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Wplyw kierownikow i pracownikow na opracowanie
pomyslow innowacji w przedsiebiorstwach

Abstrakt

W publikacji autor omawia teoretyczne 1 empiryczne aspekty wspo-
magania dziatalno$ci innowacyjnej aktywnosci kierownikow i pracownikoéw
jako inspiratoréw opracowania pomystow innowacji w przedsigbiorstwach.
W ostatniej dekadzie coraz czgsciej pisze si¢ o rewolucji innowacji, ktore
staly si¢ podstawowym czynnikiem rozwoju kazdej organizacji i wzrostu jej
konkurencyjnos$ci. Spelienie tego warunku wymaga nowego podejscia do
zarzadzania organizacjami, w tym zarzadzania innowacjami i przez innowa-
cje. Od kierownikéw wymaga si¢ umiejetnosci spetniania nowych rél. Jedng
z nich jest zdolno$¢ do systemowego inspirowania pracownikow, nie tylko
do wykonywania biezacych zadan, ale rowniez do poglebiania wiedzy 1 prze-
ksztaltcania jej w warto$¢ materializowang w innowacjach. W publikacji do-
konano tez analizy statystyczno-poréwnawczej wynikow badan empirycz-
nych przeprowadzonych w przedsigbiorstwach funkcjonujagcych w panstwach
cztonkowskich Unii Europejskiej na temat wplywu kierownikdéw 1 pracowni-
koéw na opracowanie pomystéw innowacji w przedsiebiorstwach. Zdaniem
respondentow, kierownicy i1 pracownicy przyczyniaja si¢ do opracowania
pomystow innowacji, jednak powszechno$¢ takich ocen jest zr6znicowana
w poszczeg6lnych panstwach cztonkowskich.

Stowa kluczowe: innowacja, kierownik, organizacja, przedsigbiorstwo, wie-
dza, zarzadzanie.

Wprowadzenie

Charakterystyczng cecha wspolczesnych organizacji jest niepewnos¢
co do skutkéw jej funkcjonowania i rozwoju. Niepewnos¢ ta jest pochodng
wewnetrznych 1 zewngtrznych warunkéw funkcjonowania kazdej organizacji.
Gloéwnie chodzi tu o:
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1) globalizacje,

2) wzrost konkurencji,

3) umigdzynarodowienie dziatalno$ci gospodarczej,

4) polityki (lub ich brak) panstwa wobec roznego rodzaju organizacji,

5) ograniczony dostep do zasobow,

6) luke miedzy celami organizacji a potrzebami potencjalnych klientow,

7) luke¢ migdzy zasobami wiedzy posiadanej przez organizacje, a zasobami
wiedzy niezbednej do zaspokojenia potrzeb potencjalnych klientow,

8) niedostateczne opanowanie nowoczesnych metod zarzadzania przez
kadre kierowniczg organizacji,

9) niedostateczne ukierunkowanie organizacji na ksztaltowanie swojej
przysztosci ukierunkowanej na tworzenie wartosci dla klienta, a nawet na
jej wspottworzenie wraz z indywidualnymi klientami,

10) niedocenianie roli innowacji w rozwoju kazdej organizacji',

11) wzglednie niski poziom kultury innowacji itp.

Uwarunkowania te sprawiaja, ze kierownicy organizacji bardziej kon-
centrujg procesy informacyjno-decyzyjne na realizacj¢ biezacych celéw, na
maksymalizacj¢ zyskow, w mniejszym za$ stopniu na:

eidentyfikacje procesow biznesowych ulatwiajacych tworzenie kultury
innowacyjnej, na ich techniczng i spoteczng architekture,

ewspoltworzenie wartosci wraz z klientami, co wymaga systemowego
ksztattowania innowacyjnych srodowisk doswiadczen, czyli miejsc,

w ktorych klienci indywidualnie i zbiorowo mogliby wspdttworzyc

wilasne doswiadczenia 1 oczekiwang przez siebie warto$¢ (Prahalad,

Ramaswamy 2005: 62).

Zatem przed kierownikami wspdtczesnych organizacji staje konieczno$¢
transformacji proceséw biznesowych, opartej na nastepujacych przestankach

(Prahalad, Krishnan 2010: 15):

o organizacje muszg koncentrowa¢ swoja uwage na pojedynczych
klientach 1 ich doswiadczeniach bowiem wiasnie na nich opiera si¢
wartos¢,

o do tworzenia/wspottworzenia wartosci niezbedny jest dostep do za-

sobow innych organizacji rozsianych po catym $wiecie.
W pierwszej kolejnosci przedmiotem takiej transformacji muszg staé
si¢ procesy zarzadcze®. Nalezy nauczyé si¢ zarzadza¢ taka transformacija, co

" Tymczasem w trudnych warunkach, w trudnych czasach, organizacje musza by¢ innowa-
cyjne, w celu utrzymania lub podniesienia swojej efektywnosci, stwierdzaja: M.C. Schippers,
M.A. West, J.F. Dawson, 2012, Team Reflexivity and Innovation: The Moderating Role of
Team Context, ,,Journal of Management”, No. 4, p. 2.
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jest innowacja samg w sobie, a nie tylko wytwarzane produkty. Ulatwi¢ taka
transformacj¢ moga nastepujace pytania (Prahalad, Krishnan: 38):

jak potaczy¢ codzienng dzialalno$¢ operacyjng z wylaniajagcymi si¢
strategicznymi okazjami i zagrozeniami?,

jak pozyskiwa¢ informacje o potrzebach, kwalifikacjach, sile nabyw-
czej 1 zachowaniach pojedynczych klientow, przeksztatca¢ je w wie-
dze ulatwiajacg tworzenie dla nich optymalnego srodowiska doswiad-
czen?,

jakie rozwigzania strukturalne nalezy stworzy¢, aby poprawi¢ zdolno-
$ci innowacyjne organizacji 1 kreowa¢ innowacje po wzglednie ni-
skich kosztach?,

jakie zmiany nalezaloby wprowadzi¢ w zarzadzaniu zasobami ludz-
kimi, aby lepiej ksztalttowa¢ nowa kulture innowacji 1 zdolnosci do
wspdlpracy w globalnych sieciach?’,

jakie zmiany nalezatoby wprowadzi¢ w zarzadzaniu organizacja, aby
wilaczy¢ klientoéw do systemowego wspoltworzenia warto$ci materia-
lizowanych w innowacjach?

Mozna tez wskaza¢ kilka kwestii niezbednych do uwzglednienia przy

projektowaniu $rodowiska doswiadczen, takich jak (Prahalad, Ramaswamy
2005: 62):

konieczno$¢ stworzenia klientom okazji do wspottworzenia ich do-
swiadczen wedhug ich potrzeb w okreslonym miejscu i w okreslonym
czasie,

objecie zainteresowaniem mozliwie szerokiej grupy klientow zarow-
no aktywnych, jak i biernych,

stworzenie mozliwos$ci korzystania z najnowszych technologii,
wiaczanie si¢ do wspolpracy wspolnot klientdw, angazowanie ich in-
telektualnie 1 emocjonalnie,

uwzglednienie zarowno spotecznych, jak i technicznych aspektow do-
$wiadczen wspottworzenia,

swiadome wychodzenie w procesach decyzyjnych poza dotychczaso-
we zaangazowanie w doskonalenie produktow, technologii ich wy-
twarzania, skracanie cykli produkcyjnych realizowanych samodziel-

? Koncepcje takich procesow przedstawiam w: J. Baruk, 2014, Wspomaganie dziatalnosci
innowacyjnej wiedzq [w:] A. Stabryta, T. Matkus, (red.), Strategie zarzgdzania organizacja-
mi w spoteczenstwie informacyjnym, Mfiles.pl, Krakow, s. 240 i dalsze.

3 Jedna z cech kultury innowacji jest elastycznoé¢ intelektualna i zdolnos¢ przystosowywania
si¢ do nowych warunkéw 1 wymagan procesu pracy, uwaza Cz. Sikorski, 2007, Drogi do
sukcesu. Profesjonalizm kontra populistyczna kultura organizacyjna, Difin, Warszawa, s. 73.
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nie, traktowanie klientéw wylacznie jako dostarczycieli wartosci eko-

nomicznej,

e konieczno$é systemowego zarzadzania zasobami ludzkimi®.

W konsekwencji mozna wigc mowi¢ o wylaniajgcym si¢ nowym pa-
radygmacie zarzadzania ukierunkowanym na wspottworzenie warto$ci wraz
z klientami przy wykorzystaniu zasobow réznych organizacji. Takie podej-
$cie do tworzenia innowacji jest o tyle istotne, jako ze dotychczasowy po-
ziom innowacyjnosci podmiotéw gospodarczych jest wzglednie niski, a ak-
tywnos¢ kierownikow 1 pracownikoOw jako inspiratorOw tworzenia innowacji
- niewystarczajgca, mimo przekonania, ze osoby te majg znaczny wptyw na
opracowanie pomystow innowacji, co potwierdzajg wyniki badan empirycz-
nych przeprowadzonych na przetomie stycznia i1 lutego 2014 r. przez TNS
Political & Social w 28 panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej (UE)
oraz w Szwajcarii 1 Stanach Zjednoczonych na temat Roli pomocy publicznej
w komercjalizacji innowacji, dotyczacych powszechnosci wprowadzania in-
nowacji oraz obrazujacych role réznych podmiotéw, w tym kierownikow
1 pracownikow, w zakresie stymulacji opracowania pomystow innowacji, co
posrednio obrazuje stopien zaangazowania tych osob we wdrazanie wcze-
$niej zasygnalizowanego, nowego paradygmatu zarzadzania. Badaniami
kwestionariuszowymi objeto 11206 respondentow z roznych grup spotecz-
nych i demograficznych (The role of..., 2014: 2).

Celem publikacji jest wiec przeprowadzenie analizy statystyczno-
poréwnawcze] wynikoéw tych badan oraz dokonanie oceny wptywu kierow-
nikéw 1 pracownikOw na opracowywanie pomystow innowacji w przedsie-
biorstwach’.

