych? W jakim
kierunku powinno zmierzawychowanie w szkole? Na czym powinng si
opier&? Zgodnie z zateeniami reformy systemu edukacji w szkotach, re-
alizuje s¢ programy wychowawcze i profilaktycznéciezki edukacyjne
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o charakterze wychowawczym. Wyznagzane cele i zadania oddziatywa
wychowawczych, mowi o ksztaltowaniu postaw, wspomaganiu rozwoju
ucznia, zapobieganiu zageniom, korygowaniu jego deficytow rozwojo-
wych i urazow. Kada szkota ma prawo do ziej autonomii w tym zakresie,
powinna jednak uwzgtnia¢ w dziatalngci wychowawcze] potrzeby

i mozliwosci rozwojowe ucznidw na danym etapie edukacyjnyezarwa-
runkowaniasrodowiskowe. Zdaniem Romualda Dobrzenieckiego (pr3y
opracowywaniu programu profilaktycznego nglgpametac o celach, kto-
rymi sz: korygowanie obrazuywiata i pokazanieze dziecko nie jest samo,
nie jest jedynym w trudnej sytuaciji, nie jest wimpe alkoholizmowi rodzi-
ca; mae by lubiane i akceptowane; me odnost sukcesy, a uzalrienie

to choroba. Méemy przyjé jeszcze wiele innych celéw: dostarczenie wie-
dzy o mechanizmach uzaiei, rozwijanie pozytywnych wyolie o so-
bie, poprawa umieinasci interpersonalnych,, zmiany postaw wobec uza-
leznierr z oceniagco - moralizatorskich na racjonalne i praktyczneppa-
wa kontaktow, pomoc w zaakceptowaniu i wgrau uczd, radzenie sobie
w trudnych sytuacjach i trudnymi uczuciami, budozeafania i empatii
oraz caly szereg innycfDobrzeniecki 2010:88). Czy jednak obligatoryjne
tworzenie szkolnych programéw wychowawczych i gdedfiycznych po-
moze w ,uzdrowieniu” sytuacji i ztagodzeniu kryzysu ghowawczej roli
szkoty? Nie mana, moim zdaniem, oczekiwgrzystowiowego cuduze
beda one jedynym lekarstwem na niedomagania i przygadtohorego
systemu wychowawczego. \Wee jest, aby leczyprzede wszystkim przy-
czyny, a nie skutki, a zanim zaaplikujemy uzdrawdajspecyfiki postawi
trafng, rzetel diagnoz istniegcego stanu i zastosowérodki wspomaga-
jace leczenie. Takimérodkiem bez wtpienia musz okaz& sie rodzina

i srodowisko lokalne, ktére powinny stasie sprzymierzécami oddziaty-
wan wychowawczych w szkole. Dopoki niedzie spojnéci dziatar i jed-
nosci w sferze aksjologicznej wychowania gizy szkog a srodowiskiem
rodzinnym i otoczeniem spotecznym oraz konstruktygmi odpowiedzial-
nego nauczyciela i rodzicéw, dopoty nie zamy moéwe o0 poprawie sytu-
acji wychowawczej szkoty.

Waznym elementem jest rowrieautorytet nauczyciela oraavia-
doma¢ zmienndci jego roli i zada jako wychowawcy w kontekie
przemian spotecznych. Istnieje potrzeba kreowaangigwy nauczyciela nie
tylko z szerokimi kompetencjami merytorycznymi i todycznymi, ale
rowniez, a mae przede wszystkim, wychowawcy o silnej osob&eid au-
torytecie rzeczywistym, zbudowanym nie na formajp&gyciji, ktéra z gory
zaktada wgksza madros¢ i bogatsze dawiadczenie. ,Késka autorytetu
rol”, ktéra nasipita w okresie transformacji ustrojowej wywotata cigiy
tesknot za autorytetami rzeczywistymi, opartymi na wéetach osobowych.
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Upadek ten spowodowany jest nadmiernym eksponowapietnionych ral,
funkcji i sztucznym dopasowaniem przez cziowielkaedonych wartgci
powinno stanowd swoiste uprawomocnienie do petnienia funkcji i sflo-
lecznych, dawaspoteczne przyzwolenie do ich petnienia (Mikoteji@91).

Znalezienie optymalnego modelu pgstwania wychowawczego
w obliczu narastapych trudndci i problemow nie jest tatwe. Zmiensio
I tempozycia spotecznego stawia coraz to nowe wymaganiavaNinkach
wychowania takiego ,wielkiego przyspieszenia” isfjei zatem, potrzeba
oparcia wychowania na systemie zasad i wartov wymiarze ludzkim.
Jeili uznamy zatem, wychowanie za fakt spoteczny, dgor czynnikiem
sprawczym w relacjach gdzy wychowawg a wychowankiem, dxzie
zawsze okrdone dobro w najbardziej uniwersalnym i ogolnoluidzkvy-
miarze, a nie jakiodlegty cel, czy ideat wychowawczy, wowczas preybi
rze ono wymiar w petni humanistyczny i stanie igieczywistym procesem
towarzyszenia wychowankowi w agianiu kolejnych etapéw dojrzaic
I pogkbianiu wiasnej tesamdaci. Tozsamdci, ktdra pozwoli mu odnakg
sie w labiryncie” trudnej rzeczywistei spotecznej. Opierag wychowa-
nie naswiadomdaci i aktywnaci obu podmiotow: wychowywanego i wy-
chowupcego oraz harmonijnym pgdzeniu wiedzy, wartei i dziatan,
stworzymy potencjakln mozliwos¢ bezpiecznego i skutecznego ich funkcjo-
nowania w systemie spotecznym. Dla ugruntowaniadeyeprzedstawiam
obowigzujace filary wspoétczesnej edukaciji.

Pierwszy filar touczenie s¢ dla wiedzy, w celu zdobycia naezzi
niezkednych dla rozumienia. Filar drugi toczenie s¢, aby dziata¢, co
oznacza nabywanie uménosci, kwalifikacji i kompetencji. Trzeci filar to
uczenie s¢ dla zycia wspélnego wspokycia i wspotpracy z innymi. Filar
czwarty touczy¢ sie, aby by¢, co oznaczaze edukacja powinna przyczy-
nia¢ si¢ do petnego rozwoju cztowieka jako jednostki, téky &yt on zdol-
ny ksztattowdé samodzielne i krytyczne ndlgnie oraz wypracowywanie-
zaleznos¢ swoich gdoéw. Odzwierciedleniem filaréw jest podziat na po-
szczegoblne stopnie (etapy) edukacji wyrikaj ze struktury szkolnictwa
miodziezy, tj.:

» szkota podstawowa to aktywsig
* gimnazjum to samodzielsé,
e aliceum to dojrzakx.

Porzdkujac zasadniczy cel artykutu nale scharakteryzowasam
termin wychowania, ktéry to nima opisé trzema znaczeniami (Szottysek
1998:27). W pierwszym znaczeniwychowanie personaljevychowanie
osoby ludzkiej sprowadzaesdo tego, co w wychowanku chowane. W tym
sensie wychowanie personalne ma status wychowaatiarainego, gdy
nastawione jest na wydobywanie na jaw cnét natycidnwychowanka.



184 HUMANIZACJA WYCHOWANIA W PRAKTYCE SZKOLNEJ

W drugim znaczeniuwychowanie spoteczhevychowanie istoty
spotecznej sprowadzacesido spoteczno-kulturowego ksztattowania tych
przymiotow, ktére gwarantgj prospoteczne zachowania wychowanka.
W tym sensie wychowanie spoteczne ma status kwitego ksztattowania
wychowanka, gdy nastawione jest - przy zadeniu wydobycia na jaw cnoét
naturalnych wychowanka - na dodawanieguanych przymiotéw kulturo-
wych (a wec nie naturalnych, lecz spotecznie ustanowionych).

W trzecim znaczeniunychowywanie pastwowg wychowanie oby-
watela sprowadzagdo doktrynalnego urabiania w wychowanku tych przy-
miotow, ktére gwarantygjjego pro pastwowe zachowania, regulowane dok-
tryng ujetag w konstytucji danego patwa. W tym sensie wychowywanierpa
stwowe ma status doktrynalnego urabiania wychowagkisz nastawione
jest na dodawanie (nienaturalnych czy kulturowyelsz) tych przymiotow
doktrynalnych, ktére majzagwarantowaspolegliwagé obywateli w stosun-
ku do wtadzy pastwowej. Wychowanie gagtwowe musi pozostawav pod-
rzednym znaczeniu wobec dwoch pierwszych. Pierwszyonkatorami bez
watpienia g rodzice, to oni przez stowo, ale i swoje ppstwvanie ksztattu
osobowd¢ dziecka, ,formuy” nowego cztowieka (Weniewski 2012:5).

Wykres 1.
Pedagogizowanie (wychowywanie) jako funkcja szkotyrodziny

Edukacja w szkole Edukacja w rodzinie
ODDZIALYWANIE BEZPOSREDNIE

- Przelarywanie

- Informowania

- Ksztslcanie umisjetnosci
- Navczanis

- Przebonywanis

- Criczenia

- Przyktad osobisty

/
\

WYCHOWYWANIE

<< B>

Zrodto: Opracowanie wlasne na podstawie, RsnMiwski, 2012 Pedago-
gika dialogu determinantem sukcesu personalneguogttti, ,Policja”.
Kwartalnik Kadry Kierowniczej Policji, nr 1/2012, &vszawa: 5.

PR=000b0
PR=000>0
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Podsumowanie

Reforma gstemuedukacji mastuzy¢ temu, zeby szota mogta lepiej
redizowa¢ swoje @le wychowawcze i kdatcace, aby dostosowywatacsi
do potrzeb i mgliwosci i zapotrzebowania spotecznego z uwdglieniem
oczywiscie mazliwosci a wszystko w oparciu o zasady humanizmu. Zdaje-
my sobie spragy, ze tak naprawg tworcami wychowania i kszalcenia
szZkolnego sa paszczegolni nauczyciele, ze rola rozwizan systemowych jest
ogranizona, alezarazem obowizkiem pastwa jed tworzenie takich ram
prawrych i organizagjnych ora opracowanie &kich programow ktore
stuzytyby podnaszeniu jakdci wychowania i kszalcenia.

W wielu szkotach oprécz wspomnianych (oboazkowych) doku-
mentow,aby poprawt efektywnos¢ wychowaniawdraza st w zycie naste-
pujace dokumenty: Roczny Program Wychowawczy na dany rok szkolny,
Program Naprawczy dla Uczaw, Pragram Popravy Efektywnosci Wy-
chowvania. W tym miejscu rodzi gikolejne pytanie czy te dokumenty wy-
starcz, czy poprawd panujcy stan rzeczy? Mye, ze § to tylko pewne
instrumenty, instrukcje, w ktérych moa - naley zapis& pewne algorytmy
postpowania. A czy po ichagosowaniu nasipi poprawa np. wachowa-
niu uazniow ora polepszenie wizerunkuszoty, jako pladwki dydaktycz-
no - wychowawczej w srodowisku lokalnym; to juz zostanie zweryfikowane
w codziennej praktyce.

Wychowane i kszatcene ganowi integalng catas¢ w pracy szkoty.

W kszatceniu zas zachavywana jed wiasciwa proporcja miedzy przeka-
zywaniem informacji a mwijaniem umgjetnosci i wychowaniem. Podmio-
temwychowania i kzatcenia stat si¢ uczen, poniewaz brare 3 pod wage

nie tyko wymogi przedmiotow, ale rowniez potrzeby rozwojowe wycho-
wanka W miare mozliwosci edukacja sZolna inegruje poszczegdine dzie-
dziny wiedzy. Tworzy towarunki do wspotprag calego zepotu rauczycie-

li edukupcych co z koleiumazliwia stworzenie w gkole srodowiska wy-
chowawczego - edukacji prorozwojavej. Aby w petni méwé o prorozwo
jowym charakterze edukacji w zespole niezema@abrakg¢ rodzicow. R-
dzice maj prawo wspotdegdowana w procese wychowania ich dziecka.
Organizowat mozna np. wasztaty skupigjace we wspling pracy rodzicow
I nauczycieli, wspierajagce obie strony w ich trudndciach a zarazen two-
rzace wspolnie obraz procesuwychowania.

Szota uczy dokonywana wyborow, podejmowania decyzji, jak
w zyciu codziennym, nie jest wi tworem oderwanym od realidowycia
dlatego te cde wydowania dopasowywane g do potrzeb srodowiskai co-
rocznie mod/fikowane. Program szoty pozodaje wscistym zwigzku z pro-
gramem poszczegolnych Kklas, taczy je wspdlnym, wypracowanym przez
pedagoga cdem, przewija si¢ przez wszygskie zgecia lekcyjne, a takze te-
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matyke godzin wychowawczyd, lekcje religii, wycieczki, zgecia pozalek-
cyjne. Przybiera wszelkie formy: warszatow, dyskusji, zaje¢ poredprogra-
mowych, sanodzielnych zadan uczniow, a takze zalan grupowych. Przy
opracowywaniu programu wychowaweego wkorzystuje sk czesto pro-
gramy istniejace, zdecane przez Mnistersivo Edukagi Narodowej wzbo-
ga@anewtasnymi pomystami.