* Systemy elastycznego zarzadzania zasobami ludzkimi sprzyjaja szybkiemu reagowaniu na
potrzeby rynku i zwigkszaniu innowacyjnosci organizacji, dlatego menedzerowie powinni
inwestowa¢ w pracownikoéw poprzez ukierunkowane na elastyczno$¢ systemy zarzadzanie
zasobami ludzkimi. Systemy te ulatwig organizacjom rozpoznawanie, przyswajanie, prze-
ksztatcanie 1 wykorzystanie nowej wiedzy niezbednej w reagowaniu na potrzeby rynku
irozwijaniu innowacyjnosci, S. Chang, Y. Gong, S.A. Way, L. Jia, 2013, Flexibility-
Oriented HRM Systems, Absorptive Capacity, and Market Responsiveness and Firm Innova-
tiveness, ,,Journal of Management”, No. 7, p. 1946.

> Poglebiong dyskusje pojecia innowacji i ich klasyfikacje przedstawiam w: J. Baruk, 2006,
Zarzgdzanie wiedzq i innowacjami, Wydawnictwo Adam Marszatek w Toruniu, Torun,
s. 93-111.
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1. Wplyw kierownikéw na opracowanie pomyslow innowacji

Kazdy proces tworzenia innowacji mozna podzieli¢ na okreslong licz-

be etapow:

1) pojawienie si¢ problemu do rozwigzania (okreslonej potrzeby),

2) generowanie pomystow jego rozwigzania,

3) ocena pomystéw wedlug okreslonych kryteriow 1 wybdr pomystu najlep-
szego,

4) opracowanie koncepcji rozwigzania, ich ocena i wybor najlepsze;,

5) przeksztalcenie wybranej koncepcji w projekt,

6) wdrozenie zaprojektowanego rozwigzania - innowacja,

7) komercjalizacja innowacji,

8) wnioski do dalszej racjonalizacji innowacji.

Istotnym etapem tego procesu jest generowanie pomystoéw rozwigza-
nia problemu. Mozna postawi¢ pytanie: jakie grupy zawodowe w przedsie-
biorstwie przyczyniaja si¢ do opracowania pomystow innowacji? W publika-
cji analizowane sg postawy dwoch grup pracownikow: menedzeréw 1 pra-
cownikow. Jak wynika z tabeli 1, respondenci badanych przedsi¢biorstw
uznali, ze obie grupy pracownikOw wpltywaja na opracowanie pomystow
innowacji. Srednio w UE 87 proc. badanych uznalo, ze kierownicy przyczy-
niajg si¢ do opracowania pomystéw innowacji. Natomiast na pracownikow
wskazalo 78% respondentow. W przekroju poszczegodlnych krajow czton-
kowskich powszechnos$¢ takich opinii byta zr6znicowana. O tym, ze kierow-
nicy inspirujg opracowanie pomystow innowacji najczesciej wypowiadali si¢
respondenci w przedsiebiorstwach:
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Tabela 1

Wplyw Kkierownikoéw i pracownikéw na opracowanie pomystow innowacji
w przedsi¢biorstwie

inspiratorzy opracowania Stopien wplywu:
Wyszczegolnie- | pomysléw innowacji kierownikow pracownikéw
nie . . Pracownicy duzy | niewiel- | duzy | niewiel-
Kierowni-
przedsi¢bior- ki ki
< stwa
W % przedsigbiorstw, ktore wdrozyly innowacje od stycznia 2011 r.
Unia Europejska 87 78 62 25 42 36
UE-28
Austria 88 77 69 19 47 30
Belgia 86 75 52 34 37 38
Dania 87 79 68 19 51 28
Finlandia 95 87 64 31 49 38
Francja 86 74 56 30 32 42
Grecja 88 76 76 12 46 30
Hiszpania 78 77 44 34 35 42
Holandia 84 72 58 26 39 33
Irlandia 92 82 75 17 48 34
Luksemburg 83 65 52 31 27 38
Niemcy 90 79 66 24 45 34
Portugalia 95 92 61 34 55 37
Szwecja 88 79 67 21 51 28
Wielka Brytania 92 80 72 20 46 34
Wiochy 92 84 78 14 55 29
Nowe panstwa czlonkowskie UE-13
Butgaria 89 76 56 33 40 36
Chorwacja 91 89 63 28 38 51
Cypr 76 86 54 22 53 33
Czechy 81 69 46 35 25 44
Estonia 93 74 78 15 32 42
Litwa 85 80 63 22 27 53
Lotwa 85 82 37 48 27 55
Malta 85 77 68 17 41 36
Polska 68 63 38 30 19 44
Rumunia 94 80 74 20 47 33
Stowacja 84 67 50 34 22 45
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Stowenia 89 77 72 17 37 40
Wegry 80 59 62 18 27 32
Stany Zjedno- 93 80 60 33 47 33
czone

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: The role of public support in the commercialisa-
tion of innovations, Flash Eurobarometer 394 — TNS Political & Social, May 2014, p. 38,
tab. T17.

Uwaga: liczby podane w poszczegdlnych kolumnach nie sumuja si¢ do 100 poniewaz re-
spondenci mieli do wyboru jeszcze inne mozliwe odpowiedzi.

1) finskich 1 portugalskich (po 95 proc. odp.), irlandzkich, brytyjskich
1 wloskich (po 92 proc. odp.) — wsrdd starych panstw cztonkowskich,

2) rumunskich (94 proc. odp.), estonskich (93 proc. odp.) i chorwackich
(91 proc. odp.) — wsréd nowych panstw cztonkowskich.

Tego rodzaju opinie najrzadziej pojawialy si¢ w przedsigbiorstwach:

1) hiszpanskich (78 proc. odp.), luksemburskich (83 proc. odp.) i holender-
skich (84 proc. odp.) — wsrdd starych panstw cztonkowskich,

2) polskich (68 proc. odp.), cypryjskich (76 proc. odp.) 1 wegierskich (80
proc. odp.) — wérod nowych panstw cztonkowskich.

Maksymalna r6znica w powszechnosci pogladow wskazujacych, ze
kierownicy maja wptyw na opracowanie pomystow innowacji, wynoszaca 27
p. proc., wystgpita migdzy Finlandig, Portugalig i Polskg. Powyzej $redniego
wyniku dla UE uplasowaly si¢: Austria, Finlandia, Grecja, Irlandia, Niemcy,
Portugalia, Szwecja, Wielka Brytania i Wlochy — wsérod starych panstw
cztonkowskich. Butgaria, Chorwacja, Estonia, Rumunia 1 Stowenia — wsrod
nowych panstw cztonkowskich. W Polsce tylko 68 proc. respondentéw wy-
razilo poglad, ze kierownicy wplywaja na opracowanie pomystow innowacji.
Wynik ten plasuje Polske na ostatnim miejscu w gronie panstw cztonkow-
skich. W USA 93 proc. respondentow wskazato, ze kierownicy inspiruja
opracowanie pomystow innowacji. Wynik ten jest wyzszy o 6 p. proc. od
sredniego dla UE.

Respondentéw poproszono tez o ocene stopnia w jakim poszczegdlne
podmioty wptywaja na opracowanie pomystow innowacji. Do oceny zapro-
ponowano cztery mozliwosci: w duzym stopniu; w niewielkim stopniu; nie
przyczynili si¢ w ogole; nie wiem. W artykule ocenie poddano wylgcznie
oceny pozytywne. Jak wynika z tabeli 1, srednio w UE 62proc. odpowiadaja-
cych stwierdzilo, ze kierownicy w duzym stopniu przyczynili si¢ do opraco-
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wania pomystow innowacji. Co czwarty respondent uznat, ze byt to niewielki

stopien. Na tle powszechnosci takich ocen w USA, $rednie wyniki w UE s3

wieksze o 2 p. proc. - w przypadku duzego wptywu i mniejsze o 8 p. proc. —

w przypadku niewielkiego wplywu.

W przekroju panstw cztonkowskich powszechnos¢ poszczegdlnych
ocen byta zr6znicowana. O tym, ze kierownicy w duzym stopniu przyczyniali
si¢ do opracowania pomystow innowacji najczesciej byli przekonani respon-
denci w przedsiebiorstwach:

1) wioskich (78 proc. odp.), greckich (76 proc. odp.) i irlandzkich (75 proc.
odp.) — wérod starych panstw czlonkowskich,

2) estonskich (78 proc. odp.), rumunskich (74proc. odp.) i stowenskich
(72proc. odp.) — wsrod nowych panstw cztonkowskich.

Na przeciwnym koncu skali znalazty sie przedsigbiorstwa:

1) hiszpanskie (44 proc. odp.), belgijskie i luksemburskie (po 52proc. odp.)
oraz francuskie (56 proc. odp.) — wsrod starych panstw cztonkowskich,

2) totewskie (37 proc. odp.), polskie (38 proc. odp.) i czeskie (46 proc. odp.)
— ws$rod nowych panstw czlonkowskich.

Maksymalna réznica w powszechnosci takich ocen, wynoszaca 41 p. proc.,

pojawita si¢ miedzy Wiochami, Estonig i Lotwa.

Znacznie mniejszy 1 zroznicowany odsetek respondentow uwazat, ze
kierownicy w niewielkim stopniu wptywali na opracowanie pomystow inno-
wacji. Tego rodzaju oceny byly najpowszechniejsze w przedsiebiorstwach:

1) belgijskich, hiszpanskich i portugalskich (po 34 proc. odp.) oraz finskich
1 luksemburskich (po 31 proc. odp.) — wsrdd starych panstw cztonkow-
skich,

2) totewskich (48 proc. odp.), czeskich (35 proc. odp.) i stowackich (34
proc. odp.) — wérod nowych panstw cztonkowskich.

Najrzadziej takie opinie wyrazano w przedsiebiorstwach:

1) greckich (12 proc. odp.), wloskich (14 proc. odp.) i irlandzkich (17 proc.
odp.) — wérod starych panstw czlonkowskich,

2) estonskie (15 proc. odp.), maltanskie i stowenskie (po 17 proc. odp.) oraz
wegierskich (18 proc. odp.) — wéréd nowych panstw cztonkowskich.

Maksymalna rozpietos¢ w powszechno$ci wyrazania takiej opinii, wynoszaca

36 p. proc., pojawita si¢ miedzy Lotwa 1 Grecja.

Na tle Stanow Zjednoczonych, $rednie wyniki w UE wskazujace na
duzy wptyw kierownikow na opracowanie pomystow innowacji byt wyzszy
0 2 p. proc. i nizszy o 8 p. proc. — w przypadku oceny, ze wpltyw kierowni-
kow jest niewielki.
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W Polsce mniej niz cztery przedsigbiorstwa na dziesi¢¢ wyrazaty
zdanie, ze kierownicy w duzym stopniu wptywaja na opracowanie pomystow
innowacji. Wynik ten jest mniejszy o 24 p. proc. w porownaniu do sredniego
w UE, plasujacy nasz kraj na 27 miejscu wsrod panstw cztonkowskich. Jed-
noczesnie w blisko trzech na dziesi¢¢ polskich przedsigbiorstwach, respon-
denci byli zdania, ze kierownicy w niewielkim stopniu wptywaja na opraco-
wanie pomystow innowacji. Powszechno$¢ takich ocen byla wigksza od
sredniej dla UE o 5 p. proc., co zapewnito Polsce niezbyt chlubne, 10 miejsce
wsrdd panstw cztonkowskich.

2.  Wplyw pracownikow na opracowanie pomystéw innowacji

Druga grupa oséb traktowanych jako inspiratorow opracowania po-
mystow innowacji w przedsigbiorstwach stanowig pracownicy. Wyniki badan
zamieszczone w tabeli 1 wskazujg, ze — na tle kierownikéw - powszechnos$¢
aktywnego oddziatywania tych podmiotow na opracowywanie pomystow
innowacji w przedsiebiorstwach byta znacznie mniejsza. Srednio w UE 78%
respondentow uwazalo, ze pracownicy sg inspiratorami opracowania pomy-
stow innowacji w przedsigbiorstwach. Odsetek ten jest mniejszy o 9 p. proc.
w poroOwnaniu z grupg kierownikéw. Wynik ten jest nizszy o 2 p. proc.
w stosunku do USA. W przekroju krajow cztonkowskich powszechnos¢ ta-
kich ocen byla zré6znicowana. Najczgsciej badani wypowiadali je w przedsie-
biorstwach:

1) portugalskich (92 proc.), finskich (87 proc.) 1 wloskich (84 proc.) - wsrdd
starych panstw cztonkowskich,

2) chorwackich (89 proc.), cypryjskich (86 proc.) i1 totewskich (82 proc.) —
wsrdéd nowych panstw cztonkowskich.

Opinie, ze pracownicy s3 inicjatorami opracowania pomystow innowacji naj-

rzadziej wyrazano w przedsi¢gbiorstwach:

1) luksemburskich (65 proc.), holenderskich (72 proc.) i francuskich 74
proc.) — wsrdd starych panstw cztonkowskich,

2) wegierskich (59 proc.), polskich (62 proc.) i1 stowackich (67 proc.) —
wsrdéd nowych panstw cztonkowskich.

Maksymalna réznica w powszechnosci takich ocen, wynoszaca 33 p. proc.,

pojawita si¢ miedzy Portugalig 1 Wegrami.

W Polsce takich opinii byto 63 proc., tj. mniej o 15 p. proc. niz $red-
nio w UE. Dalo to Polsce 27 miejsce wsrod krajow cztonkowskich. Za Polska
uplasowaly si¢ jedynie przedsi¢biorstwa wegierskie. Powszechno$¢ wskazy-
wania na pracownikow jako na inspiratorOw pomystow innowacji w przed-
siebiorstwach, ksztattujaca si¢ powyzej sredniej dla UE, zanotowano w:
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1) Danii, Finlandii, Irlandii, Niemczech, Portugalii, Szwecji, Wielkiej Bry-
tanii 1 we Wloszech — jako krajach starej UE,

2) Chorwacji, na Cyprze, Litwie, Lotwie 1 w Rumunii — jako nowych kra-
jach UE.

Podobnie jak w przypadku kierownikow, respondenci oceniali tez
stopien wplywu pracownikdéw na opracowanie pomystéw innowacji. Analizie
statystyczno-porownawczej poddano tylko oceny pozytywne. Srednio w UE
42 proc. badanych stwierdzito, ze pracownicy w duzym stopniu wptywaja na
opracowanie pomystow innowacji. Wynik ten jest nizszy o 5 p. proc. w po-
rownaniu z USA. Natomiast 36 proc. respondentow w UE ocenifo ten wplyw
jako niewielki. W poréwnaniu do USA wynik ten jest wyzszy o 3 p. proc.

W poszczegdlnych krajach cztonkowskich powszechno$¢ opinii o du-
zym wplywie pracownikdw na opracowanie pomystow innowacji byla zr6z-
nicowana. Najczesciej wyrazali jg respondenci w przedsigbiorstwach:

1) portugalskich i wloskich (po 55 proc. odp.), duniskich 1 szwedzkich (po 51
proc. odp.) — wérdd starych panstw cztonkowskich,

2) cypryjskich (53 proc. odp.), rumunskich (47 proc .odp.) i maltanskich (41
proc. odp.) — wérod nowych panstw cztonkowskich.

Na przeciwnym koncu skali znalazty si¢ przedsigbiorstwa:

1) luksemburskie (27 proc. odp.), francuskie (32 proc. odp.) i hiszpanskie
(35 proc. odp.) — wsrod starych panstw cztonkowskich,

2) polskie (19 proc. odp.), stowackie (22 proc. odp.) i czeskie (25 proc. odp.)
— ws$rod nowych panstw czlonkowskich.

Maksymalna réznica w powszechnosci takich ocen, wynoszaca 36 p. proc.,

wystgpita miedzy Portugalig, Wiochami i Polska.

Powszechnos$¢ opinii, ze pracownicy w duzym stopniu wplywaja na
opracowanie pomystow innowacji, byta najnizsza w Polsce. Wyrazilo ja
mniej niz co pigte przedsiebiorstwo. Wynik ten byt nizszy od $redniego dla
UE o 23 p. proc., plasujacy Polsk¢ na ostatnim miejscu wsrod krajow czton-
kowskich. Powszechno$¢ opinii, ze pracownicy maja duzy wptyw na opra-
cowanie pomystow innowacji w przedsi¢gbiorstwach, wyzsza od $redniej dla
UE, charakteryzowata:

1) Austrig, Danie¢, Finlandi¢, Grecje¢, Irlandi¢, Niemcy, Portugalie, Szwecje,
Wielka Brytani¢ 1 Wlochy — wsrod starych panstw cztonkowskich,
2) Cypr i Rumuni¢ — wérod nowych panstw cztonkowskich.
Powszechnos$¢ opinii o niewielkim wptywie pracownikOw na opracowanie
pomystow innowacji byta najwigksza w przedsigbiorstwach:
1) francuskich 1 hiszpanskich (po 42 proc. odp.), belgijskich, finskich 1 luk-
semburskich (po 38 proc. odp.) — wsrod starych panstw cztonkowskich,
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2) totewskich (55 proc. odp.), litewskich (53 proc. odp.) i chorwackich (51
proc. odp.) — wérod nowych panstw cztonkowskich.
Najrzadziej takie opinie wyrazali respondenci w przedsigbiorstwach:
1) szwedzkich oraz dunskich (po 28 proc. odp.) i wloskich (29 proc. odp.) —
wsrdd starych panstw cztonkowskich,
2) wegierskich (32 proc. odp.), cypryjskich i rumunskich (po 33 proc. odp.)
oraz butgarskich (36 proc. odp.) — wéréd nowych panstw cztonkowskich.
Maksymalna rozpigto$¢ w powszechnosci wystepowania takich ocen, wyno-
szaca 27 p. proc., pojawia si¢ miedzy L.otwa a Danig 1 Szwecja.
W Polsce 44 proc. respondentow wyrazito opini¢, ze pracownicy
w niewielkim stopniu wpltywaja na opracowanie pomystéw innowacji. Wy-
nik ten jest wyzszy od sredniego dla UE o 8 p. proc., plasujacy nasz kraj na
niekorzystnym pigtym miejscu wsrod krajow cztonkowskich. Za Polska upla-
sowaly si¢: Chorwacja, Litwa, Lotwa 1 Stowacja.

3. Podmioty wplywajace na opracowanie pomyslow innowacji w przed-
siebiorstwach — wedlug ich kategorii
Interesujacy obraz o wptywie kierownikéw i pracownikow na opracowa-
nie pomystoéw innowacji w przedsigbiorstwach powstaje po uwzglednieniu
kategorii badanych firm. Jak wynika z tabeli 2, powszechno$¢ opinii o wpty-
wie zarowno kierownikow, jak i pracownikow zwiekszata si¢ wraz ze wzro-
stem wielkosci przedsiebiorstw mierzonej liczbg zatrudnionych z wyjatkiem
firm wielkich zatrudniajacych 500 i wigcej pracownikow.
Tabela 2
Podmioty przyczyniajace si¢ do opracowania pomysléw innowacji wedlug kate-
gorii przedsiebiorstw

Glowni aktorzy rozwijania innowacyjnych

pomystow:

Wyszczegolnienie Kierownictwo Pracownicy przedsie-
przedsiebior- biorstwa
stwa

w % przedsiebiorstw, ktore wprowadzity
innowacje od stycznia 2011 r.

Unia Europejska UE28 87 78
Przedsiebiorstwa wedtug wielkosci:
- mikroprzedsigbiorstwa 1-9 pracownikdéw 85 74
- mate 10-49 pracownikow 90 84
- $rednie 50-249 pracownikow 93 91
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- duze 250-499 pracownikow 97 95
- wielkie 500 i wiecej pracownikow 92 94
Przynaleznos¢ sektorowa przedsigbiorstw:
- produkcja 90 81
- handel detaliczny 85 77
- ushugi 89 80
- przemyst 83 71
Przedsiebiorstwa wedtug obrotow osiagnig-
tych w2013 r.
- ponizej 100 tys. euro 80 70
- od 100 tys. do 500 tys. euro 86 75
- ponad 500 tys. do 2 min euro 88 80
- ponad 2 do 10 mln euro 90 84
- ponad 10 do 50 mIn euro 90 86
- ponad 50 mIn euro 92 89
Przedsiebiorstwa wedtug konkurencji na
glownym rynku:
- staba 86 74
- silna 87 79

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: The role of public support in the commercialisa-
tion of innovations, Flash Eurobarometer 394 — TNS Political & Social, May 2014, p. 40.