Dla przywrdcenia wtasciwej rangi wychowaniu niezbedne jestwy-
penienie trzed podstawowyd warunkow. Pierwszym z nich jed czasna
wychowanie. Poniewaz w calym proese dydaktycznym powinien nast-
powa¢é jak najpetnigjszy rozwg osdowy mtodego czowieka, wymagane g
jak najczestsze katakty osdbowe ucznia z wychowawe nauczycielami;
scisty zwigzek wychowania z dydaktyka (wartosciowanie, ocenianie, wzo-
rowanie) na kazdel godzinie lekcyjng; godziny wychowvawcze, potrzebre
do prowadzenia cykli tematycznych z z&resu przyjetego przez skote pro-
gramu wychowania. Drugim z podstawowyd warunkOw jest liczebnos¢
klas. Klasa skolnanie powinna liczy¢ wiecej niz 30 uwczniow, dzieki czemu
nie utrudna to nauczycielowi indywidualnego alniesenia do wznidw.
W miar¢ mozliwosci uczniowie dzieleni s3 na zespby, powotywane @ wy-
konywanych zadan. Zbieznos¢ oddziatywan wychowawczyd to trzed wa-
runek Grono pedagodczne winno mieg€ wspolng wizje wychowania. Cho-
dzi tu o uzgodnienie &sjologicznych podstaw wydowania, atakze form
oddziatywania wychowawczego rfp. uzgodniony zakes swdod zasady
odnaszenia d9¢ nauczycieli do ucznidw, jednolity sydem kar i nagréd).
Szkolny program wychowawczy powinien stanowi¢ dla skoty wizytowke,
nadawa: jg niepowtarzany charakter. Rodzie, ktdrzy pragng posta¢ do
szkoty swoje dziecko powinni mie¢ mozliwos¢ zgpoznania st z nim, aby
dokona: trafnego wyboru.
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Humanization of Education in School Practice

Summary

For many years there has been a qualitative tramsfiton of the
system of education in educational institutionqyuitling a structure of
education management, changing all the goals aititgs. Follow the
return to the humanistic nature of the school, tdecher becomes more a
leader, a mentor and not just the person transmiknowledge. To achieve
this objectives, in a sense forced by the chang@adity, we need to "fight"
for the effectiveness of the quality of public uretanding, which should
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bear fruit wide collaboration environments, fansli@nd schools. Only with
the help of these subjects we achieve their ohjesti Humanizing the
school, which is going to comprehensive developnoérihe student is the
main theme of my digressions.

Key words: humanization, upbringing, education, educationesystiearn-
ing.
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WYPALENIE ZAWODOWE — CWICZENIA WARSZTA-
TOWE DLA STUDENTOW WYDZIALOW ORGANIZACJI
| ZARZ ADZANIA

Abstrakt

Praca mee by dla cztowiekazrodiem stresow i napt obnizajacych
poczucie jakéci zycia. Problemy dehumanizacji pracy auane g zarowno
Zz nadmiarem zadaich emocjonalnymi skutkami, jak i z niedoborenda®g
Z bezczynnécia zawodow, bezrobociem. Patologiczne skutki pracy mog
przybierd& rézne stopnie nakenia: pocawszy od zwyklego obgienia prag
(mental work-loayl do skrajnego przegienia prag (work over-load i wy-
palenia zawodowegd(rn-ou). Wypalenie zawodowe pracownika to pro-
blem, z ktérym zmaga siwigcksza¢ instytucji i firm. Pelen energii i zaanga-
zowania pracownik w stosunkowo krotkim czasie tsagdj pierwotny zapat,
zaczyna czél sie wyczerpany emocjonalnie, zmniejsza wydainaewoich
dziata), zaczyna niewkxiwie odnost si¢ do interesantow i wspotpracowni-
kow, a wreszcie dochodzi do wnioskie wybdér zawodu bykyciows po-
myika. Pracodawcy ponosogromne koszty zwrane z wypaleniem zawo-
dowym. Do najwaniejszych nalgs te zwgzane ze zwolnieniami dwiad-
czonych kadr — odprawami dla odchedgch i szkoleniem nowych pracow-
nikéw, ze zwolnieniami lekarskimi, wypadkami przsapy, kosztami proce-
séw gdowych z powddztwa bytych pracownikéw, nisé&fektywndcia pra-
cy.

Ciagtemu, nasilajcemu s¢ stresowi i objawom zespotu wypalenia
zawodowego mina przeciwdziala Przygotowujc studentow wydziatow
organizacji i zargdzania do ich przysziej pracy zawodowej, przekazige
im specjalistycza wiedz, ksztalci paadane umigjtnosci. Wsrod tych umie-
jetnosci winny znalg¢ sic te zwhgzane z przeciwdzialaniem wypaleniu za-
wodowemu. Temu s#a zaprezentowan@viczenia warsztatowe.

Stowa kluczowe wypalenie zawodowewiczenia warsztatowe.

! E-mail: hexa@rz.vline.pl
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Wprowadzenie

Swiadomaé wspotczesnych ludzi ksztattuje poje pracy jako nie-
zbednegosrodka zaspokajania potrzeb konsumpcyjnego stykia. Jedna
czwarta respondentéw (24%) uweaze praca to tylko sposob na zdobycie
pienidzy i ze nikt nie pracowatby, gdyby nie musiat. Jedmakrawie trzy
czwarte respondentow (72%) zgadza sipoghdem,ze praca nadajgyciu
sens (CBOS 2004). Praca jest dla cztowiekadakodtem streséw i napt
obnizajagcych poczucie jakai zycia. Problemy dehumanizacji pracy (czyli
patologii pracy) zwizane § zar6wno z nadmiarem zagach emocjonalny-
mi skutkami, jak i z niedoborem zadaz bezczynnériag zawodow, bezro-
bociem. Patologiczne skutki pracy mogyzybierd rézne stopnie natenia:
poczawszy od zwyktego obgienia prag (mental work-loayl do skrajnego
przecyzenia prag (work over-load i wypalenia zawodowegd(rn-ou).

Problematyka wypalenia zawodowego pojawia i literaturze fa-
chowej i pracach popularyzigych t tematyk najczsciej w  zwizku
Z problemami stresu zawodowego i niekorzystnymwigkami spotecznymi
w dziedzinie edukacji, opieki zdrowotnej i spoteegoraz najszerzej pgj
tym poradnictwie i ustugach. Ryzyko wypalenia zaawdgo w zawodach
ustug spotecznych wzrasta w okresach przemian magijnych, sytuacjach
dehumanizacji tych zawodow i rozszerzenigatienacji pracy.

1. Pojcie wypalenia zawodowego i jego przyczyny

Wypaleniem zawodowym wedtug H. Freudenberga i Gchdlison
(Sck 1996)jest stan zmrczenia czy frustracji wynikagy z padwiecenia st
jakiejs sprawie, zwgzkowi, ze sposobuycia, a ktére to pawiecenie nie
przyniosto oczekiwanej nagrody. Wedlug C. MaslaCihigkowska-Smolak
2009) wypalenie jest zespotem wyczerpania emoaaua, depersonalizacji
I obnizonego poczucia dokonasobistych, ktory mae nasipi¢ u 0sob pra-
cujacych z innymi ludmi w pewien okrélony sposob. Wypalenie zawodowe
opisywane jest jako trojwymiarowy proces, w ktoryia pocatku pojawiag
sie objawy wyczerpania emocjonalnego, gpsie zachowania prowagize
do depersonalizacji klientow i w kou poczucie braku dokofiaosobistych
w pracy. Wyczerpanie emocjonalne i psychofizyczreenwyshpi¢ na sku-
tek psychicznego przegozenia lub przegienia intensywngcia kontaktow
personalnych. Wyczerpanie to przejafvisic maoze zmeczeniem, boélami
glowy, nadmiernym poceniemc¢sibezsenndcia, a nawet stanami podgo-
raczkowymi. Wszystko to spowodowane jest ogrgnmtensywngcig kon-
taktow osobowych, do ktérych dochodzi podczas pudejania zadapracy.
Depersonalizacja to stawanie sibogtnym na interesantéw. W sferze za-
chowa objawia s¢ to skracaniem czasu na kontakty osobowe, jak @wni
unikaniem tych kontaktéw. Ohiona satysfakcja zawodowasza obnizona



191
Matgorzata Olczak

ocena wiasnych nmatiwosci. Jej symptomem i wyznacznikiem jest nasilenie
niskiej oceny wtasnych dokonabrak satysfakcji z wykonywanej pracy, roz-
czarowanie, poczucieddki oraz obwinianie siebie za taki stan rzeczy.

Do przyczyn przewidacych rozwéj syndromu wypalenia zawodo-
wego zaliczg mazna te, ktére dotyegtylko jednostki (przyczyny indywidu-
alne), oraz takie, ktore dotyczarOwno organizacji, jak i funkcjonowania
zaktadu pracy, w ktorym osoba ta jest zatrudnigmayczyny instytucjonal-
ne). Wsrdd przyczyn indywidualnych wymiehimaozna:

* predyspozycje osoboweciowe — w szczegolrgai dotyczy to ludzi,
ktorych charakteryzuje wysoki poziom ambicji, skiot do rywali-
zacji i sukcesu za wszelkcere oraz silna potrzeba kontrolowania
otoczenia; ponadto stawdagobie oni nierealistyczne cele, m#jud-
nosci z wyrazaniem uczg, a frustracje roztadowsjprzez nadmierne
zaangaowanie w prag¢, stale ttuma rozdranienie i gniew, brak im
adekwatnej oceny samego siebie, przez co nie {gladasnych nie-
doskonatéci;

» okreslone przekonania w stosunku do siebie i wiasnejypfa charak-

terze wewgtrznego przymusu), np.:

= praca jest dla mnie najwaiejsza wzyciu — w praktyce przeja-
wia sk to sgdzaniem wgkszasci dnia w pracy, brakiem wol-
nego czasu i odpoczynku, poczuciep® samemu robi i
wszystko najlepiej. U osoby o takim przekonaniupnigodze-
nia mog powodowa lek, ztos¢, frustracje, poczucie niespra-
wiedliwosci, cztowiek taki nie chce przyzaaic do bkdu i za
wszelky cerg stara sj bronic swoich pogldow;

* musz by¢ najlepszy w tym, co robi— osolg o takim przeko-
naniu charakteryzuje potrzebagliego udowadniania sobiee
jest dobra w tym, co robi;

* wszyscy w pracy mugzmnie lubt i akceptowd — osoby takie
s3 sktonne rezygnowaz wiasnego zdania i pagléw po to, by
nie naraz siec na dezaprobatinnych. Charakteryzuje je brak
asertywnéci w kontaktach spotecznych;

= chcialbym, by inni bardziej mnie doceniali i wsg@krmoje
przedsgwziccia — osoby takie oczekyj ze inni keda entuzja-
stycznie podchodzido ich pomystow i dziatg a wszelkie kry-
tyczne uwagi skionnigstraktowa jako ,podcinanie skrzydet”’

i niedocenianie ich wysitkdw;

* Dbiledy, ktore popetnitem w przeszd juz zawsze bdg sie za
mng ciggng¢ — osoby takie pracaijw przéwiadczeniu,ze nic
nie warto zmieni& bo i tak nic to nie da. W konsekwencji taki
brak prob szukania nowych rozme, inicjatywy, mae pro-
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wadzi do stagnaciji i pogarszania $akosci wykonywanej pra-
Cy;

= wszystko musi by tak, jak zaplanowatem osoby majce takie
przekonanie w gkeniu do wyznaczonego celu nie uznkpm-
promiséw, praca pochtania gach aktywnd¢, co wpltywa na
pogorszenie relacji z bliskimi, rodzrczy przyjacioimi (Wilsz
2007: 65-70).

Przyczyny instytucjonalnegsdrugs grup czynnikdw powodujcych
wypalenie zawodowe. Najlepiej obrazuje ten probteoria grupowego stre-
su R. Payne'a (Cooper, Payne 1987: 123-164). Zgadny teory istniep
trzy grupy czynnikow, ktérych wzajemny uktad spraygie funkcjonowanie
w danej grupie pracowniczej prowadzi do rozwojuw{widualnego i zawo-
dowego) lub do kryzysu i wypalenia zawodowegasrdd tych czynnikow
znajdup sie: wymagania stawiane w miejscu pracy, przymusowedaienia,
wsparcie wspotpracownikéw. Wymagania sprzygaj rozwojowi stresu ce-
chuje wysoki stopie trudnagci i mozliwosci poniesienia kary w wyniku ich
niespetnienia. Stresowymi wymaganiami gwniez wymagania niejasne
i niezrozumiate dla pracownika, ktérych sposob wdkoia budzi wiele wt-
pliwosci.