O ile w mikroprzedsigbiorstwach 85 proc. respondentéw uwazalo, ze
kierownicy przyczyniaja si¢ do opracowania pomystOw innowacji to
w przedsigbiorstwach duzych odsetek ten wzrost do 97 proc., by obnizy¢ si¢
do 92 proc. - w przypadku przedsigbiorstw wielkich. Podobne tendencje za-
notowano w odniesieniu do pracownikow, ktérych wptyw na opracowanie
pomystow innowacji wzrastal wraz ze wzrostem wielkosci firm od 74 proc.
odpowiedzi - w mikroprzedsiebiorstw do 95% odpowiedzi — w firm duzych.
W przypadku przedsiebiorstw najwigkszych powszechnos¢ takich odpowie-
dzi zmniejszyta si¢ o 1 p. proc.

Generalnie we wszystkich przedsigbiorstwach powszechniejsze byty
opinie, ze kierownicy wplywaja na opracowanie pomystow innowacji niz
pracownicy z wyjatkiem firm wielkich. Najwigksze roznice w powszechno$ci
takich ocen dotyczyly mikroprzedsiebiorstw (réznica 11 p. proc.) przedsie-
biorstw matych (r6znica 6 p. proc.).

Analiza powszechno$ci odpowiedzi wskazujacych na kierownikow
jako osoby przyczyniajace si¢ do opracowania pomystow innowacji, dokona-
na ze wzgledu na przynaleznos¢ sektorowa badanych przedsi¢biorstw, wska-
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zuje, ze taka opinia byla najbardziej powszechna w firmach produkcyjnych,
w przeciwienstwie do firm przemyslowych. W tym przekroju przedsie-
biorstw nieco rzadziej wskazywano pracownikow jako osoby przyczyniajace
si¢ do opracowania pomystéw innowacji. Takie opinie byly najpowszech-
niejsze w sektorze produkcji, najrzadsze w sektorze przemystowym. Zr6zni-
cowana byla tez powszechno$¢ odpowiedzi wskazujacych na okreslone pod-
mioty przyczyniajace si¢ do opracowania pomystow innowacji zaleznie od
obrotow osigganych przez badane przedsi¢biorstwa. Generalnie powszech-
nos¢ wskazywania zarowno kierownikow, jak i pracownikéw jako podmio-
tow przyczyniajacych si¢ do opracowania pomystow innowacji wzrastata
wraz ze wzrostem osigganych obrotow. W przypadku kierownikoéw - od 80
proc. w przedsigbiorstwach o najnizszych obrotach do 92 proc. - w przypad-
ku przedsigbiorstw o obrotach przekraczajacych 50 min euro. Nieco mniejszy
odsetek respondentow wskazywal pracownikow jako inspiratorOw opraco-
wania pomystow innowacji. W przypadku przedsiebiorstw osiggajacych ob-
roty ponizej 100 tys. euro, takich opinii bylo70 proc.. Odsetek ten wzrastat
wraz ze wzrostem obrotow przedsiebiorstw az do 89 proc. - w przypadku
firm o obrotach najwigkszych.

Zmienna byla tez powszechno$¢ opinii wskazujacych na okreslone
podmioty przyczyniajace si¢ do opracowania pomystow innowacji zaleznie
od stopnia konkurencji na rynku. W przedsiebiorstwach dziatajagcych w wa-
runkach stabej konkurencji nieznacznie mniej (o 1 p. proc.) respondentow
wskazywalo kierownikow jako osoby przyczyniajace si¢ do opracowania
pomystow innowacji. Podobne tendencje wystapity przy wskazywaniu pra-
cownikow jako inicjatoroOw powstawania pomystow innowacji. W przedsig-
biorstwach dziatajagcych w warunkach stabej konkurencji takich ocen bylo 74
proc., natomiast w przedsiebiorstwach funkcjonujacych w warunkach silnej
konkurencji odsetek takich odpowiedzi wzrdst do 79 proc.. Mozna wiec sg-
dzi¢, ze wzrost konkurencji rynkowej sktania zaréwno kierownikow, jak
1 pracownikow do wiekszej aktywnos$ci w kreowaniu innowacji.

Zakonczenie

Zarzadzanie wspoOlczesnymi organizacjami staje si¢ coraz bardziej
zlozonym procesem wymagajacym uwzgledniania znacznie wigkszej liczby
czynnikdOw wewnetrznych 1 zewnetrznych wplywajacych na ten proces.
Z punktu widzenia tresci niniejszej publikacji, jednym z najwazniejszych
czynnikOw jest zrozumienie przez kierownikOw zmian zachodzgcych
W otaczajacej nas rzeczywistosci, a ktore wptywaja na wybor koncepcji za-
rzadzania organizacjami, na sposob pracy i zycia ludzi. Zmiany te sg konse-
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kwencja rewolucji zachodzacych w $wiecie, takich jak: rolnicza, przemysto-

wa 1 informacyjna, a ostatnio - rewolucja innowacji, inspirowana kilkoma

mega trendami zmieniajagcymi $wiat, biznesowe srodowisko i ekosystem pra-
cy ludzi.

Do najwazniejszych mega trendoéw mozna zaliczy¢: globalizacje, po-
step technologiczny, zmiany demograficzne, zmieniajgca si¢ struktur¢ prze-
mystu, pojawienie si¢ na globalnym rynku tzw. gospodarek wschodzacych
1ich wptyw na ksztatltowanie si¢ nowego fadu gospodarczego §wiata. W kon-
sekwencji otoczenie biznesu ulega zasadniczym zmianom. Dlatego konku-
rencyjne strategie organizacji muszg zmienia¢ si¢ pod wplywem nowych sit
ksztattujacych nowe reguty gry. Do takich sit nalezg (Lee, Olson, Trimi
2012: 820-822):

1) wzglednie krotki okres zycie przewagi konkurencyjnej,

2) skracanie si¢ cyklu zycia produktoéw,

3) przenoszenie biznesow do regionéw o niskich kosztach dziatalnosci,

4) wzmacnianie si¢ nowych globalnych firm w gospodarkach wschodzg-
cych,

5) konkurencyjna przewaga i innowacje wartosci®,

6) nowe wartosci klientow,

7) efekt naglego i1 szybko rozwijajacego si¢ wzrostu poczucia wartosci,
okreslonych potrzeb wsérodd duzej liczby ludzi 1 udzialu w ich zaspokaja-
niu’.

W konsekwencji funkcje zarzadcze oraz role spetniane przez kierow-
nikéw ulegajg przewartoSciowaniu, zwlaszcza w sytuacji zmian inspirowa-
nych rewolucja innowacji, sklaniajacych organizacje do przechodzenia od
tworzenia innowacji zamkni¢tych do ich wspottworzenia wspolnie z indywi-
dualnymi klientami®. Zmieniaja si¢ tez wymagania odnosnie zarzadzania
rozwojem kapitatu ludzkiego jako zasobu strategicznego organizacji. Ko-
nieczne jest kreowanie ,,pracownikow wiedzy” (pracownicy to nie tylko per-
sonel) w mysl zasady: ,,umyst to nie migsnie” (Wawrzyniak 2002: 37-39).

% Pojecie innowacji odnosi si¢ do tworzenia nowej wartosci dla przedsiebiorstwa, jego intere-
sariuszy i klientow, stwierdzaja A.A. Ferraresi, C.O. Quandt, S.A. dos Santos, J.R. Frega,
2012, Knowledge management and strategic orientation: Leveraging innovativeness and
performance, “Journal of Knowledge Management”, No. 5, p. 690.

" Na konieczno$é metodycznego identyfikowania potrzeb zwraca uwage A. Baruk, 2012,
Marketing dla inzynierow, PWE, Warszawa, s. 166 1 dalsze.

¥ Zdolnos¢ organizacji do uzyskania czasowego dostosowania (zgodnosci, harmonii) jest
funkcja liczby innowacji wczesniej wprowadzonych w podobny sposob stwierdzaja S.F.
Turner, W. Mitchell, R.A. Bettis, 2013, Strategic Momentum: How Experience Shapes Tem-
poral Consistency of Ongoing Innovation, ,Journal of Management”, No. 7, p. 1856.
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Jak wynika z przytoczonych wynikéw badan rola kierownikoéw jako
inspiratorow opracowywania pomystow innowacji jest duza, aczkolwiek po-
wszechnos$¢ jej dostrzegania jest zroznicowana w poszczegolnych panstwach
cztonkowskich UE. Powszechno$¢ wptywania kierownikdw na opracowanie
pomystow innowacji byta najwigksza w Finlandii, Portugalii i w Rumunii,
jednak stopien tego wptywu, poza Rumunig, nie byt duzy. Opinia responden-
tow o duzym wplywie kierownikdw na opracowanie pomystow innowacji
byta najpowszechniejsza we Wloszech 1 w Estonii, a wigc w krajach zajmu-
jacych przodujace miejsca po wzgledem oceny powszechnosci opinii, ze kie-
rownicy w ogole wplywaja na powstawania pomystoéw innowacji. Nalezy
zwroci¢ uwage na znaczny odsetek respondentdw akcentujacych niewielki
wplyw kierownikéw na opracowanie innowacji. Szczeg6lnie dotyczy to Lo-
twy, Czech, Belgii, Hiszpanii, Portugalii 1 Stowacji. Generalny wniosek jest
taki: kierownicy maja wplyw na opracowanie pomystoéw innowacji, ale
w praktyce ten wptyw nie zawsze jest dostatecznie silny.

Respondenci docenili tez rolg pracownikow jako inspiratorow opra-

cowania pomystow innowacji. Jednak powszechnos¢ takich ocen byta nieco
nizsza niz w przypadku kierownikow. Pod wzgledem powszechnosci takich
ocen przodowaty przedsigbiorstwa portugalskie, chorwackie, finskie i1 cypryj-
skie. Jednocze$nie w Portugalii zanotowano najwigcej opinii o duzym wpty-
wie pracownikOw na opracowanie pomystow innowacji. Podobne tendencje
miaty miejsce na Cyprze. Zastanawiajgca jest wzglednie duza powszechno$¢
ocen, ze pracownicy majg niewielki wplyw na opracowanie pomystow inno-
wacji, przekraczajaca 50 proc. badanych, wystepujaca na Lotwie, Litwie
1w Chorwacji.
Nalezy podkresli¢, ze powszechno$¢ ocen stwierdzajacych, ze zarowno kie-
rownicy, jak i pracownicy przyczyniaja si¢ do opracowania pomystow inno-
wacji wzrastata wraz ze wzrostem wielkosci przedsigbiorstw, a takze wraz ze
wzrostem osigganych obrotow. Mozna wigc sadzi¢, ze w przedsigbiorstwach
duzych 1 osiggajacych najwigksze obroty znajduje si¢ wigksze zrozumienie
zwigzku innowacji z ekonomikg organizacji.