Utrudnienia i ograniczenia to takie warunkisvedowisku pracy, kt6-
re uniemaliwiaja wywigzanie st z wymaga i poleceé. Utrudnienia mena
podzielt na dwie grupy:

a) utrudnienia spoteczne zyzane z petnionymi rolami pracowniczymi, for-
malnymi standardami wychowania, rodzajami ekspesjpcjonalnej zaroOw-
no w stosunku do wspotpracownikoéw, jak i do kliemtGposobami okazy-
wania uczd, z przekonaniami pracownikow, co do pracy wiagapy pra-
cowniczej czy zespotu. Przyktadem czynnikow z tejpy, nasilajcych od-
czuwanie stresu, ma@y¢: zasada niekwestionowana tego, co méwi przeto-
zony/kierownik; wyraanie uczd zwigzanych z poczuciem przepracowania;
przekonanie o nieefektywbo kadry zarzdzapcej i niekompetencji wspot-
pracownikow; przéwiadczenieze w danym zespole nie jest aliva dobra
praca;

b) utrudnienia fizyczne lub materialne zwane z ciasngt pomieszcze,
hatasem, ztym awietleniem, brakiem wikzxiwej wentylacji. Utrudnienia fi-
zyczne lub materialne pojawdagic wowczas, gdy trzeba pracosvav wa-
runkach utrudniagcych lub uniemaliwiajacych wykonanie zadania.

Oprocz indywidualnych i instytucjonalnych przyczwypalenia za-
wodowego mena wymient réwniez grupe czynnikbw z ich pogranicza.
Zwigzane g one z konkretm rola zawodovd w konkretnym miejscu pracy.
Do niekorzystnych i sprzyjggych wypaleniu charakterystyk roli zawodowej
naleza:
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* niejasna¢ roli — brak jasnéci, co do swoich praw, obowa-
kow, celdow i sposobdw ich aegjniecia, brak poczucia odpo-
wiedzialngci wobec siebie czy wobec wiasnej instytucji;

e konflikt roli — ma on miejsce, jeli wymagania, jakie jed-
nostka akceptuje (alb@ $ej narzucane) cechuje brak spéjno-
sci, 3 nieadekwatne do sytuacji lup sprzeczne z przgtiym
kodeksem etycznym;

» przetadowanie roli — ma miejscez@h ilos¢ lub jakas¢ przy-
jetych na siebie wymagaprzekracza madiwosci poradzenia
sobie z nimi;

* nieadekwatn& w relacji: rola — konsekwencje — sytuacja,
w ktorej to, co kté otrzymuje za swa@j prac nie jest ade-
kwatne do wysitku, jaki naf@toby wiazy¢, aby dobrze wy-
wigzat sie z przygtej roli.

2. Przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu — zestadwiczen dla stu-
dentow wydziatbw organizacji i zaradzania

Wypalenie zawodowe pracownika to problem, z ktérymaga si
wigkszas¢ instytucji i firm. Peten energii i zaangavania pracownik w sto-
sunkowo krotkim czasie traci swoj pierwotny zapedczyna czél sic wy-
czerpany emocjonalnie, zmniejsza wydamnewoich dziata, zaczyna nie-
wiasciwie odnost si¢ do interesantow i wspoétpracownikow, a wreszcie do-
chodzi do wnioskuze wybér zawodu bykyciowg pomytks. Pracodawcy
ponosa ogromne koszty zwrane z wypaleniem zawodowym. Do najwa
niejszych nalgg te zwpgzane ze zwolnieniami dwiadczonych kadr — od-
prawami dla odchodzych i szkoleniem nowych pracownikéw, ze zwolnie-
niami lekarskimi, wypadkami przy pracy, kosztamiogsow sdowych
z powddztwa bytych pracownikow, niskfektywndcia pracy.

Poznanie wiasnej osobowiai w kontekscie konkretnegosrodowiska pracy
Ciagtemu, nasilajcemu s¢ stresowi i objawom zespotu wypalenia
zawodowego mma przeciwdziala Jednym ze sposobow jest adekwatne
poznanie wtasnej osobowm w kontelécie konkretnegagrodowiska pracy.
Stres w pracy jest powszechnie uznawany za wyiécjigpomidzy wyma-
ganiamisrodowiska pracy a naiwosciami i potrzebami pracownika. Wielu
wspotczesnych psychologéw przyjmuje, stres jest reakcpa tzw. sytuacje
stresowe, czyli na dziatanie czynnikéw, ktore wywgtnadmierne obegre-
nie systemu samoregulacji psychicznej i wzbuglzgan nagicia emocjonal-
nego.
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Cwiczenie 1
Tres¢ i przebieg:
» kazdy z uczestnikbw zg¢ pisemnie formutuje zakmzenie poni-
szych zda, uzupetniagc je argumentami:
0 jestem jak dyrektor, poniewa. ,
0 jestem jak lider zespotu pracowniczego, poniewg
0 jestem jak czionek kotfa jakoi, poniewa... ,
e wypowiedzi prezentowane sia forum.
Cwiczenie 2
Tres¢ i przebieg:

» kazdy z uczestnikéw ze zapisuje 5 ,ztotych mgli”, ktére go naj-
bardziej charakteryzyiji s3 zbiezne z jego systemem waéto;

* wypowiedzi prezentowane sia forum.

Cwiczenie 3
Tres¢ i przebieg:

o kazdy z uczestnikdw przygotowuje kaetikormatu A-3 i podpisujeg
wilasnym imieniem i nazwiskiem;

* pozostali uczestnicy zgj z kolorowych czasopism wycirggdjecia,
ktore g symboliczi reprezentagjwiasciciela kartki, i przyklejgj je
na kartk;

* po zakaczonych czynngiach plastycznych, imiegrkartke pobiera
jej wiasciciel, zapoznaje siz wypowiedziami plastycznymi swoich
kolegbw na jego temat i rozwa jaki jestem w oczach innych

o jakie moje cechy dostrzeganni,
o jakie moje cechy widginni, a ja ich u siebie nie dostrzegam,
o ktéra wypowied mnie zaskoczyia;
e wypowiedzi prezentowane sia forum.
Cwiczenie 4
Tres¢ i przebieg:

» kazdy z uczestnikdw za§ pisemnie opracowuje odpowiedzi, ktorych
podstavy jest refleksja:jakg czscig urzgdzenia jestem dla swoich
wspOotpracownikow

o dla swoich wspotpracownikow jestem ... — zegak{€airzy-
dzenia, np. wskazéwka zegara), ponigwa,

o dla swoich wspétpracownikow jestem ... — skiawanie
uliczne, bo ...,

o dla swoich wspétpracownikow jestem ... — wesote neiest
ko, dlategae ... ;

* wypowiedzi prezentowane ia forum.
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Emocjonalne dystansowanie gi— techniki

Kazdy cztowiek, lgdacy w sytuacji stresggej probuje sobie w jaki
sposOb pomaoc. Aktywr$d t¢ nazywano: radzeniem sobie. W zakresie strate-
gii radzenia sobie wyodbnia s¢ najczsciej strategie skoncentrowane na
problemie, ukierunkowane na opanowanie czynnikongssficych w celu
zmniejszenia ich negatywnych skutkow lub catkowdtagsungcia tychre
czynnikow. Strategie problemowe odwatgje gtownie do:

= konfrontacji, polegajcej na obronie swojego stanowiska i na walce
o0 to, co chce gioshgmg;

= zbieraniu informacji, polegagym na gromadzeniu informacji o pro-
blemie i maliwych sposobach jego rozgaania, a nagpnie plano-
wym i systematycznym zmaganiig ginim.

Obok strategii skoncentrowanych na problemie wyimiest takze
strategie emocjonalne, shce opanowaniu reakcji emocjonalnych zxa-
nych z danym stresorem. %dd strategii emocjonalnego radzenia sobie ze
stresem wyrgnia st dystansowanie si(usuwanie ze&wiadomdci proble-
mu, ktéry bytzrodiem stresu). Obejmuje ono takie techniki, jadmantyka
pracy, intelektualizacja, izolowanie sytuacji, wiyg@anie s¢ z pracy oraz
Zmiana stylwycia.

Semantyka pracy
Semantyka pracy to technika polega na zmianie terminéw stoso-
wanych do opisywania ludzi. Technika ta jest jedrg@nsposobow, dgki
ktoremu inni ludzie wydaj sic jednostce bardzo podobni do rzeczy i ,mniegj
ludzcy”. Przyktadowo, ogsto wywa sk okreslen typu,moja sprawa”, ,moj
przypadek’ czyli dokonuje sj oddzielenie swych uczuwd jakiegs streso-
wego zdarzenia.
Cwiczenie 1
Tres¢ i przebieg:
e uczestnicy zagg dzieh sie na 5-6 osobowe zespoty;
» kazdy z czionkow zespotu utsamia pozostatych z naptijacymi ja-
kosciami:
o kolorami (np. pomarezowym, fioletowym),
0 zwierztami (np. kotem, papug,
o krajobrazem (morskim, gérzystym),
o przedmiotem codziennegaydku (tyzka, tarky do warzyw;
* wypowiedzi zostaj opatrzone komentarzemtaczego taki wybor
* wypowiedzi poréwnywanegsna forum zespotu.
Cwiczenie 2
Tres¢ i przebieg:
e uczestnicy zagg dzieh sie na 5-6 osobowe zespoly;
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» czlonkowie zespotu wspdlnie uteamiay sic z ktérynms z podanych
obrazow:
o ,Chaty w Auvers” — Vincent van Gogh,
0 ,Instrumenty muzyczne” — Pablo Picasso,
o ,Pierwsza akwarela abstrakcyjna” — Wassyli Kandynsk
o ,Powidok” — Wiadystaw Strzembki;
» wybOr zostaje opatrzony komentarzem;
* wypowiedzi prezentowane sia forum.
Cwiczenie 3
Tres¢ i przebieg:
e uczestnicy zagg dzieh sie na 5-6 osobowe zespoty;
» kazdy z cztonkdéw zespotu rysuje sylwedomu z imion oséb, natg-
cych do jego zespotu;
* rysunki porownywanegsna forum zespotu;
e wypowiedzi zostaj opatrzone komentarzendlaczego imi danej
osoby buduje np. komin domu
Cwiczenie 4
Tres¢ i przebieg:
* uczestnicy zag dzieh sie na 5-6 osobowe zespoty;
» kazdy z czionkow zespotu przypisuje danej osobie pakesinrg po-
sta historyczn;
* wypowiedzi zostaj opatrzone komentarzem i zaprezentowan@as
forum.
Intelektualizacja
Intelektualizacja to technika podobna dozefyopisane). Jednostka
przedstawia sytuagjw bardziej intelektualnych i mniej osobistych lgde
riach, pomija cechy indywidualne, osobiste.
Cwiczenie 1
Tres¢ i przebieg:
* uczestnicy zay dzieh sie na 5-6 osobowe zespoty;
» kazdy zespot z gazety codziennej wybiera i formutug@olemy;
* W zespole, wybrane problemy zosgtajtozsamione z odpowiednio
dobranymi znakami drogowymi;
* wypowiedzi zosta opatrzone komentarzem i zaprezentowan@as
forum.
Cwiczenie 2 (na podst.: Ncka 1994)
Tres¢ i przebieg:
* uczestnicy zag dzieh sie na 5-6 osobowe zespoty;
» czlonkowie zespotu otrzymwjdo rozwhzania problem: ,niezgrany
zespot pracowniczy”;



197

Matgorzata Olczak

wyjsciowy problem zostaje zagtiony jego modelem: ,niesmaczna
zupa”;
dla modelu problemu zostajvskazane nagbujace rozwgzania:

0 dobr& odpowiednie sktadniki,

0 odpowiednio przyprawi

0 estetycznie poda
cztonkowie zespotu opracowupielos¢ rozwigzan dla modelu pro-
blemu wyjciowego;
rozwigzania zgtoszone do poszczegoélnych wskazzatonkowie ze-
spotu dopasowsjdo problemu wyjciowego;
wypowiedzi prezentowane ia forum.

Cwiczenie 3 (na podst.: Ncka 1994)
Tres¢ i przebieg:

uczestnicy zagf dzieh sie na 5-6 osobowe zespoty;
kazdy zespot z gazety codziennej wybiera i formutug@to 10 pro-
blemow;
cztonkowie zespotu pogdkuja wybrane problemy wedtug naptja-
cych kryteriow:

o trywialne — tatwe do usugtia,

0 nietrywialne, lecz oczywiste,

o0 tworcze,

o fantastyczne (rozwkanie problemow nie przyniesiezytku);
wypowiedzi prezentowane ia forum.

Cwiczenie 4 (na podst.: Beaver 1999)
Tres¢ i przebieg:

uczestnicy zagf dzieh sie na 5-6 osobowe zespoty;
kazdy zespot z gazety codziennej wybiera i formutejggn problem;
positkujgc sk technily ,Jungle Gim”, cztonkowie zespotu zgtaszaj
rozwigzania problemu wedtug ngpujacych pozycji postrzegania:
0 przeszige,
0 terazniejszay,
0 przyszig¢;
kontynuupc technik, cztonkowie zespotu zgtaszajozwigzania pro-
blemu wedtug nagpujacych pozioméw logicznych:
o srodowisko,
0 zachowanie,
0 umiegtnosci,
0 przekonania i warkei,
0 tozsamdc;
wypowiedzi prezentowane sia forum.
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Izolowanie sytuacji

Izolowanie sytuacji to technika polegea na ograniczeniu stresu
przez nieporuszenie w pracy tematow dogggzh spraw rodzinnych i osobi-
stych, a w domu z rodzin- nie poruszanie spraw zawodowych gzainych z
prag.
Cwiczenie 1
Tres¢ i przebieg:

» kazdy z uczestnikow ze§ wykonuje pra¢ plastyczig, w ktérej za
pomog figur geometrycznych przedstawia:

0 siebie i grug swoich wspétpracownikow,
0 siebie i swaqj rodzire;

» kazdy z uczestnikédw podejmuje reflekkspa temat rénic w kompo-
zycjach plastycznych, a dotygz/ch zastosowanych figur, ich ksztat-
tow, wielkasci, koloréw, umiejscowienia na ptaszémye;

* wypowiedzi prezentowane sia forum.