Na tle panstw cztonkowskich UE, polskie przedsigbiorstwa wyr6znia-
ty si¢ wzglednie niska powszechnoscig opinii, ze kierownicy i1 pracownicy
wplywaja na opracowanie pomystow innowacji, a takze, ze stopien tego
wplywu jest duzy, co w konsekwencji przektada si¢ na wzglednie niski po-
ziom innowacyjnos$ci polskich przedsiebiorstw. Mozna zaryzykowac¢ stwier-
dzenie, ze rewolucja innowacji w Polsce jeszcze nie nadeszla i nie znajduje
ona odzwierciedlenia w procesach informacyjno-decyzyjnych na wszystkich
szczeblach zarzadzania: krajowym, regionalnym, lokalnym. Wejscie do tej
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fazy wymaga metodycznego ksztattowania kultury innowacji, zmian mental-
nych, uswiadomienia sobie, ze innowacje stanowig podstawowy instrument
rozwoju, wzrostu konkurencyjnosci, tworzenia wartosci dla klienta. Nastep-
nym warunkiem jest stworzenie systemowych warunkow politycznych, tech-
nicznych, finansowych, organizacyjnych i spotecznych sprzyjajacych two-
rzeniu innowacji 1 ich wdrazaniu.
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The Influence of Managers and Employees on Creating
of Ideas of Innovations in Enterprises

Summary

In the publication, the author discusses the theoretical and empirical
aspects of supporting of innovation activity by managers and employees as
the inspirers of the development of ideas of innovations in enterprises. In the
last decade more and more frequently authors have been writing about the
innovation revolution that have become the essential factor in the develop-
ment of any organization and increase its competitiveness. That condition
requires a new approach to managing, including the innovation management
and management by innovation. managers requires The abilities of fullfiling
new roles is required from managers. One of them is the ability not only to
the system inspiring employees to perform routine tasks, but also to deepen
their knowledge and convert it into value materialized in innovation. In this
publication statistical-comparative analysis of empirical research conducted
in enterprises operating in the Member States of the European Union on the
impact of managers and employees on creating ideas of innovations in enter-
prises is made. According to the respondents, managers and employees con-
tribute to the development of ideas of innovations, but the commonness of
such evaluations varies between the Member States of the European Union.

Key words: enterprise, innovation, manager, management, organization,
knowledge.
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Kompetencje menedzerow w ujeciu teorii i badan
empirycznych

Abstrakt

Kompetencje menedzeréw sg we wspolczesnych czasach nieodzow-
nym elementem zasobow ludzkich. Ich obecny poziom wptywa na efektyw-
nos¢ 1 rzetelno$¢ wykonywanej pracy, relacje interpersonalne oraz przyszio-
sciowe decyzje dotyczace rozwoju zawodowego. Artykut zawiera teoretyczne
1 praktyczne rozpoznanie kompetencji menedzerow. Przywotano klasyczne
1 wspoOlczesne znaczenia terminologiczne, a takze zroznicowane klasyfikacje
kompetencji oraz odniesiono si¢ do zwigzanych z nimi dylematdéw. Nastepnie
zaprezentowano wyniki badan empirycznych. Dotyczyly one diagnozy 1 oce-
ny stanu kompetencji menedzeréww badanych przedsigbiorstwach.

Stowa kluczowe: kompetencje zawodowe, wiedza, umiejetnosci, menedzer.

Wstep

We wspolczesnych czasach kompetencje 1 ich permanentny rozwoj
poddawane sg licznym eksploracjom naukowym, ktore tworzg cyklicznie ak-
tualizowane zrédto wiedzy, przeznaczone zwtaszcza dla praktyki zarzadzania
zasobami ludzkimi. Celem artykutlu jest rozpoznanie terminologiczne klu-
czowych teorii oraz prezentacja stanu kompetencji menedzerow, jaki wyste-
puje w analizowanych przedsiebiorstwach. Czym sg kompetencje w ujeciu
klasycznym? W jaki sposob wspotczesnie si¢ je identyfikuje 1 klasyfikuje?
Na czym polegaja tzw. dylematy kompetencyjne? Jaka jest diagnoza i ocena
stanu kompetencji menedzeréw w badanych przedsigbiorstwach? Pytania te
odnoszg si¢ do gtdéwnych kwestii zawartych w publikacji. W niniejszym arty-
kule kompetencje rozpatrywane sg na dwdch poziomach. Pierwszy zawiera
si¢ w analizie teorii, drugi ma podloze badawcze, ujete w syntetycznej pre-
zentacji 1 ocenie kompetencji menedzeréw w firmach strefowych wybranego
sektora dziatalnos$ci gospodarcze;.
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1. Istota i klasyfikacje kompetencji zawodowych, dylematy kompeten-
cyjne

Efektywne wykonywanie obowiazkow zawodowych zalezy nie tylko
od zaangazowania menedzerow, lecz przede wszystkim od rodzaju i poziomu
ich kompetencji. Wspolczesna rzeczywisto$¢ niejednokrotnie dowodzi, ze
stanowig one duzy potencjal, jakim moze dysponowac przedsiebiorstwo 1 od
ktorego uzaleznione jest jego dalsze funkcjonowanie na rynku gospodar-
czym. (...) ludzie kompetentni w pracy to tacy, ktorzy spetniajq oczekiwania
dotyczqce osiggniecia przez nich okreslonych wynikow. Potrafig wykorzystaé
swojq wiedze, umiejetnosci oraz cechy osobowosciowe, by osiggngc cel
i standardy przypisane ich rolom (Armstrong 2000: 241). Z kolei (...) kompe-
tentni kierownicy to ci, ktorzy w odpowiedni sposob potrafig wplywacé na in-
nych,by wywigzali sie ze swoich obowigzkow (Watson 2001: 236).

Wspodiczesnie kompetencje utozsamiane sg z wiedzg, umiejetnoscia-
mi, zdolno$ciami, cechami osobowos$ciowymi, a nawet zainteresowaniami.
Jednak historyczny kontekst tego terminu siega wielu kluczowych teorii.
Wisrod klasycznych pogladow mozna wskazaé ten, gdzie po raz pierwszy na
gldéwny plan wysunieto koncepcje kompetencji. Woéwczas R. White wyr6znit
ludzka ceche, ktorg okreslit jako kompetencje (White 1959: 279 - 333).
Roéwniez P. A. McLagan stworzyta interpretacje terminu kompetencje, okre-
slajac je jako obszar wiedzy 1 umiejetnosci, jaki ma arbitralne znaczenie dla
osiggniecia kluczowych wynikow. Jednoczesnie autorka zauwazyta, ze moz-
liwosci ludzi mogg si¢ wyrazac¢ poprzez ztozone, nieskonczone schematy za-
chowan zawodowych (McLagan 1989: 77). W literaturze przedmiotu termi-
nem kompetencje zaczgto postugiwacé sie na poczatku lat osiemdziesiatych.
Kluczowe cechy efektywnych menedzerow okreslano wowczas jako (...)
roznice poziomu miedzy Srednim, a najlepszym wykonawcq, a takze potencjat
istniejgcy w cztowieku, prowadzgcy do takiego zachowania, ktore przyczynia
si¢ do zaspokojenia wymagan na danym stanowisku pracy, w ramach para-
metrow otoczenia organizacji, co z kolei daje pozgdane wyniki (Boyatzis
1982: 94). W pozniejszych latach uznano, ze jest to zespot wiedzy, umiejet-
nosci, cech osobowosci i postaw, co takze wspodlczesnie podziela wielu auto-
row. Przyktadowo kompetencje interpretowane sa jako (...) cechy danej oso-
by, ktore wykorzystuje ona w sposob odpowiedni i konsekwentny, w celu
osiggniecia oczekiwanych wynikow. Do cech tych zalicza si¢ wiedze, umiejet-
nosci, pewne aspekty postrzegania samego siebie, zachowania spofeczne,
schematy myslowe, odczuwania oraz postepowania (Dubois, Rothwell 2008:
3). W innej definicji kompetencje stanowia zestaw wiedzy, umiejetnosci, pre-
dyspozycji osobowosciowych, doswiadczenia oraz postaw i1 zachowan, na-
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kierowanych na sprawne wykonywanie zadan w ciggle zmieniajacych si¢ sy-
tuacjach zawodowych (Walkowiak 2004: 20). W dzisiejszych czasach priory-
tetowy wplyw na zycie zawodowe maja kompetencje spoleczne, ktore
wspomagaja budowanie poprawnych relacji interpersonalnych. Jako tzw.
,miekkie” kompetencje pozwalajg uzyskiwac ,twarde” rezultaty, a takze sta-
nowig kluczowy element portfolio kompetencji menedzera. Wysokie kompe-
tencje spoteczne potrzebne sg kazdemu, kto nie chce egzystowac sam dla sie-
bie, lecz pragnie dziala¢ w interakcjach z innymi ludzmi.

W teorii oraz praktyce spotyka si¢ wiele zroznicowanych klasyfikacji
kompetencji, co wynika z interdyscyplinarnos$ci tego terminu. Najczesciej sa
one dzielone na kompetencje bazowe, stanowigce dyspozycje dla pozostatych
kompetencji (np. kompetencje poznawcze, spoleczne, osobiste) oraz kompe-
tencje wykonawcze, zwigzane bezposrednio z realizowanymi w firmie dziala-
niami np. kompetencje biznesowe (Filipowicz 2004: 36 — 37). Dychotomiczny
podziat wyréznia kompetencje psychologiczne, zwigzane ze sferg intrapsy-
chicznego funkcjonowania jednostki, ale takze korespondujace ze sferg inter-
personalng (np. stopien samo$wiadomosci) oraz spofeczne, dotyczace posiada-
nej wiedzy, umiejgtnosci, postaw, nastawien motywacyjnych, ktore maja swoje
odniesienie w kontaktach miedzyludzkich (Konarski 2008: 9). W ramach ko-
lejnej segmentacji mozna wymieni¢ kompetencje kluczowe oraz kompetencje
specyficzne dla danego stanowiska pracy w przedsigbiorstwie. Pierwsze z nich
sg wspoOlne dla wszystkich pracownikow firmy i majg zapewni¢ budowanie
spojnej kultury organizacyjnej, ktéra umozliwi pordwnywanie ogodtu pracow-
nikow. Natomiast druga grupa kompetencji jest bezposrednio zwigzana z wy-
konywanym zawodem (np. produkcja, sprzedaz, zaopatrzenie, finanse).