Cwiczenie 2
Tres¢ i przebieg:

» kazdy z uczestnikbw ze§ przypisuje obowgzujace i powszechnie

Znane oznaczenia pogody:
o Kklimatowi organizacyjnemu w pracy,
0 atmosferze w swojej rodzinie;
e wypowiedzi prezentowane sia forum.
Cwiczenie 3
Tres¢ i przebieg:

e uczestnicy zagg dzieh sie na 5-6 osobowe zespoly;

» czlonkowie zespotu pobietgjedry kredke w dowolnym kolorze;

* po kolei, zgodnie z ruchem wskazéwki zegarazdiaz cztonkow
grupy kréli na jednej wspdlnej kartce po jednej, w dowolnksztat-
cie kresce;

» kazdy z cztonkéw grupy, dorysowag swop kresle, stara si odgad-
na¢ intencje swoich poprzednikéw co dosterysunku;

* rysunek zostaje zakozony, gdy ostatni z cztonkOw postawi Swoj

kresle;
e powstaly zespotowy rysunek prezentowany i analizomast na fo-
rum.
Cwiczenie 4

Tres¢ i przebieg:
» kazdy z uczestnikow zeg zapisuje list:
0 zada do wykonania w pracy,
0 obowigzkéw domowych;
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» kazde zadanie do wykonania w pracy iz8§ obowhgzek domowy
opracowuje szczegétowo naajna uwadze:

0 zorientowanie na zadanie (co matlmrobione, dlaczego za-
danie ma b§ wykonane, w jakim czasie zadanie powinno by
wykonane),

0 zorientowanie na oselldlaczego podejmegjsic danego obo-
wigzku, jaka jest korz¢ z wykonania obowgzku, komu mo-
ge przynie¢ ulge podejmujc si wykonania danego obo-
wiazku);

* wypowiedzi prezentowane ia forum.

Wycofywanie sk z pracy
Wycofanie st oznacza redukowanie pobudzenia emocjonalnego po-
legapcego na zminimalizowaniu fizycznego zaatm@ania w wywotujca
stres interakej z innymi ludmi. Jeden ze sposobow polega na fizycznym
zwigkszeniu dystansu dzigego nas od drugiej osoby, np. przez stanie z dala
od niej, unikanie kontaktu wzrokowego, trzymanikirna klamce drzwi,
pomimo kontynuowania pewnej minimalnej interakEjo innych sposobéw
mozemy zaliczy: komunikowanie si z petentem w sposob nieosobisty, za
pomog np. powierzchownych ogélnikow czy formalnych listoa take
swego przedstawiciela; gizanie mniej czasu z petentem; w skrajnych wy-
padkach nie wchodzenie w interakej ludzmi, ktérymi naley sie zajmowa
(unikanie tych ludzi).
Cwiczenie 1
Tres¢ i przebieg:
e kazdy z uczestnikbw ze§ zapisuje krotk tres¢ listu do kole-
gi/kolezanki z grupy;
» tres¢ listu zostaje nagpnie zapisana:
o w formie listu formalnego,
0 za pomog dowolnych znakow graficznych;
» listy prezentowanegsa forum.
Cwiczenie 2
Tres¢ i przebieg:
» kazdy z uczestnikbw ma do dyspozycji zestaw figur getsgtznych:
kwadrat, tréjlt, koto, prostokt, elips;
» kazdy z uczestnikow uktada kompozycje o charakterze:
o listu,
0 notatki,
0 prezentacji;
» kompozycje prezentowane sa forum.
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UWAGA: w kazdej kompozycji nalgy uzy¢ wszystkich figur, zawsze tych
samych wymiarow!
Cwiczenie 3
Tres¢ i przebieg:
* uczestnicy zaf dobieraj sic w pary;
» kazdy z uczestnikdw szkicuje labirynt;
» swaj szkic labiryntu przekazuje partnerowi z pary;
» kazdy z uczestnikbw zaznacza na otrzymanym od parsekiau la-
biryntu biurko w zaleénosci od nastroju;
* rysunki prezentowane $1a forum i opatrzone komentarzem.
Cwiczenie 4
Tres¢ i przebieg:
» kazdy z uczestnikOw zgtasza propozycje kolorystyki mgo gabine-
tu zalenaosci od nastroju:
0 smutku,
0 hiezdecydowania,
0 o0samotnienia,
0 radaci,
o ziosci;
* propozycje kolorystyki gabinetu opatrzone komergarzprezento-
wane g na forum.

Zmiana stylu zycia

Najbardziej niezawodnym sposobem zapobiegania wypalzawo-
dowemu jest prowadzenie zdrowego i odpowiedniegtu stycia. Najistot-
niejszym jest doprowadzenie do maksimum harmonicaciwgci w co-
dziennymzyciu. Pozytywny stosunek do siebie, ludxijata, poczuciéwia-
domaci wkasnych umigjtnosci i mozliwosci, wiara w siebie, sprawigj
ze przyszté¢ wydawa sie maze lepsza. Prewengcv stosunku do wypalenia
zawodowego jest wc intensywna praca nad rozwijaniem wtasnej osobowo-
sci, adekwatna samoocena oraz realistyczna ocenacjiyha kadym etapie
kariery zawodowej. Warto tak swiadomie korzystaz metod efektywnego
radzenia sobie ze stresem, zwtaszcza trudne sgtwarjo postrzegaraczej
jako wyzwanie, a nie zagrenie.
Cwiczenie 1 (na podstZarzdzanie stresem, czyli jak budaivaewrgtrzryg
site)
Tres¢ i przebieg:

» kazdy z uczestnikOw za§ rozwigzuje podany pouej test i podejmu-
je samodzielnie refleks;
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Uzaleznienie od spraw pilnych (czyli uzaleénienie od pGpiechu)

Czy zdarza Ci sé:

Prawie
zawsze

Czesto

Rzadko

Prawie
nigdy

Zaplanow& zbyt duwo zagé na
jeden dzié i1 nie wykond& ich
wszystkich?

Konczy¢ za kogs zadanie, ponie
waz Si¢ niecierpliwisz?

Umawia si¢ ha spotkanie z innym
ludzmi tylko po to, aby zatatwiz
nimi jakies sprawy?

Robi wiele rzeczy jednoczaie,
aby zaoszeazi¢ czas?

Spieszy sie przez wekszaé dnia?

Mie¢ trudnaci w skupieniu si na
chwili obecnej, bo agle mylisz o
tym, co jeszcze masz do zrobienig

17?

Zaniedbywé spotkania ze znajg
mymi, gdy jesté zagty obowpz-
kami?

Odczuwd& napkcie na myl o cze-
kajacych ct zadaniach do wykong
nia?

1

Rezygnowdé z wilasnych przyjemt

nosci na rzecz obovgzkow?

Wstawa rano i by zmeczonym?

Zle sypia, poniewa myslisz o za-
daniach, ktorych nie zdytes zro-
bi¢ lub ktore na ciebie czekd)

Otwiera kalendarz, kiedy chces
sie umoOwik ze znajomymi né
wspolne spotkania?

P&no chodzt spa& ze wzgédu na
zbyt duzg liczbe zada?

Jes¢ podczas pracy, aby zaosegci
dzi¢ czas?

Ktoci¢ sie z bliskimi o czas im po
swiecony?

Zapomnié sie w pracy tak bardzo

ze W 0gole nie jesz?
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Cwiczenie 2 (na podstZarzdzanie stresem, czyli jak budatveewrtrzry site)
Tres¢ i przebieg:
» kazdy z uczestnikow zag rysuje na kartce koto,ebagce symboliczn
reprezentagj24 godzin doby;
* Kkoto (dokg) dzieli na obszary, ktére w rzeczywisto przeznacza

dziennie na:
0 sen,
0 prac,
o relaks i hobby,
0 rozwdj osobisty,
o relacje z innymi,
0 czynnaci i obowigzki domowe,

0 inne, np. dojazdy;

» kazdy z uczestnikdw zaf rysuje na kartce drugie kotogdyce sym-
boliczrg reprezentagj ,idealnej doby” (jak chciatby, aby przedsta-
wiat si¢ jego idealny dzi&), dziehc koto na powyej opisane obszary;

» kazdy z uczestnikbw podejmuje refleksja temat rénic w podziale
doby ,rzeczywistej”’ i ,idealnej”:

o w jakich obszarach dokonatgsiajwicksze zmiany,
o0 jakie dziatania naley podg¢, aby doba ,rzeczywista” zmieni-
la sk w ,idealm”;

e wypowiedzi prezentowane sia forum.

Cwiczenie 3 (na podstZarzdzanie stresem, czyli jak budatveewrtrzry site)
Tres¢ i przebieg:

» kazdy z uczestnikdw zef zapisuje na kartce czyn§to(zadanie), kt6-
rej nie lubi wykonywa, ktorg uwaza za nudg, zmudrg, monotong;

» Kkorzystajc z dyrektyw ,skutecznego delegowania zddpisemnie
przydziela zadanie wybranej osobie:

0 co ma by zrobione,
o kto ma najlepsze umignosci do wykonania tego zadania,
o jakijest sens wykonania tego zadania,
o jak ma wyghdac wykonania tego zadania,
0 cCo jest potrzebne do wykonania tego zadania,
o kiedy zadanie powinno Byukonczone;
* wypowiedzi prezentowane sia forum.

Cwiczenie 4

Tres¢ i przebieg:

» kazdy z uczestnikOw za§ zapisuje na kartce swpyvac:;

« wskazag wade zamienia w zalet opisupc korzysci jakich mae do-
swiadczy posiadajc owg wack;

e wypowiedzi prezentowane sia forum.
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Podsumowanie

W dobrze rozumianym interesie pracodawcow jestilpidi’ka wypa-

lenia zawodowego ich pracownikéw.giitzy szefowie powinni, wc:

dba o powierzanie pracownikom zaddostosowanych do ich mo
liwosci oraz kompetencji,

adekwatnie wynagradeza

systematycznie udziglazatrudnionym obiektywnej i konstruktywnej
oceny ich pracy;

wspiergd pracownikOw poprzezyczliwy nadzor i udzielanie infor-
macji zwrotnych, stegcych ich rozwojowi zawodowemu;

umazliwia¢ im zdobywanie nowych umignosci i rozwoj kwalifika-
cji;

organizowa systematycznie treningi z zakresu ugti@psci interper-
sonalnych, efektywnej komunikacji, wspotpracy wspele, rozwi-
zywania konfliktow, a take skutecznych sposobdow radzenia sobie
ze stresem;

organizowa prag tak, aby zapewanijej roznorodnd¢ oraz okresy
emocjonalnego wycofaniaest tzw. przerwy na wytchnienie, np. gdy
pracownik ma ,zty dzig” albo w danym czasie obsiy kilku bardzo
trudnych klientéw, powinien zaj sic wtedy kejsz praa, dla przy-
ktadu zwizamy z poradkowaniem dokumentow;

ksztattowa kulture organizacyjn, w ktorej ceni si zyczliwose,
wspotprae i pozytywne relacje npdzyludzkie;

stwarzé& czeste okazje do integracji w gronie wspoétpracownikow
I pielegnowa& przyjazry atmosfeg pracy.

Przygotowugc studentéw wydziatdw organizacji i zadzania do ich

przysztej pracy zawodowej, przekazuje isn specjalistyczg wiedz, ksztal-
ci pazgdane umigjtnosci. Wsréd tych umiejtnosci winny znalé¢ sie te
Zwigzane z przeciwdziataniem wypaleniu zawodowemu. Telaty zapre-
zentowane&wiczenia warsztatowe.
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Professional Burnout
Workshop Exercises for Department of Organization ad Management
Students

Summary

Work may be for a person the source of distresstamsion lowering
their quality of life. The problems of work dehunmation are linked both to
overload of tasks, their emotional effects, as wslto shortage of tasks, pro-
fessional idleness, unemployment. Pathologicalceffef work may acquire
different intensity levels, beginning with commoremtal work-load up to
extreme work overload and professional burnout. lByge’s professional
burnout is a problem that is being faced by majasitinstitutions and com-
panies. Energetic and committed employees in divela short period of
time lose their initial zeal, begin to feel emotdig drained; their efficiency
decreases and soon they start to improperly addhesslients and co-
workers, and at last, they reach the conclusion ttheir vocational choice
was a mistake. The employers bear the enormousnsepelue to profes-
sional burnouts; among the most important oneshage related to letting go
experienced employees — severance pays and trdwmnirthe new workers,
sick leave, accidents at work, expenses of actioosght by former employ-
ees, law work efficiency.
There are ways to counteract constant, growingst@ad symptoms of pro-
fessional burnout syndrome. Preparation of theesttgdof the Department of
Organization and Management for their future worludes the transfer of
expert knowledge, teaching of required skills. Amanose skills one should
find such that relate to counteracting professidmahout. This is the ration-
ale for the presented workshop exercises.

Key words: professional burnout, workshop exercises.
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Marta Kietkowska (red.)Rynek pracy wobec zmian demogra-
ficznych, ,Zeszyty Demograficzne” nr 1, Instytut Obywatelski
Warszawa 2013, ss.251

Przedstawiana w niniejszej recenzji publikacja zosteddana przez Instytut
Obywatelski, ktéry stanowi zaplecze eksperckie Btatfy Obywatelskiej. Instytut
okresla sk jako jednostka badawczo-analityczna, ktorej celest prowadzenie
dziatalngci wydawniczej, eksperckiej i edukacyjnej. Takie mi@ przyéwiecaty
cele autoromRynku pracy wobec zmian demograficznyehblikacja sktada si
z trzynastu rozdziatow, napisanych przez ekspertéwetgayw i praktykow, ktérzy
W swojej pracy zajmudj sie problemami demograficznymi. Praca podzielona jast n
dwie czsci. Czsci te odpowiadaj celom jakie staj przed polskim rynkiem pracy:
zwigkszenie aktywngi zawodowej (grup do tej pory niewystarcza eksploato-
wanych na rynku pracy) i usprawnienie rynku pracgzd§ rozdziat poprzedza
krotka nota o autorze rozdziatu. We yyse Marty Kietkowskiej czytamyze publi-
kacja zostata pavigcona na analiz skutkbw zmian demograficznych oraz pgob
przedstawienie nidiwych reform, ktére pomogtyby ztagodzkonsekwencje poet
biajacego st kryzysu demograficznego, ktory ma wptyw na rynek pracy.

Autorka pierwszego rozdziatlu — Janinawiak, koncentruje swajuwag
na demograficznych uwarunkowaniach na polskim rymtacy. Z analiz wynikaze
zmiany w Polsce padaja za europejskimi trendami. Polska jest krajem, wyktor
odnotowuje si skrajnie nisk dzietndg¢, ktora pogkbi¢ maze tzw. putapka niskiej
ptodnaci. Spoteczastwo polskie starzeje eirosnie wspoétczynnik obgizenia de-
mograficznego, a toghlzie miatlo bezpgedni wplyw na przemiany na rynku pracy.
Na podstawie dokonanych analiz Janinandak dochodzi do wnioskue podwy-
szenie wieku emerytalnego to za mato by odwréendencgj spadkovs w zasobach
pracy na polskim rynku. Konieczne jest rownpgowadzenie dziafana rzecz pod-
wyzszenia dzietnii i aktywizacja zawodowa Polakow.

Problemem bezrobotnych Polakow, ktorzy powinnt laktywizowani za-
wodowo zagta sk autorka rozdziatu drugiego — Marta Danecka, ktGaytpcza
raporty wskazujce na toze stopa bezrobocia w 2013 r. w Polsce szacowana prze
Eurostat byta na poziomie 10,6%rddni poziom dla krajow UE) i na poziomie
14,4% przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczn@&jitorka podaje przyczyny
i formy bezrobocia w Polsce. Zalicza do nich zarowagnniki ekonomiczne, spo-
leczne jak i geograficzne. Przedstawia grupy napieydagraone bezrobociem:
miodziez, kobiety, osoby dtugotrwale pozosfeg¢ bez pracy, samotni rodzice
z dzieckiem na utrzymaniu, niepetnosprawni, begvidczenia zawodowego, 0so-
by z wyrokiem w swojej biografii, osoby stabo wy&dwane. Autorka podkita
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nieskuteczng@ dotychczasowych metod aktywizajch bezrobotnych. Taki stan
rzeczy mae, jej zdaniem, zmiedizapowiadana przez Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej, ju od 2012 r reforma publicznych ghizatrudnienia. Szczegolne na-
dzieje autorki budzi rozdzielenie ubezpieczeniawaatnego od statusu bezrobotne-
go, nagradzanie najlepiej aktywizaych zawodowo ukgnikdéw, czy wspébipraca
miedzy powiatami w migracji zarobkowej os6b bezrobetnyAutorka podkréda
konieczné¢ komunikacji i koordynacji dziatadla bezrobotnych kierowanych przez
rézne instytucje wspomaggije. Szczegbluwag zwraca na profilowanie ustug do
konkretnych grup bezrobotnych. Kolejne rozdziatycgrkoncentryj sie wiasnie na
tych grupach, ktére madoy¢ zagraone wykluczeniem z polskiego rynku pracy.

Na sytuacji kobiet na rynku pracy skupia syvojwag autorka trzeciego
rozdziatu — Marzena Haponiuk, ktéra wskazuje na#dobiety § mniej aktywne
zawodowo ni mezczyzni ;. S rzadziej zatrudniane i exiej przebywaj na bezro-
bociu, g gorzej wynagradzane zaam prae, czy rzadziej § zatrudniane na kie-
rowniczych stanowiskach. Na taki stan rzeczy ma wpdygereg czynnikow: trans-
formacja ustrojowa, obecna sytuacja ekonomicznautaa, spoteczna i religijna
(chat autorka nie wyjgnia co przez to rozumie), czy tak zwane przywilejeze-
$niejsza emerytura, urlopy maciefizkie i wychowawcze). Autorka podkiae, ze
w ostatnich latach nagiuja przemiany na rynku pracy, ktére powoli normalizuj
sytuacg kobiet. Gospodarka ewoluuje w kierunku tej opanijwiedzy, pojawiaj
si¢ elastyczne formy zatrudnienia. Zmienia Rwniez nastawienie do samej pracy,
ktora z wartéci instrumentalnej nabiera bardziej autoteliczneharakteru, co bez-
posrednio wplywa na zmianpozycji w strukturze spotecznej kobiet. Model ragzi
rowniez ulega zmianie, z tradycyjnego, w bardziej partnerBkibiety zachodg
pézniej w pierwsz cigze, co z kolei ma wpltyw na zmiany demograficzne. Autork
podkrela, ze by zatrzymé negatywne trendy w zatrudnieniu i postawach wobec
pracy, konieczne jest poprawienie sytuacji kobiebzpoznanie barier, oraz walka
ze stereotypami zwzanymi z rolami ptciowymi. Autorka w swoich rozaamiach
koncentruje & na metodach wsparcia dla kobiet pragith czynnie uczestniczy
w zyciu zawodowym. Jako czynnik aktywizgy podaje samozatrudnienie, wspar-
cie pastwa w tworzeniu miejsc opieki nad daii, czy wprowadzenie tzw. syste-
mu kwotowego, ktéry zwkszy frekwena} kobiet, na rynku pracy, w tym na sta-
nowiskach kierowniczych.

Kolejng grup, ktéra mae czu sie wykluczona z rynku pracyasosoby
w starszym wieku, przez autora czwartego rozdzidhiotra Bedowskiego - okre-
slane jako osoby powsj 50 rokuzycia. Autor na wsfpie rozdziatu formutuje pod-
stawowe zasady, na jakich powinny¢tgatrudniane osoby starsze, mape cha-
rakter uniwersalny. Autor koncentrujec sha roli, jakk map do odegrania ludzie
starsi — z jednej strony éwiadczeni zawodowo, a z drugiegzjaniedostosowani do
wymaga stawianych przez wspotczesny rynek pracy (w tyrajamaé jezykdw
obcych, obstuga spgiu komputerowego). Autor podidla koniczndé elastycznych
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zachowa w poszukiwaniach pracy i konkretnych zawodéw. Zlianzawartych
w rozdziale wynikaze istnieje potrzeba wplywania zaréwno na pracovmikak
i na pracodawcow i cate otoczenie spoteczne, w cetlnigsienia szans starszych
0s6b na rynku pracy. Nie bez znaczenia jest rénaikt, ze z powodu riu demo-
graficznego rynek pracyelzie musiat zainteresowaic tg grup wiekows, co wy-
musi na samych zainteresowanych potgzeébstosowania sido wymaga stawia-
nych przez wspétczesny rynek pracy. Autor wymieierag dziala, na jakie mae

i powinien liczy¢ bezrobotny w podesztym wieku ze strony instytwgpomagaj-
cych: szkolenia, pgczki i dotacje na zalenie wiasnej dziatalrdgi gospodarczej,
poradnictwo zawodowe, pomoc psychologigzozy wsparcie waczeniu funkciji
zawodowych i rodzinnych (w zakresie pomocy nadsgziani cztonkami rodziny,
czy nieletnimi wnukami). Zdaniem autora dziatanikideprzyniog efekt, gdy zin-
dywidualizuje s¢ program pomocy dla konkretnych jednostek.

Bozena Karwat-Wéniak i Pawet Chmietiski w rozdziale pjtym analizug
stan aktywnéci zawodowej i sytuagjna rynku pracy ludrigi wiejskiej. Jak wska-
ZuUja autorzy bezrobocie $0d tej grupy nalgy taczy¢ z procesem transformacii
ustrojowej i zamkniciem licznych PGR’éw. Wymusito to na ludiud wiejskiej
koniecznd¢ rozpoczcia wilasnej dziatalni@i gospodarczej, czemu nie podotali
wszyscy. Sytuaej zarobkowg na wsi poprawito wgpienie do Unii Europejskiej
i wykorzystanie funduszy na rozwoj obszarow wiejskaraz podejmowanie pracy
na pozarolniczym rynku pracy. Z przytaczanych praeworow rozdziatu bada
wynika, ze wies jest w duym stopniu zagrmna bezrobociem. Analizag migracg
ludnasci wiejskiej na rynkach wskazujeesize zagraniczne migracje zarobkowe
przyczyniaj sie do stabilizacji sytuacji w rejonach wiejskich. Pod®wupc swoje
rozwazania autorzy stwierdzajze obszary wiejskie potrzelupowego podégia
do filozofii ich funkcjonowania. Wie poza koncentragjna rolnictwie potrzebuje,
by w jej obszarze tworZynowe miejsca pracy oraz infrastrukiwtatwiagca kon-
takt z gsiednimi rynkami pracy. Taka infrastruktura wplym@vniez na zweksze-
nie zamieszkania w obszarach wiejskich lugh@racupcej w miastach. W podsu-
mowaniu autorzy wskazalj ze kapitat ludzki i spoteczny ma ogromny potencjat
rozwoju obszaréw wiejskich. Warto zatem inwestéwa wyréwnywanie szans
edukacyjnych oraz ksztatcenie ustawiczne lddnwiejskiej.

Celem rozdziatu sz6stego, napisanego przez Stawdtenot, jest nakre-
slenie sytuacji osob niepetnosprawnych. Autor poflkree aktywizacja zawodowa
tej grupy spotecznej powinna bygelem samym w sobie. W okresie transformaciji
ustrojowej spotdzielczs inwalidzka zostata zagiiona systemem kwotowym oraz
wsparciem dla pracodawcow zatrudaggich osoby niepetnosprawne. Specialn
forma rehabilitacji zawodowej 0s6b niepethosprawnyghwarsztaty terapii zej
ciowej oraz zaktady aktywroi zawodowej. Autor w swoich analizach skupia si
réwniez na barierach towarzyszych zatrudnianiu niepetnosprawnych. Zalicza do
nich czynniki zewsntrzne: obiektywne ograniczenia wynikag z niepetnosprawno-
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sci, ale réwnie ograniczenia edukacyjne, bariery architektoniczkenhunikacyjne

w srodowisku, bariery ekonomiczne, czy brak dpstdo indywidualnie dobranych
pomocy technicznych (aparaty stuchowe, wozki inwzkie). Autor nie pomija
réwniez czynnikbw wewastrznych - cechy osobowe niepetnosprawnych oraasiln
identyfikacja z rod osoby niepetnosprawnej, niezdolnej do pracy. Zeestatym
zwigzane g rOwniez wcigz mocno zakorzenione stereotypy na temat osob mepet
sprawnych (nisko wykwalifikowani, wiecznie chorzyierdolni do pracy). Autor
wskazuje,ze wérod oséb niepetnosprawnych nagry odsetek bezrobotnych znaj-
duje sé wsérod osob z wyszym wyksztatceniem. Z przytaczanych danych wynika
réwniez, ze w ostatnich latach wzrasta odsetek zatrudnies @ orzeczonym
stopniem niepelnosprawém, cha wieksza¢ niepetnosprawnych niestety pozosta-
je poza rynkiem pracy. Przedstawione analizy wskazg potrzebna jest dalsza
praca nad zmiagrswiadomaci zaréwno niepetnosprawnych, ich rodzin, jak i praco
dawcdw, ktora pozytywnie wptynie na akszenie zatrudnieniadndd oséb z orze-
czory niepetnosprawrieia. Ogromna w tym rola Ratwa oraz instytucji pozagz
dowych wspierajcych dziatania na rzecz niepetnosprawnych.