Kompetencje zawodowe menedzera tworza zbior komponentow,
dzieki ktorym mozna skonstruowac¢ ogolny model ich ujecia, majacy zasto-
sowanie jako wzorzec dla biezacych 1 perspektywicznych potrzeb wspotcze-
snego przedsigbiorstwa (rysunek 1).
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Rysunek 1

Model ogélnego ujecia kompetencji zawodowych menedzera

Kwalifikacje formalne Wiedza merytoryczna

KOMPETENCJE ZAWODOWE

/ \

Umiejetnosci Cechy osobowosciowe

Zrodto: opracowanie wihasne.

Model kompetencji zawodowych zawiera cztery kluczowe elementy:
kwalifikacje formalne, wiedz¢ merytoryczng, umiejetnosci oraz cechy oso-
bowosciowe. Kwalifikacje formalne stanowig zestaw zlozony z wyksztalce-
nia, do$wiadczenia zawodowego, znajomosci jezykow obcych. Pierwsze
z nich mozna rozpozna¢ w zaleznos$ci od jego poziomu, kierunku i specjalno-
$ci, drugie jako zbior stazu i praktyki zawodowej. Z kolei trzecie dotyczy
stopnia bieglos$ci danego jezyka obcego.

Wiedza stanowi uniwersalny czynnik tworzenia bogactwa i rozwoju
firmy, ktory przyczynia si¢ do podejmowania decyzji, a nastepnie realizacji
dziatan. Przyktadowo jej zakres moze oscylowa¢ w obszarze produkcii,
sprzedazy, technologii, informatyki, finanséw, marketingu itp. Z wiedzg $ci-
sle koresponduja umiejetnosci, bez ktoérych posiadania i wlasciwego wyko-
rzystania, praca zawodowa bylaby niemozliwa. Wyr6znia si¢ w tej kategorii
m.in.: umiejetnosci pracy zespolowej, umiejetnosci interpersonalne, umiejet-
nosci osobiste, umiejetnosci motywacyjne, umiejetnosci rozwigzywania kon-
fliktéw, umiejetnosci strategiczne i analityczne.  Rosngce wymagania za-
wodowe, che¢ osiggniecia osobistego sukcesu, ukazujg takze wazng role cech
osobowosciowych menedzera w jego codziennej pracy. W terminologii,
kompetencje nadal budza wiele kontrowersji, zwlaszcza w kwestii umiejet-
nosci, zdolnos$ci czy tez kwalifikacji. Pojecia te nadal sg utozsamiane z kom-
petencjami, a cz¢sto niestusznie uzywane zamiennie. Zarowno kwalifikacje,
jak 1 kompetencje zwigzane sg z teorig kapitatu ludzkiego, gdyz kwalifikacje
to ogbdIny kapital, czyli naktady materialne i niematerialne, potrzebne na jego
wytworzenie, natomiast kompetencje kreujg warunki przeksztalcania kwali-
fikacji w kapitatl specyficzny, swoiste potaczenie cech osobowych z zadania-
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mi, stwarzane szanse indywidualnego rozwoju podczas wykonywania pracy.
Z tego wzgledu kwalifikacje, ich struktura wynikajg z powyzszych naktadéw,
a kompetencje sg odzwierciedleniem ich wykorzystania, czyli efektami za-
stosowania dostepnych naktadow (Orczyk 2009: 30).

Inaczej wygladaja zaleznosci w relacji: kompetencje a umiejetnosci.
Filar kompetencji pracownika stanowig bowiem jego umieje¢tnosci, ktore ro-
zumiane s3 jako (...) stata zdolnos¢ osiggania okreslonych efektow, w sposob
skuteczny i sprawny, czyli zdolnos¢ praktycznego wykorzystania profesjonal-
nej wiedzy, w celu uzyskania pozgdanych wynikow w konkretnej sytuacji
(Penc 2007: 150). Stad tez ogolnie mozna uznac, iz (...) umiejetnosc jest tym,
czego sie naucza i co zwigksza swojg wartos¢ po okresie nauczania (Rakow-
ska, Sitko — Lulek 2000: 10). Wyraznie wida¢, ze umiejetnos¢ jest terminem
wezszym, ktory jednoczesnie stanowi kluczowy sktadnik kompetenciji.

Kolejng kontrowersyjng kwestig jest budowa zestawow kompetencji
zawodowych. Nie mozna przeciez stworzy¢ jednego uniwersalnego szablonu,
poniewaz rézny jest charakter pracy poszczegdlnych oséb, zréznicowane sg
tez potrzeby przedsigbiorstwa. Pewne kompetencje moga by¢ wspdlne dla
wszystkich stanowisk pracy, jednak wymagaja one uzupeinienia o kolejny
tzw. ,,wachlarz kompetencji”’, ktory w efekcie zapewni optymalny profil
kompetencyjny. Wsrdéd wielu klasycznych 1 wspotczesnych teorii wskazano
jedna skumulowang interpretacje, gdzie kompetencje zawodowe rozumiane
sg jako ogot komponentdéw tj.: kwalifikacje formalne, wiedza, umiejetnosci,
cechy osobowosciowe. Poszczeg6dlne elementy kompetencji zostaty poddane
szczegblowej analizie 1 ocenie na podstawie danych, uzyskanych z badan
empirycznych przedsigbiorstw wybranej strefy ekonomiczne;.

2. Syntetyczna prezentacja i ocena kompetencji menedzerow w bada-
nych przedsi¢biorstwach

Wspodiczesna sytuacja gospodarcza stawia duze wyzwania przed
przedsigbiorstwami,
a zarazem zarzadzajacymi nimi osobami. Fakt ten odnosi si¢ takze do inwe-
storow strefowych. Wybrana do analizy strefa ekonomiczna obecnie skupia
na swoim terytorium kilkadziesigt firm zr6znicowanych branzowo, z ktérych
okoto 29 proc. stanowig instytucje nalezace do sektora motoryzacyjnego. To
wiasnie w nich przeprowadzono badania empiryczne na grupie menedzeréw
wszystkich szczebli zarzadzania. Lacznie otrzymano 165 wypelionych kwe-
stionariuszy. Stan kompetencji menedzerow z praktycznego punktu widzenia
analizowano w oparciu o wiedzg, umiejetnosci oraz kwalifikacje formalne
(wyksztatcenie, doswiadczenie zawodowe, znajomos¢ jezykow obcych).
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Punktem wyj$ciowym do analizy i diagnozy stanu kompetencji me-
nedzeréw byla wstgpna opinia na temat posiadanych kompetencji, zawarta
w pytaniu: Jak menedzer obecnie ocenia siebie pod wzgledem kompetencyj-
nym? Ogoétem 30 proc. respondentdow (tj. 49 wskazan) uwaza siebie za osobe
,W pelni kompetentng”, posiadajaca wiedze fachowa i1 dysponujaca umiejet-
nosciami, ktore sg wystarczajagce w zakresie wprowadzania innowacyjnosci
w firmie. Z kolei wigkszoSciowa grupa badanych 57 proc. (94 wskazania)
okreslita wlasng osobe jako ,kompetentng”, posiadajacg wiedze
1 umiejetnosci wystarczajace na obecnie zajmowanym stanowisku. Mozna
zauwazyc¢, iz u tych oséb nie ma syndromu podwyzszania wtasnych kwalifi-
kacji lub jest on niewielki. Taka potrzeba moze si¢ jednak pojawia¢ u 13
proc. menedzerow (22 wskazania), ktorzy uwazajg si¢ za pracownikow ,,cze-
$ciowo kompetentnych”, bowiem widza pewne luki kompetencyjne. Zadna
z 0sOb nie uznata siebie za ,,nieckompetentng” w stosunku do wymagan orga-
nizacyjnych. Po uzyskaniu wstgpnej opinii na temat stanu kompetencji,
ukierunkowano si¢ na przeprowadzenie szczegdtowej analizy sytuacji typu
»jak jest”. Badano kolejno: kwalifikacje formalne (wyksztalcenie, doswiad-
czenie, znajomos¢ jezykéw obcych) oraz wiedze i1umiejetnosci, ktorymi
obecnie dysponujg menedzerowie.

Pierwszym rozpatrywanym sktadnikiem kwalifikacji formalnych byto
wyksztatcenie. W celu jego zdiagnozowania, badano kolejno poziom, profil
i specjalnosé'. Najwicksza grupe stanowily osoby z wyzszym wyksztalce-
niem, ktorych liczebnos¢ stanowita 113 menedzerow (tj. 68,48 proc. ogdhu
respondentéw). Swiadczy¢ to moze o tym, ze posiadanie wyksztatcenia wyz-
szego przez osoby zajmujace stanowiska kierownicze jest prawie warunkiem
koniecznym do pehienia funkcji menedzera. Zdecydowanie nizej ksztattowa-
li si¢ pracownicy z tzw. niepelnym wyksztalceniem — licencjat (29 osob, tj.
17,6 proc.), kolejno §rednim ogodlnoksztalcgcym (16 osob, tj. 9,7 proc.) oraz
srednim zawodowym (7 osob, tj. 4,2 proc.). Rozklad poziomu wyksztatcenia
na poszczegolnych szczeblach zarzadzania przedstawiono graficznie (rysu-
nek 2). Liczebno$¢ menedzerdw na szczeblach ksztaltowata sie nastepujaco:
najwyzszy — 12, sredni — 106, najnizszy — 47 respondentow.

1 Respondenci okreslali sposrod mozliwych odpowiedzi kolejno: poziom wyksztatcenia
jako: ponizej $redniego, srednie zawodowe, Srednie ogolnoksztatcace, licencjat, wyzsze;
profil wyksztalcenia jako: prawnicze, humanistyczne, ekonomiczne, techniczne, inne —
okreslone przez respondentow; specjalnos¢ jako: kursy zawodowe, zdobyte certyfikaty,
inne — okreslone przez respondentow.