Rozdziat siodmy péwiecony zostat migracji zarobkowej. Zostat przygoto-
wany przez AgnieszkFihel i Pawta Kaczmarczyka. Jak padaptorzy, to wiénie
brak pracy jest gtbwnym powodem migracji pracowejciNraz z otwarciem ryn-
kow europejskich polska ludéb zaczta migrowa do krajow Unii Europejskiej
w poszukiwaniu zatrudnienia. W roku 2007 na emigr@cgasowej lub stalej) prze-
bywato 2,3 miliona obywateli (co stanowi 6,6% paamijil Polski). Tak szeroka ska-
la migracji zarobkowej Polakoéw, zdaniem autorow leuty, wskazuje na fakt ist-
nienia wspoélnego europejskiego rynku pracy, ktérgrawia byt ekonomiczny Eu-
ropejczykow. Migracja Polakéw wskazuje réwhniea dua elastyczné¢ w dosto-
sowaniu s} do istniejcych warunkéw ekonomicznych. ddd osob migrujcych
badacze wyriniaja dwie dominugce grupy. Do pierwszej zaliczamtodych ludzi,
relatywnie dobrze wyksztatconych, bezdwd@dczenia migracyjnego, ktérzy wybie-
raja kraje anglazyczne. Grup drugy stanowq osoby starsze, gorzej wyksztatcone,
ktore juz niejednokrotnie migrowaly w celach zarobkowych. @ua zazwyczaj
wybiera tradycyjne kraje migracji Polakéw (Niemcyidahy, Stany Zjednoczone).
Autorzy rozdziatu nie wyegaj jednak prostego, jak byesivydawato wnioskuze
migracja zarobkowa poakcesyjna jest przyazgwzego spadku bezrobocia z 19,1%
w 2004 r do 7,1% w 2008 r. Ich zdaniem zmiany w skedirbbocia wynikaj raczej
ze zmian w sferze tworzenia miejsc pracy i dezahtjivzawodowej. Co wtej,
odptyw pracownikéw za granice nie przektada rsh wzrost ptacy w Polsce. Jako
plus migracji autorzy podajzmiany zwjzane z restrukturyzagcjgospodarcg oraz
zwiekszenie efektywniei rynkOw pracy. Z drugiej strony dostrzeggjowazne za-
grozenie dla procesow demograficznych w Polsce. Autorzgzaja, ze szansg dla
polskiego rynku pracy nie okaza sic naptyw emigrantow, ktérych rola na polskim
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rynku pracy ma raczej charakter marginalny i kommatarny do zasobdw pol-
skich.

Podsumowujc ten rozdziat autorzy stwierdaajze emigranci, ktérzy zarabiapa
zachodzie pienidze wrég do kraju w wieku okotoemerytalnym i skutkéw spaec
no — ekonomicznych takich powrotow nie da ®i prosty sposob przewidZie
W nawgzaniu do ww. rozwzan autorzy rozdziatu z nadzieprzyjmup propozycg
ustaw dotycgcych migraciji cudzoziemcéw do Polski i ich ewentyalvptyw na
polski rynek pracy.

Celem rozdziatu 6smego i kolejnych jest przedstaiwidmiatai, ktére mog
usprawné rynek pracy. Marek Goéra i Joanna Rutecka skagpsa& na problemie
systemu emerytalnego. Autorzy Ci pod#afs, ze rynek pracy i system emerytalny
sa do siebie komplementarne. Na potwierdzenie tyclv §éeytaczaj dane, ktére
wskazuj, ze zatamanie sipiramidy demograficznej, przy réwnoczesnym przezna-
czeniu rospcej czsci PKB na finansowanie emerytur doprowadzi do tegodo-
chody netto kolejnych pokaiePolakéw leda spadé. Konsekweng czego kdzie
rosmgce niezadowolenie spoteczne, co doprowadzi do ken@ci rozpoczcia
gtebokich reform. Jak stwierdzaputorzy, im paéniej to nasipi, tym koszty zarOw-
no spoteczne jak i ekonomiczneds wyzsze. W swoich rozwaniach autorzy po-
lemizujs z powszechnym pogiem, ze populacja ludzi starychetizie rospé. Ma-
rek Gora i Joanna Rutecka pod#agy, ze wraz z wydlaeniemzycia nie powinno
uzywaé sig state] wieku do okrdenia wieku starczego, lecz wgkaka stosunku
dlugcéci zycia w zdrowiu, dozycia w stanie niepetnosprawsod. Taki wskanik
utatwi oszacowanie wieku, w ktorym ludzie nigjsz zdolni do podejmowania pra-
cy i powinni przej¢ na emerytuy. Wprowadzenie takich zmian powoduje jednak
silny opér spoteczny. Autorzy polemizujéwniez z powszechnym pogllem, ze
podnoszenie wieku emerytalnego spowoduje pogorszeytuacji na rynku pracy
0s0b mtodych. Autorzy twierdzze w tych analizach trzeba brpod uwag skutki
przegcia na emerytyr jednego pracownika na koszt pracy dla drugiego.aBael
przedstawiaj analizy, ktére wskazaj ze paradoksalnie wydhkenie aktywnéci
zawodowej i péniejsze rozpocgxie pobierania emerytury pozytywnie wpltywa na
sytuacg na rynku pracy, powodag tworzenie howych miejsc pracy.

Problemem poszukiwania polskiego moddlexicurity (polczenie ela-
styczndci rynku pracy z bezpiecastwem pracownika) zostat feigcony rozdziat
dziewigty - napisany przez Jana Gmurczyka. Autor pad&rele jakg implementa-
cja tego modelu do polskiego rynku pracy mogtabyckszy¢ tad ekonomiczno-
gospodarczy, zapewnigy korzy¢ wszystkim uczestnikom rynku pracy. Autor
wskazuje na problemy strukturalne, ktére komphkeytuacg na polskim rynku
pracy. Zdaniem Jana Gmurczykana by je bylo ograniczystosujc sie do idei
flexicurity. Autor proponuje stosowanie szeregu dAatmniejszenie rinicy ela-
styczndci w kosztach zatrudnienia agizy umowami o praca umowami cywilno-
prawnymi, uaktywnienie systemu wspierania bezrobdinprzez urzdy pracy,
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promowanie wspotpracy rdzy szkotami, uczelniami wgzymi a pracodawcami,
poszukiwanie dziatapodnoszcych aktywnéé ekonomiczg spoteczéstwa.

Rozdziat dziesity, przygotowany przez Krzysztofa Cibora koncentrsige
na kwestii ekonomii spotecznej. Autor rozumie priezaktywrs pomoc dla grup
wykluczonych spotecznie (np. z rynku pracy), czy ¢msts¢ do ustug spotecznych
na obszarach defaworyzowanych, tworzenie warunkéwakiywndci lokalnej.
Autor podkréla, ze tworzenie takich warunkow budziesto watpliwosci, natury
ekonomicznej i prawnej. Wpliwosci budzi rownie nieprecyzyjne okrdenie czym
jest przedsibiorstwo spoteczne (czy jest odmiaprywatnej inicjatywy, w jakim
stopniu jego tworzenie powinna amgaat sie administracja publiczna itd.), co
wymaga bedzie doprecyzowania.

Rozdziat jedenasty pwigcony zostat problemowi szarej strefy. Zostat on
przygotowany przez BognGawraiska-Nowak i Joana Konieczry- Satamatin.
Autorki na wsepie operacjonalizaj pojecie szarej strefy i zasad jej pomiaru.
W swoich rozwaaniach wymieniaj koncepcje skupiage s¢ na przyczynach po-
wstania szarej strefy (nadmierny fiskalizrmgtava, biurokracja, korupcja oraz staby
system prawny). Autorki zwracapwag na wieloaspektowds i niejednoznacznid
tego zjawiska. Szara strefa powoduje bowiem zmreejszprzychodéw do budtu
panstwa z tytutu niezaptaconych podatkéw. Ta sama sztaefia powoduje jednak
redukcg wydatkéw jakie Pastwo musiatoby poni na rzecz pomocy spotecznej,
czesciowe opodatkowanie i pobudzenie gospodarcze. Aytgako rozwazanie
zaistniatej sytuacji proponajograniczenie przyczyn powstawania szarej strefy, je
noczénie stawiag pytanie, czy warto prébowaupetnie § wyeliminowa?

W rozdziale dwunastym jego autorzy - tukasz Areadiz Artur Gajos,
koncentruy sie na problemie popytu na pkacAutorzy uznad, ze polski system
prognoz oparty jest na najlepszych tego typu pragaol rozwijanych w Europie ju
od lat. Rownoczaie akcentyj silng potrzels zbudowania ogolnopolskiego syste-
mu prognozowaniu zatrudnienia z komponentem redfigna Narzdzie takie po-
mogtoby zwekszy¢ skutecznéé dziatar edukacyjnych oraz tych, funkcjomajych
w ramach Publicznej Stby Zatrudnienia. Jak podaautorzy pra¢ nad takim sys-
temem podjto w 1998 r., ale w 2006 r. system przestat dziatzopiero w 2011
roku powrdcono do idei zbudowania go od nowa. £rad tym systemem trwgj

Ostatnim rozdziatem prezentowanej monografii jegtriat trzynasty napi-
sany przez Monik Zakrzewsk nazwany ,okiem pracodawcy”, w ktérym autorka
prébuje skoncentrowssie na ocenie sytuacji problemowych na rynku pracwmkp
tu widzenia pracodawcy. Rozwane jest w szczegolia problem okresu ochron-
nego podczas, ktdrego nie ama zwolné pracownika. Jak udowadnia autorka, pa-
radoksalnie ten przywilej powodujee pracodawcy bajsie zatrudnia starszych
pracownikéw, co w konsekwencji prowadzi do problembvich zatrudnieniem.
Zdaniem autorki niezmiernie istatrspravg w zakresie dbania o starszych pracow-
nikdw jest podejmowanie dziataprofilaktycznych, koncentraggych sé na ich
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zdrowiu, kondycji fizycznej, czy zwieszaniu przystigpego ptatnego urlopu wy-
poczynkowego. Autorka wymienia pozytywne i negatywtreny zatrudnienia oséb
starszych.

Publikacg konczy podsumowanie, w ktérym zawarte réwniez rekomen-
dacje. Czytamy w ninye nie znamy wszystkich zmiennych jakie magie¢ wptyw
na rynek pracy, jednak jestay w stanie przewidzéejaki wptyw beda na niego
miaty zmiany demograficzne. W ich ramach autorzy veymaja (s. 247): znaczne
zmniejszenie poda pracy, wzrost obgienia demograficznego lachi starszymi
oraz starzenie sizasobow pracy. Zdaniem autorow nigdibe jest wprowadzenie
dziatan, ktére ograniczylyby kryzys demograficzny. Naleprzez to rozumie po-
dejmowanie nie pojedynczych, ale szeregu dajdre omowione byly w kalym
z rozdziatbw omawianej monografii. Dzialania te abstusystematyzowane w for-
mie punktow, ktére mma traktowa, jako podsumowanie dla k#ego z rozdzia-
tow, i wskazowki, ktére magpomac zmierd rynek pracy.

Temat recenzowanej publikacji jest niezmiernietistaz naukowego, spo-
lecznego i politycznego punktu widzenia. W ngzainiu do polityki zastanawia
jednak na ile prezentowane analizy wolgeod subiektywnego prezentowania pro-
blemu, zgodnego z wigjpolityki demograficznej Platformy Obywatelskiej,0ka
jako partia rgdzagca obecnie wyznacza linie polityki f&swa w zakresie dziata
podejmowanych na rynku pracy Nieedgc demografem nie jestem w stanie
w obiektywny sposob odpowiedZiea to pytanie.

Po przeczytaniu ksiki pt. Rynek pracy wobec zmian demograficznjgeh
stem jednak w stanie stwierdzie autorzy w klarowny sposoéb prezentpjoblemy
Zwigzane ze zmianami demograficznymi i ich wplywem wiaek pracy. W pracy
zaprezentowanediczne analizy, badania i tabele, ktére wraz %cieami napisany-
mi komunikatywnym ¢zykiem utatwiay zrozumienie tematu. Praca ma przejrzysty
charakter. Rozdzialy zaprezentowanenstaki sposobze po zakéczeniu jednego
czesto potrafimy przewidzie czego dotyczy bedzie kolejny. Pozwel sobie przed-
stawk jednak kilka uwag do omawianej publikaciji.