Agnieszka Polanowska 33

Rysunek 2
Wyksztalcenie menedzeréw wedlug szczebla zarzadzania
100%
- 90% —+
Q 80% -+
£ 70%+
2 60% -+
— vl wyzsze
[ L
8 50% O licencjat
e 40% Srednie ogdlnoksztatcgce
O 30% $rednie zawodowe
20% — ponizej $redniego
10%
0%

Najnizszy Sredni Najwyzszy
Szczebel zarzgdzania

Zrodto: badania wlasne.

Po rozpoznaniu poziomu wyksztalcenia okreslano takze jego profil, gdzie
przewazat techniczny (56,7 proc.), kolejno ekonomiczny (29,9 proc.), huma-
nistyczny (5,9 proc.), prawniczy (1,4 proc.). Pozostali menedzerowie (5,9
proc.) uzupehili dodatkowa pozycje ,,inne”, w ktorej wskazali profil fizycz-
ny. Z wyksztalceniem $cisle koresponduje specjalnos¢, ktora jest uzupetniana
takze poprzez uczestnictwo w innych formach ksztalcenia. Stad respondenci
okreslili rowniez ukonczone kursy zawodowe, zdobyte certyfikaty, wymie-
niajac: kurs ,,Plant Manager”, wozki widlowe, suwnice, termowizja, Dozor
E1-2-3, Auditor wewnetrzny ISO 9001, 14001, ISO/TS 16949, Auditor we-
wnetrzny wedlug wymagan VDA 6.1 1 VDA 6.3, studia podyplomowe: Za-
rzadzanie Zasobami Ludzkimi, Zarzadzanie Jako$cia, Rachunkowos$¢ i Po-
datki, Metrologia.

We wspolczesnych czasach kluczowa kompetencja menedzerow jest
znajomos$¢ jezykoéw obcych. Ponad 63 proc. badanych wykazata si¢ znajomo-
$cig wiecej niz jednego jezyka obcego. Dominowal jezyk niemiecki, co wy-
nikato z przewagi przedsi¢biorstw o niemieckim kapitale wsréd pozostatych
zagranicznych firm objetych badaniem. W dalszej kolejnosci znalazt si¢ je-
zyk angielski (24 proc.), jezyk francuski (8 proc.) i jezyk rosyjski (5 proc.).
Zaznaczy¢ nalezy, iz firmy objete badaniem — jako przedsigbiorstwa zagra-
niczne dziatajace na terenie polskim, w swoich szeregach zatrudniajg wielu
obcokrajowcow (13 proc. ogéhu badanych), dla ktorych jezyk polski okresla-
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ny jest jako jezyk obcy. Wszystkie osoby z tej grupy potwierdzity jego bar-
dzo dobrg znajomos¢.

W analizie szczegdlowej dokonano rozpoznania znajomosci jezykow
obcych ze wzgledu na pte¢ 1 szczebel zarzadzania menedzerow (tabela 1).
Okreslono rowniez czestotliwos$¢ zastosowania jezykow obcych w codzien-
nej pracy zawodowej. Zbadano stopien bieglosci posiadanych umiejetnosci
jezykowych w czterech obszarach zrecznosciowych, takich jak mowa czyta-
nie, pisanie, business.

Tabela 1

Struktura znajomosci jezykéw obcych ze wzgledu na pled i szczebel zarzadzania

NIEMIECKI | ANGIELSKI | FRANCUSKI | ROSYJSKI POLSKI
= :5 ~ = :5 ~| = :5 —~ = :5 ~| = :5 =
Wyszezegélnienie |33 S| 5 ESE 5 8|5 ESE 2 8|5 ESE 2 8|5 ESE SHIE ESE
22 8=53 22 §=53 22 5=55 22 5=55=28=83
£IAZSSTE AZTRS T ARSI T EATRE T ERTRE
N N N N N
) kobiety | 0 0 0 0 0 0 0 0 I 3
NAJMZSEY " mezezyzmi | 35 | 28 | 20 | 374 | 0 0 0 0 11| 207
crodni |_Kobiety | 30 | 333 |28 | 355 |3 5 1| 325 | 0 0
Srednt | ezezyzmi | 70 | 3,03 | 66 | 343 | 3 3 4 4 6 | 238
. kobiety | 4 | 238 | 2 | 175 | 2| 25 | 2| 175 | 3 3
NUWYISTY [ rmezezyimi | 5 | 3,65 | S 15 0 0 0 0 0 0

Zrodto: badania wlasne

Z uzyskanych danych wynika, iz jezykiem niemieckim dysponuje 144
menedzerow, angielskim 121, francuskim 8, rosyjskim 7, a polskim - poj-
mowanym jako obcym 21 badanych. Najwyzszy poziom znajomosci jezykow
obcych wystapil wérdd oséb na srednim szczeblu zarzadzania. Na porowny-
walnym poziomie ksztaltowat si¢ on u kobiet i mezczyzn®.

Posiadane teoretyczne umiejetnosci jezykowe warto bylo odnies¢ do
praktycznych potrzeb przedsigbiorstw. Analizowano zatem czestotliwos¢
wykorzystania znajomosci jezykow obcychz uwagi na charakter wykonywa-
nej pracy (rysunek 3).

2 Poziom dysponowania jezykami obcymi okreslono na podstawie wskaznika $redniej
poszczegolnych stopni ujetych w skali znajomosci (1 - 5) jako: 1 — podstawowa, 2 —
staba, 3 — §rednia, 4 — dobra, 5 — biegta).
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Rysunek 3
Czestotliwos¢ wykorzystania jezykow obcych wedlug szczebla zarzadzania

70% T
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10% D
0% — — T N
zawsze bardzo czesto rzadko bardzo rzadko nigdy

procent wskazan respondentow

czestotliwos¢ wykorzystania jezykéw obcych

Zrodto: badania wiasne.

Menedzerowie wszystkich trzech szczebli deklarowali, iz zawsze lub
bardzo czesto korzystaja w codziennej pracy z jezyka obcego, co wyrazone
zostato w wysokiej ilosci wskazan. Rzadkie wykorzystywanie jezyka obcego
okreslito niewielu respondentow, bowiem na najwyzszym szczeblu byty to 2
osoby (tj. 16,7 proc. w relacji do wszystkich menedzerow tego szczebla) i na
najnizszym takze 2 osoby (tj. 4,2 proc. w stosunku do ogdétu pracownikdéw
najnizszego szczebla). Wérdd szacowanych rezultatdéw nie odnotowano okre-
slen typu: ,,bardzo rzadko” i ,,nigdy”. Menedzerowie dysponuja jezykami
obcymi w roznych obszarach ich zastosowania, dlatego bieglo$¢ postugiwa-
nia si¢ nimi odniesiono do mowy, czytania, pisania 1 businessu (rysunek 4).

Rysunek 4
Stopien znajomosci jezykow obcych w czterech obszarach zreczno$ciowych

mowa N

czytanie

pisanie

business N

stopien znajomosci jezykéw obcych o 1 2 3 4 5

Zrodto: badania wiasne.



36 Kompetencje menedzerow w ujeciu teorii i badan empirycznych

Wsréd kategorii zrecznoSciowych za najwyzszg uznano mowe, gdzie
przecictna ocen oszacowano na poziomie 3,7°. Niewiele nizej ksztaltowato
si¢ czytanie (3,3), a nastepnie pisanie (3,0). Najnizej okreslono stopien zna-
jomosci businessu, definiowany jako staby. Przyczyng takiego stanu moga
by¢ trudnos$ci w opanowaniu stownictwa branzy specjalistycznej. Natomiast
wyzsze noty pozostatych elementdéw jezyka moga wynika¢ z obowigzku bie-
zacych rozmowz otoczeniem bliskim 1 dalszym, w tym takze waznym dla
biznesu prowadzeniem negocjacjiz kontrahentami.

Doswiadczenie zawodowe na stanowisku kierowniczym stanowito
ostatni element, jaki byl analizowany w ramach kwalifikacji formalnych.
Wszystkich respondentow zakwalifikowano do jednej z czterech grup’. Naj-
wiekszy udziat zbiorowo$ci menedzerow nalezat do przedziatu
[6 —10 lat], natomiast najmniejsza liczebnos$¢ dotyczyta osob ze stazem pracy
na stanowisku kierowniczym ponizej 3 lat. Warto wskaza¢, ze az 65 respon-
dentow ma wigcej niz 15 podwiadnych, a niektorzy sg zwierzchnikami dla
200 lub 300 pracownikow. Zazwyczaj sa to dyrektorzy duzych firm.

W dalszej kolejnosci analizowano posiadang wiedzg i1 umiejgtnosci
(tabela 2). Najwyzej oceniono wiedze¢ dotyczaca zarzadzania produkcja
(rednia 3,2)° oraz techniczna (Srednia 3,1). W drugiej grupie kompetencji
dominowaty umiejetnosci pracy zespotowej ($rednia 3,5).

3 Srednig oceng odniesiono osobno do kazdej kategorii zrecznosci jezykowej. Kazdy
z respondentow okreslit swoja note w skali 1 — 5, gdzie poszczegdlne oceny
interpretowano jako: 5 — biegla znajomos¢, 4 — dobra, 3 — Srednia,
2 — slaba, 1 - podstawowa). Nastgpnie sumeg wszystkich oceng podzielono przez
wszystkich respondentéw (N =165), uzyskujac $rednig arytmetyczna kolejno dla: mowy,
czytania, pisania, businessu.

4  Wielu respondentéw posiada wigkszy staz pracy, z uwagi na wczesniejsze wykonywanie
obowigzkéw zawodowych na niekierowniczych stanowiskach. Jednak dla potrzeb
niniejszej analizy, uwzgledniono tylko i1 wylacznie lata pracy w charakterze menedzerow
i przyjeto cztery przedziaty klasyfikacyjne: mniej niz 3 lata, 3 — 6 lat, 6 — 10 lat
i powyzej 10 lat.

5 Przecigtng ocen¢ posiadanych kompetencji oszacowano jako $rednig arytmetyczng
uzyskanych not respondentow, ktorzy okreslali je z przedziatu 1 — 4, gdzie 1 stanowita
staby poziom wiedzy i umiejetnosci z danej dziedziny, natomiast 4 wysoki stopien tego
potencjatu.
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Tabela 2
Struktura oceny stanu wiedzy i umiejetnos$ci posiadanych przez menedzeréw

. Srednia kompetencji, jakimi obecnie
WYSZCZEGOLNIENIE dysponujg menedzerowie
WIEDZA

techniczna 3.1

zarzadzanie zasobami ludzkimi 2,92
analiza finansowa 1,68
marketing 1,62
prawo 1,73
zarzadzanie produkcja 3,17
zarzadzanie sprzedaza 1,55
technologia i informatyka 2,04

UMIEJETNOSCI

strategiczne i analityczne 2,31
interpersonalne 3,38
funkcyjne 3,02
osobiste 3,37
motywacyjne 3,32
pracy zespolowej 3,45
rozwigzywania konfliktow 3,33

Zrodto: badania wlasne.