Czes¢ pierwsza koncentruje gsina problemie zwkszenia aktywni za-
wodowej. W grupie zaggmnych wykluczeniem omawiang sdzne grupy spotecz-
ne. Autorzy koncentrgjsie na bezrobotnych, kobietach, osobach starszych, $atino
wiejskiej, osobach niepetnosprawnych. W tegsck zabrakto mi omowienia pro-
blemu bezrobocia $v6d miodziey. Co prawda autorka rozdziatu drugiegoswie-
conego bezrobociu wspominae jest to grupa bardzo naoma na wykluczenie
z rynku pracy, a autorzy rozdziatu sibdmego wspomijnag ta widnie grupa naj-
czesciej emigruje w celach zarobkowych, ale na tymda® sie analizy w tej publi-
kacji. Zwazywszy na skal problemu, poglbione analizy na temat stanu, przyczy-
nach i szansach zmniejszenia bezrobociedev mtodziey wydaj Sie niezmiernie
istotne i bardzo szkodae ich zabrakio.
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W czes$ci pierwszej, koncentragej sk na zwekszeniu aktywnéci zawodo-
wej omowiono réwnig kwestie zwazane z migragj zarobkovd. Moim zadaniem
rozdziat si6dmy temu pavigcony powinien znale si¢ w drugiej czsci publikacii,

w ktérej autorzy koncentraljsic na kwestii usprawnienia rynku pracy. Tym bardziej,
ze akcent w tym rozdziale nie jest pzdoy jedynie na problemie migracji zarobko-
wej Polakéw (co jest, jak sami autorzy stwierdzajzejawem aktywnizi zawodo-
wej), ale réwnie na potrzebie sprowadzenia do Polski emigrantéwzitasypetnili

by luke na rynku pracy, wykona¢ zawody, ktére g nieatrakcyjne dla obywateli
Polski. Jednym stowem usprawniliby polski rynek pracy.

Moim zdaniem lektur jeszcze bardziej utatwitoby pmizenie rozdziatu Pio-
tra Bledowskiego dotycgrego aktywnéci zawodowej osdb w starszym wieku,
z rozdziatlem Moniki Zakrzewskiej pt: ,Okiem pracodag W istocie te dwa roz-
dzialy koncentruj swojg uwag@ ha osobach starszychesto wspominajc te same
problemy i szanse poradzenia sobie z bezrobociéradwtej grupy. Monika Za-
krzewska prezentuje mibwe sposoby jakimi mzna by wspomdOc osoby starsze,
wieksza¢ z nich koncentruje sina dziataniach jakie powinni podejmaotvaraco-
dawcy by utatwé dobre funkcjonowanie starszym pracownikom. Dziatdrinabie-
raja cech pobénych zyczen pracownikéw w stosunku do pracodawcow (wyihoe
urlopy, karnety na sitownj fitness, czy specjalne traktowanie). Takie sugestiga
budzi watpliwosci, czy g one pisane faktycznie z punktu widzenia pracodawcy
czy raczej pracownika mgiego okrélone oczekiwania wobec pracodawcy. Pozo-
state rozdzialy w drugiej e%ci pracy wydaj sie by¢ niezmiernie istotne. W kla-
rowny sposob przedstawaaglotychczasow wiedz na temat madiwych sposobow
usprawnienia rynku pracy zagamego posipujacymi w Polsce zmianami demogra-
ficznymi.

Podsumowujc pragr podkreli¢, ze lekturaRynku pracy wobec zmian de-
mograficznyctpod redakej Marty Kietkowskiej wydaje mi si interesujca i warta
przeczytania. Osofgie kede wraca& do tej pozycji podczas zgj ze studentami,
gdy omawiany bdzie problem pracy zarobkowej i miovych przemian na rynku

pracy.

Barbara Ober-Domagalska
Uniwersytet £6dzki
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Zdrowie psychiczne pracownikow

Devonish D.: Job demands, health, and absented®s:bullying make
things worseEmployee Relation2014, nr 2, s. 165-181.

Wymagania zawodowe, zdrowie a nieobe&cne pracy: czy przédadowanie
emocjonalne pogarsza sprgav

Celem artykutu bylo dokonanie analizy pitaelowania emocjonalnego
w miejscu pracy jako potencjalnego moderatora (lawet czynnika wyzwa-
lajacego negatywne skutki) w relacjach peday wymogami pracy a fizycz-
nym, mentalnym i sytuacyjnym ngpiem. Dane do badgpochodz od 262
pracownikOw i zostaty zanalizowane mejockegresji hierarchicznej oraz
wykorzystane w analizie interaktywnych oddziatywavymogow pracy

i przesladowania emocjonalnego w miejscu pracy, ktére lskuaty fizycz-
nym wyczerpaniem, depraspraz udokumentowani nieudokumentowan
medycznie nieobecKoig zatrudnionego w pracy. Uzyskane rezultaty ujaw-
nity, iz przeladowanie emocjonalne w miejscu zatrudnienia w dpamna-
czacy sprzyja wyzwalaniu negatywnych skutkéw nadmiemywymaga

| przechzenia w pracy w postaci wspomnianych agy skutkow. Zdaniem
autorow menetkerowie zarzdzapcy personelem powinnigdy¢ do minima-
lizowania zjawiska przZtadowania emocjonalnego w miejscu pracy i prze-
cigzania pracownikéw zadaniami w celu ograniczenia kgzgozwoju u pra-
cownikéw r@nego rodzaju doleglivéi i schorzé zdrowotnych.

Ford M. T. [et al.] How do occupational stressagist effects vary with
time? A review and meta-analysis of the relevaridere lags in longitudi-
nal studiesWork & Stress2014, nr 1, s. 9-30.

W jaki spos@b czynniki stresogenne wywaetg napgcie psychiczne zmie-
niaja sic w czasie? Przegll i meta-analiza zateosci odstpdw czasowych
w badaniach dtugookresowych

Poprzez meta-analizltugookresowych bada68 przypadkow, niniejsze stu-
dium analizuje ral czasu w badaniu skutkéw dziatania czynnikéw streso
gennych, wywotujcych nap¢cie psychiczne w pracy. Dokonuje przgil
zasetgu, w jakim powstajce korelacje pomdzy stresorami a naiem,
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mierzone w tym samym odcinku czasowym (efekt symah), zmieniaj si¢
wraz z uptywem odgpow czasowych. Analizie poddany zostat stapie ja-
kim dane stresory magwicksza& naptcie (tzw. efekt odgpow czasowych)
oraz czy skutki te rnig si¢ miedzy soly, a take, w jakim zakresie naggie
powoduje ponowny wzrost czynnikow stresogennyckkteponownej przy-
czyny) i czy zjawisko to mni si¢ natzeniem w poszczegoélnych oggach
czasowych. Rezultaty przeprowadzonych symulacjiazsk, iz efekt syn-
chronii ma tendengjdo narastania na przestrzeni czasu, a skutki yohat
stresorow kumuluj si¢ i naktadag na siebie. Efekt odghdéw czasowych byt
niewielki, ale jego sita narasta w czasie na okaty lata przed spadkiem,
podczas gdy przegtha wielka¢ efektu odwrotnéci (ponownej przyczyny)
byta racze]j mata, ale miata tendendo narastania w czasie. Dwa ostatnie
efekty miaty zmieng charakterystyk, zwtaszcza w studiach przeprowadza-
nych na niewielkich grupach badanych (peni500 osob), wskazg, iz
wigksze grupy wymagajwykrycia istniegcych w ich ramach subtelnych
zaleznosci.

Fujimoto T.: Workaholism and mental and physicalltie Japan Labor Re-
view,2014, nr 1, s. 50-67.

Pracoholizm a zdrowie psychiczne i fizyczne

Pracoholizm jako cecha charakterystyczna zatruémipracownikow w go-
dzinach ponadnormatywnych jest tematem roavaautora, ktory przepro-
wadza analig koncentrugca sic na stosunku pracoholizmu do zdrowia psy-
chicznego i fizycznego pracownika. Badania uwdglaty trzy elementy
pracoholizmu: ,zadowolenie z pracy”, ,aktywsid i ,zaangaowanie w pra-
ce”. Obserwujc relacje ponddzy tymi trzema elementami a godzinami pra-
cy mazna zauwayc, ze ludzie bardzo zadowoleni ze swojej pracy odczaiwaj
silniejsze zaangawanie w zadania jakie przed nimi postawiono, aatlsije
tendengy do sgdzania w pracy wkszej ilagsci godzin. Jednate korelacje
zbieznosci w tych uktadach nieaszbyt wysokie. Przygdajgc sk im blizej
mozna zauway¢, ze stosunek aktywroi w wykonywaniu zadai zaanga-
zowania w pra¢ jest bardzacisty i maze odpowiadé za negatywne skutki
pracoholizmu. Z kolei zadowolenie z pracy, ktore na@zej pozytywny
aspekt, nie jest wcale silnie pa@ane ze wspomnianymi g dwoma ele-
mentami. Analiza wptywu wszystkich trzech elementévkontelécie zdro-
wia psychicznego i fizycznego pracownika ujawnifaglement nadmiernej
aktywnaici ma negatywny wptyw na psychilcziowieka oraz przyczyniacsi
do powstawania wielu schorzechoréb.
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Germain M.-L.: Work-related suicide: an analysisJ& government reports
and recommendations for human resourgesployee Relation2014, nr 2,
S. 148-164

Samobdojstwo zwazane z prag analiza radowych raportow w USA i zale-
cenia dla zardzapcych zasobami ludzkimi

Na przestrzeni ostatnich 50 lat, literatura badawdawodzita, 2 zatrudnie-
nie jest wartécia i przyczynia s do osobistego rozwoju cztowieka, ale jak
pokazuj badania, mze stanowd rowniez czynnik stresujcy, prowadzcy do
zagraeniazycia. Raporty dotycre samobojstw zwkanych z pragcwska-
ZuUja, iz w latach 1995-2010 w USA, liczbamiertelnych przypadkow tar-
gniecia st ha wlasnezycie z motywow zawodowych wzrosta o ok. 22,2%,
stanowic obecnie wiogcg przyczyre smierci w tym kraju. Celem niniejsze-
go artykutu jest zaprezentowanie wynikow badgch wignie raportow rz-
dowych. Autor dokonuje analizy dokumentow pagiekn interpretacji opisa-
nych w nich przypadkow Szczegdlnie dggiie bada trzy raporty Biura Sta-
tystyki Pracy USA w celu identyfikacji kluczowyclerhatow i faktow. Re-
zultaty analiz ujawniaj przypadki samobojstw zgzanych z zatrudnieniem
zakwalifikowane jako wypadki przy pracy. Na podswawrofilu typowej
ofiary samobodjstwa zawodowego w USA, stworzonaaastharakterystyka
samobojstw-wypadkow przy pracy. Autor omawiazgalgtdwne przyczyny
samobojstw w zatrudnieniu. Jego zdaniem firmyamajpowigzek opieki”
nad pracownikami, zarbwno w wymiarze fizycznym, jaksychicznym.
Specjaléci ds. zarzdzania zasobami ludzkimi powinni twokzyrogramy
profilaktyki w celu minimalizowania iléci potencjalnych samobdjstw i sto-
sowa przejrzysty system zagdzania kryzysowego w sytuacjach zagnoia
tego rodzaju oraz wptywana roztadowywanie stresowej atmosfery w miej-
Scu pracy.

Johnston D. W., Lee W-Sh.: Extra status and extess : are promotions
good for us?Industrial Labor Relattions Review013, vol. 66, nr 1, s. 32-
54,

Dodatkowy status i dodatkowy stres: czy awans zawgydest dla nas do-
bry?

Awans zawodowy z reguly niesie ze sdbpsze zarobki i wksze przywileje
dla pracownikow, ale €sto oznacza tade zwikkszenie odpowiedzialdoi w
miejscu pracy, wymusza dyspozycy§aa wiccej godzin pracy. Spoglajc
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na to zagadnienie ze wszystkich stron, badaczea@gyvczy awans zawo-
dowy jest zawsze dobry dla dobrego samopoczucieopnaika. Niniejszy
artykut, dokonuje szacunkéw oddziatywaniazmgch czynnikbébw zawodo-
wych na zachowanie pracownika, jego zdrowie fizgczrpsychiczne oraz
satysfaka} zyciowg przed i po uzyskaniu awansu zawodowego. Rezultaty
przeprowadzonych analiz ujawrgajz promocje zawodowe, w krotkiej per-
spektywie czasowej, wzmacmiagasadniczo poczucie bezpiesgiva za-
trudnienia, postrzegania kwestii ptacowych i odezusatysfakcji zawodo-
wej, ale ju w diuzszej perspektywie oddzialupegatywnie na kontrelpra-
cy, stres zawodowy, dochody i godziny zatrudniesaez wptywa destabili-
Zujaco na zdrowie i szgzcie pracownika. U wikszaci badanych pracowni-
kow, w chgu dwaoch lat od czasu uzyskania promocji, odnot@magrazng
deprywacg samopoczucia psychicznego z powodu dodatkowegststja-
kiego déwiadczyli w nowej sytuacji zatrudnienia.

Meier L. L., Semmer N. K., Gross S.: The effectofflict at work on well-
being: depressive symptoms as a vulnerability fabtork & Stress2014,
nrl, s.31-48.

Wptyw konfliktu w miejscu pracy na samopoczuciengyom depresji jako
czynnik szczegodlnego namenia na to zjawisko

W badaniach dotygzych zdrowia zawodowego aspekty dobrego samopo-
czucia psychicznego pracownika, w tym symptomy egyne, byty dotych-
czas rozwaane jako skutki klimatu w miejscu pracy. W ninigjsestudium,
autorzy analizyj role symptomow depresyjnych jako moderatora w relacjach
pomicdzy konfliktem interpersonalnym w pracy a psychigani fizycznym
samopoczuciem. Autorzy zaktadare ludzie o relatywnie wysokich pozio-
mach chronicznych symptoméw depresyjnych szczegdimicno reaggjna
konflikty w pracy. W artykule zaprezentowano badapizeprowadzone na
wybranej grupie 218 pracownikéw oraz studium opigiennika zachowa
innej, 127 osobowej, grupy badawczej. Obydwa badadbyty s§ w Szwaj-
carii. Uzyskane rezultaty wskazayjiz konflikt w pracy wptywat na pogor-
szenie samopoczucia psychicznego (nastroje depeesgpbnienie satysfak-

cji zawodowej) oraz stanu fizycznego pracownikalédlwosci somatycz-
ne). Obserwowane oddziatywania byty szczegoélnimeesiv grupie oséb z wy-
sokim poziomem chronicznych symptomoéw depresyjngckonflikt w miej-

scu pracy mge prowadzi do powstawania i narastania tyehsymptomaow,
czynigc ludzi podatniejszymi na kolejne konflikty, twaz w ten sposob
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btedne koto pocjgajgce za solp ogromne koszty psychiczne i ekonomiczne
zaréwno dla pracownikow, jak i pracodawcow.

Ogura K.: What types of companies take a proaetpmoach to mental
health?Japan Labor Revie®014, nr 1, s. 27-49.

Jakie rodzaje firm przyjmajaktywne poddgie do profilaktyki w zakresie
zdrowia psychicznego?

Autor analizuje dane indywidualne osob ciggyich na schorzenia psychicz-
ne zwhzane z prag pochodzce z projektu JILPT (Japan Institute for Labor
Policy and Training) ,Badanie Zagdzania Zdrowiem Psychicznym w Miej-
scu Pracy” i identyfikuje czynniki wptywage na zdrowie psychiczne pra-
cownikdw. Dokonuje wgldu w zakresie oddziatywania poszczegdélnych
zmiennych, wykorzystgg jako punkt odniesienia inne studia eksperymen-
talne w tym zakresie. Uzyskane rezultaty ujawgiag istnieg réznice po-
migdzy kategoriami firm w dziedzinie podeja do profilaktyki schorze
psychicznych u pracownikow. Elektryczna, gazowastaw ciepta i wody
oraz informacji i komunikaciji, to brae, ktore wykazu duze zainteresowa-
nie g problematyly. Sektorami, ktére najmniej troszcsic o stan psychiki
swoich pracownikOw g transport i ustugi pocztowe, handel hurtowy iadet
liczny oraz ustugi gastronomiczne i hotelowezRoe te zaley takze w du-
zej mierze od wielkéci przedsgbiorstwa. Due firmy pawiccaj wicksz
uwag zdrowiu psychicznemu pracownikéwznmnate isrednie. Pracownicy
nieregularni, g najbardziej nargeni na stres z powodu przggenia prag,
przesladowanie emocjonalne i strach przed utrzatrudnienia. Zta sytuacja
wystepuje take w odniesieniu do pracownikow przebywajch na zwolnie-
niach lekarskich. Tylko niewielka ¢ pracodawcéw, niezataie od wiel-
kosci firmy, powanie traktuje osoby mage udokumentowanmedycznie
absengj z powodu dolegliwgéxi i choréb natury psychicznej oraz przywai-

je wag do ich ewentualnej rehabilitacji i przywroceniamhacy.
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Pacheco G., Page D., Webber D. J.: Mental and gdiyisealth : re-assessing
the relationship with employment propensityork, Employment and Soci-
ety,2014, nr 3, s. 407-429.

Zdrowie psychiczne i fizyczne: ponowna ocenagzkidw z szansami za-
trudnienia.

Wiele dotychczasowych opracofvadotyczicych zatrudnienia podejmuje
temat niekorzystnych dwiadczeé osob niepetnosprawnych na rynku pracy.
Jednak do tej pory nie zanalizowano szczegétowoywwptzdrowia psy-
chicznego i fizycznego cztowieka na jego szanseatvudnieniu. Artykut
prezentuje opis badaego oddziatywania. Uzyskane rezultaty wskajeg-
noznacznie, z braki w zdrowiu fizycznym, ograniczgje aktywnéc¢ czio-
wieka, problemy ze zdrowiem psychicznym i niepepras/nd¢ intelektual-

na znaczco ograniczaj zdolna¢ jednostki do zatrudnienia. Dalsze badania
odkrywap takze ogromig wag; wzajemnie naktadagych s¢ na siebie czyn-
nikbw zwielokratniagcych problemy zwjzane z obu rodzajami niepetno-
sprawndci, ktére czsto pod wptywem braku szans zatrudnienia jeszaze si
pogkbiajg. Dodatkowe badania uwzglniajgce pt€ i pochodzenie etniczne
0s6b z problemami zdrowotnymi wskazywaty na niekieelzr&znicowanie

w tym zakresie. Najbardziej nag grup na wykluczenie spoteczne ze
wzgledu na brak szans w zatrudnieniu okazaty asoby niepetnosprawne
intelektualnie w stopniu umiarkowanym i znacznyrazcierpice na choro-
by psychiczne.

Sorensen O. H., Holman D.: A participative intetv@m to improve em-
ployee well-being in knowledge work jobs: a mixedthods evaluation
study,Work & Stress2014, nr 1, s. 67-86.

Interwencja uczestnigza w celu poprawy samopoczucia pracownika w za-
wodach zwazanych z wiedg studium oceny metodami mieszanymi

Wielu pracownikow jest obecnie zatrudnionych w eei¢ zawodow zvgr
zanych z wiedgz. Wykorzystujc podejcie metod mieszanych, autorzy anali-
Zuja na poziomie firm interwencje opracowane w celurpafy warunkow
pracy i psychicznego samopoczucia ,pracownikow eyeédv szeciu wy-
branych organizacjach w Danii. Badanie byto przemzone przez ponad
14 miesgcy i uwzgkdniato faz planowania, wdraania oraz oceny. Badania
ilosciowe przeprowadzono w dwoéch punktach czasowych yaviady

i warsztaty w ranych fazach realizacji interwencji. Jdkowa ocena bada



Z PUBLIKACJI ZAGRANICZNYCH 219

pokazuje, # uczestnicy wdrzali proces poprawy relacji w pracy w odpowie-
dzi na niepewn& dotyczca zada, skomplikowanie i niejednoznaczito
w realizacji oraz ich zaimos¢. llosciowa ocena zjawiska ujawnia znacz
poprawe w zakresie wszystkich kwestii odngsych s¢ do samej pracy,
zmniejszania giprzecizenia prag i odczucia wypalenia zawodowego. Skala
wdrazania interwencji zaleata od stosunku pracownika, wsparcia czasowego
ze strony wyszego zargzapcego, dosipu do informacji, proceséw zmian
w zakresie ekspertyz oraz doceniania roli reladgdayludzkich i aspektu
spotecznego w pracy w ramach pgédj inicjatywy. Studium wskazuje wy-
zwania w postaci przeprojektowania systemu pracgmwach zawodow wie-
dzy, przy rbwnoczesnym zwréceniu uwagihiektore strategie tych dzigta
(np. wzbogacanie dyskrecji pracy) nie mdagy¢ uzyteczne w tych typach
zawodow, poniewarodz dalsze problemy w zakresie niepewia niejed-
noznacznéci zada do wykonania.

Sugimoto Y.: Return to work following mental heaftdated absences: ef-
fective evidence-based reinstatement supgagan Labor Reviewz014,
nrl,s.86-107.

Powr6t do pracy po absencji spowodowanej choraiury psychicznej:
dane efektywne oparte na informacjach o wsparcy ponownym zatrud-
nieniu

W odpowiedzi na liczne zapytania pracodawcéw, Dipaent Zdrowia Psy-
chicznego Organizacji Ubezpieczenia ZdrowotnegoaBamc, aby utatwi
powr6t do pracy zatrudnionym, ktdrzy przebywali naolnieniach lekar-
skich z powodu schoraenatury psychicznej, zalecit specjalne szkolenie pa
nelowe. Od 2006 r. zanim stworzono odpowiednie rap@my przywroce-
nia do pracy, prowadzono badania kwestionariuszorae testy psycholo-
giczne, aby zanalizowakorelacje ponidzy wynikami bada przed i po po-
nownym powrocie do pracy. Celem tych dziakgto zidentyfikowanie i wy-
jasnienie r@norodnych czynnikobw wptywagych na zdrowie pracownika po
powrocie do pracy, w celu agfgjia go jak najszerszym wsparciem. Artykut
omawia wspomniane wgj badania, zauwajac, iz osoby, ktore lepiej ko-
munikowaty s¢ z personelem medycznym, personelem departamestd za
bow ludzkich oraz przefmnymi, miaty juz po powrocie do pracy lepsze wy-
niki i prognozy na przyszkg . W kwietniu 2013 r. wprowadzono nowy sys-
tem ponownego zatrudniania 0s6b ze schorzeniamiynpsychicznej w celu
utatwienia im powrotu do pracy oraz zminimalizowamyzyka nawrotu do-
legliwosci i chordb tego rodzaju.
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Sultan-Taieb H., Niedhammer |.: Evaluating the bardf job stress from the
public-health and economic viewpoints: perspectaas methodological
pitfalls, Travail et Emploi 2013, Special Edition, s. 45-54.

Ewaluacja przeszkod w pracy awanych ze stresem, z punktu widzenia
zdrowia publicznego i ekonomicznego : perspektyywwytapki metodolo-
giczne

Wraz ze wzrostem intensyw§e pracy, odnotowanym we Francji w latach
90-tych, wzrasta natanie pracownika na stres w miejscu pracy. Specjalne
modele, ktore pozwalajna ewaluagj obecndci stresu w pracy ujawnityzi
kobiety s bardziej na niego natane ng mgzczyzni, a 0soby pracuage

w zawodach wymagagych kwalifikacji bardziej ni te niewykwalifikowane.
Mimo, ze literatura wskazywata na istnienie zgiOw pomedzy naraeniem

na stres zwzany z prag a stanem zdrowia, to stosunkowo niewiele do tej
pory powstato prac ujmggych temat oceny wptywu stresu w pracy w kon-
tekscie liczby przypadkow i ich ekonomicznych konsekejenrAutorzy pra-

cy podejmuyy sie przedstawienia znaczenia wagi ewaluacji barieazanych

ze stresem w pracy. Stagaic w skrocie przedstawipewne metody estyma-
cji wspomnianych przeszkdd zyganych ze stresem w pracy oraz omaaviaj
Zwigzane z nimi ograniczenia. Zwragani uwag, iz owe metody wykorzy-
stujp epidemiologiczne dane dot. relatywnych ryzyk chor@dwigzanych

z czynnikiem w pracy i nagania na ten czynnik, a rezultaty szacunkéw,
w ramach ewaluacji przeszkod zw@nych ze stresem w pracy, mialy za-
pewni uzyteczne informacje dla osob podejauyjch decyzje odrimie alo-
kacji zasobow przeznaczonych na dziatania prewescyj

Taris T. W., Kompier M. A. J.: Cause and effecttimizing the designs of
longitudinal studies in occupational health psyolggl Work & Stress2014,
nri,s.1-8.

Przyczyna i skutek: optymalizacja projektow diugasowych studiow ba-
dawczych w dziedzinie psychologii zdrowia zawodoweg

Zgodnie z definigg Krajowego Instytutu BHP, zadaniem psychologii zdro
wia zawodowego jest prowadzenie b@ads rzecz poprawy jakoi zycia
zawodowego, ochrony i promocji bezpietg®va, zdrowia i dobrego samo-
poczucia pracownikéw. Chodiaie wszyscy zgadzapie z t3 definicja (teo-
retycy zastanawigjsie czy celem psychologitycia zawodowego jest tylko
prowadzenie studiow i zastosowanie w nich wiedzychslogicznej, czy te
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raczej stworzenie od strony psychologicznej nowegrantownego obrazu
zycia zawodowego) to centralnym polem dziatania pelagii zdrowia za-
wodowego jest badanie wszelkich prawidideid odmienndci w zyciu psy-
chicznym pracownikow. Aby skutecznie gigg¢ swoje cele badacze muysz
zgromadzt gleboka wiedz na tematzrodet, procesow i skutkow funkcjono-
wania cztowieka wirodowisku pracy, zasad zdrowej pracy i funkcjonoan
zdrowych pracownikow. Dlatego konieczne wydajge przeprowadzanie, co
najmniej dwukrotnie, dlugookresowych studiéw badggh te same zmienne
na tych samych wybranych grupach uczestnikéw. Mirhéyotkookresowe,
migdzysektorowe projekty mowiwiele o tym, czy poszczegolne zmienge s
Ze solg powigzane w sposob, ktory zaktada teoria, to istotniytpdge pora-
dek w obebie tych zwjzkéw oraz przewidywanie konsekwencji ich zmien-
nosci w czasie w stosunku do tzw. zmiennych niezajeh. Na przestrzeni
dwoch ostatnich dekad, wiele studiow z dziedzinychslogii zdrowia za-
wodowego analizowato przyczyny amorodnych procesow dotygzych
zdrowia psychicznego pracownikow i ich przebiegamach bada dtugo-
okresowych.
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