Identyfikacja kompetencji opierata si¢ na wyodrgbnieniu pewnych grup
umiejetnosci, ktore nastepnie zdiagnozowano. Menedzerowie okreslali, ktorymi
umiejetnosciami dysponujag w obecnej chwili (tabela 3). W kazdej grupie umie-
jetnosci dokonano szczegdlowego rozpoznania. W pierwszej kolejnosci anali-
zowano umiejetnosci strategiczne 1 analityczne. Tutaj najwyzej okreslono pla-
nowanie dziatan i rezultatéw (67,9 proc.), a najnizej tworzenie misji, wizji i stra-
tegii organizacji (18,2 proc.)’.

W umigjetnosciach interpersonalnych dominowalo fatwe nawigzywanie
kontaktéw (65,5 proc.), a najstabiej ksztaltowaly sie¢ umiejetnosci prowadzenia
negocjacji (23,0 proc.). Przy umiejetnosciach funkcyjnych duze uznanie miaty
te, ktore dotyczyly podejmowania decyzji (61,8 proc.). Zaden respondent nie
zaznaczyt stosowania polecen i nakazow do bezzwlocznego wykonania pracy.
Z kolei w umiejetnosciach osobistych, wysoko oszacowano kulture¢ osobistg
(48,5 proc.), a nisko pozytywne myslenie (16,9 proc.). Dominacj¢ w umiej¢tno-
sciach motywacyjnych zyskalo stosowanie §$wiadczen materialnych (47,3 proc.),
natomiast niewielkg aprobate miato konsekwentne karanie za niewykonanie lub
nienalezyte wykonanie pracy (10,3 proc.).

6 procentowy udzial danej podkategorii grupy umiejetnosci okreslony zostat w odniesieniu
do liczby wskazan w kazdej grupie, co stanowito 100 proc. Nalezy zaznaczy¢, iz kazdy
z menedzerow mogl zaznaczyé maksymalnie 3 umiejetnosci z danej grupy, jakimi
w najwigkszym stopniu dysponuje.
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Tabela 3
Zestawienie umiejetnosci menedzeréw w badanych przedsiebiorstwach

liczba wskazan | procent wskazan
UMIEJETNOSCI STRATEGICZNE I ANALITYCZNE
tworzenie wizji, misji i strategii organizacji 30 18,18%
mySlenie strategiczne 54 32,73%
ocena ekonomiczno — finansowa skutkow wtasnych decyzji 81 49,09%
planowanie dziatan i rezultatow 112 67,88%
UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE
tatwe nawigzywanie kontaktow 108 65,45%
umiejetnos¢ wywierania wplywu 58 35,15%
umiejetnos¢ wystepowania publicznego wystepowania i prezentacji 77 46,67%
umiejetnos¢ prowadzenia negocjacji 38 23,03%
umiejetnos¢ stuchania przetozonych i podwtadnych 89 53,94%
UMIEJETNOSCI FUNKCYJNE
umiejetnos¢ podejmowania decyzji 102 61,82%
umiejetnos$¢ oceniania innych 49 29,70%
poszukiwanie innowacyjnych rozwigzan 51 30,91%
troska o pracownikow, wspieranie ich w trudnych sytuacjach 84 50,91%
umiejetnos¢ monitorowania i koordynowania pracy podwtadnych 71 43,03%
umiejetnos¢ budowania spojnosei 23 13,94%
stosowanie polecen i nakazéw do bezzwlocznego wykonania pracy 0 0,00%
dbanie o zachowanie wydajnosci pracy i dalszej jej usprawnianie 61 36,97%
posredniczenie w realizacji celow przedsigbiorstwa 12 7,27%
UMIEJETNOSCI OSOBISTE
umiejetnos$¢ organizacji wlasnej pracy 30 18,18%
pozytywne myslenie 28 16,97%
zaangazowanie i konsekwencja w dziataniu 43 26,06%
dazenie do osiagnigé 43 26,06%
samodzielno$¢ i inicjatywa 74 44,85%
odporno$¢ na stres 65 39,39%
gotowo$¢ do uczenia si¢ 64 38,79%
kultura osobista 80 48,48%
UMIEJETNOSCI MOTYWACYJNE
stosowanie $wiadczen materialnych 78 47,27%
oficjalne wyrazy uznania 73 44,24%
stanowczo$¢ w egzekwowaniu terminowosci i jako$ci wykonywanej pracy 71 43,03%
przydziat ciekawych zadan 62 37,58%
konsekwentne karanie za niewykonanie lub nienalezyte wykonanie pracy 17 10,30%
wspotudzial w zarzadzaniu 97 58,79%
UMIEJETNOSCI PRACY ZESPOL.OWEJ
otwarto$¢ na ludzi i idee 89 53,94%
umiejetnos¢ budowania zespotu 73 44,24%
poczucie odpowiedzialnosci za innych 80 48,48%
wiara w ludzi i ich mozliwosci 57 34,55%
inspirowanie innych do dziatania 61 36,97%
umiejetnosci wspotpracy z innymi ludzmi 61 36,97%
UMIEJETNOSCI ROZWIAZYWANIA KONFLIKTOW
interakcje i dochodzenie do zgody 71 43,03%
stuchanie w celu zrozumienia innych 123 74,55%
stanowczos¢ i obrona wlasnego stanowiska 48 29,09%
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W grupie umiejetnosci pracy zespotowej przewodzita otwarto$¢ na lu-
dziiidee.

W ocenie umiejetnosci pracy zespolowej najwigcej wskazan dotyczylo
otwartosci na ludzi i idee (53,9 proc.), a na ostatnim miejscu znalazta si¢ wia-
ra w ludzi i ich mozliwos$ci (34,5 proc.). Przy umiejetnosciach rozwigzywa-
nia konfliktow najwyzej okreslono czynnos$¢ stuchania w celu zrozumienia
innych (74,5 proc.), a najnizej stanowczo$¢ 1 obron¢ wlasnego stanowiska
(29,1 proc.).W celu komparatywnego wskazania wysokich 1 niskich kompe-
tencji (konkretnie wiedzy 1 umiejetnosci), jakie posiadaja respondenci, spo-
rzadzono zbiorcze zestawienie (tabela 4). Niskie kompetencje stanowig
wskaznik dla pracodawcow, okreslajacy dziedziny, ktore nalezatoby jeszcze
uzupehi¢ w perspektywie najblizszych lat.

Tabela 4
Struktura kompetencji posiadanych przez menedzeréw badanych przedsigbiorstw

Dysponowanie kompetencjami wspélczesnych menedzeréw
Wysokie | Niskie
WIEDZA
zarzadzanie produkcja ’zarzqdzanie sprzedaza
UMIEJETNOSCI STRATEGICZNE [ ANALITYCZNE
tworzenie wizji, misji i strategii

planowanie dziatan i rezultatow

organizacji
UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE
latwe nawiagzywanie kontaktow prowadzenie negocjacji

UMIEJETNOSCI FUNKCYJNE

stosowanie polecen i nakazow
do bezzwlocznego wykonania pracy

UMIEJETNOSCI OSOBISTE
kultura osobista ‘pozytywne myslenie
UMIEJETNOSCI MOTYWACYINE
konsekwentne karanie za
stosowanie §wiadczen materialnych |niewykonanie lub nienalezyte
wykonanie pracy
UMIEJETNOSCI PRACY ZESPOLOWEJ

otwarto$¢ na ludzi i idee ‘Wiara w ludzi i ich mozliwosci

UMIEJETNOSCI ROZWIAZY WANIA KONFLIKTOW

podejmowanie decyzji

stanowczo$¢ i obrona wlasnego

shuchanie w celu zrozumienia innych :
stanowiska

Zrodto: badania wlasne.
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Rozpoznanie terazniejszego stanu kompetencyjnego menedzerow ko-
respondowato $cisle z ich oczekiwaniami, a wigc stanem typu ,,jak by¢ po-
winno”. Uwzgledniono zgromadzone dane na temat kompetencji pozadanych
przez menedzeréow w perspektywie dtugofalowej. Finalnym etapem diagno-
zowania kompetencji menedzerow bylo ustalenie luki kompetencyjnej, czyli
roznicy pomiedzy kompetencjami pozadanymi dla zajmowanego stanowiska,
a tymi ktorymi dysponuje obecnie kazdy z respondentow. W poczatkowej
fazie tej analizy odniesiono si¢ do zawartego w ankiecie pytania, majacego
okresli¢ zgodnos¢ posiadanych kompetencji z potrzebami zajmowanego sta-
nowiska: w jakim stopniu wykorzystywane sq kompetencje w obecnej pracy?

Wigkszo$¢ badanych (43 proc.) uznata, ze obecna praca jest zgodna z ich
wyksztatlceniem i1 pozwala na pelne wykorzystanie kompetencji zawodo-
wych. Z perspektywy tej grupy respondentdow, wizja podnoszenia swoich
kwalifikacji moze nie istnie¢ lub jest stabo zauwazalna. Inaczej wyglada sy-
tuacja osob, u ktorych wykonywana praca jest zgodna z posiadanym wy-
ksztatceniem, lecz pozwala jedynie w niewielkim stopniu na skorzystanie
z kompetencji, jakimi dysponujg (38 proc.). Tutaj powstaje juz pewna na-
miastka rozwojowa, bowiem stan §wiadomosci menedzeréw nie jest ,,w pet-
ni” doskonaly. Znacznie wigksza luka kompetencyjna i szerszy zasieg per-
manentnego doskonalenia zawodowego moze wystgpowac u pozostatych re-
spondentow (19 proc.), u ktorych obecnie wykonywana praca nie jest zgodna
z wyksztalceniem 1 pozwala jedynie w malym stopniu wykorzysta¢ posiada-
ny potencjat kompetencyjny.

Na podstawie wstepnie ustalonego zarysu brakow kompetencyjnych,
kolejno poréwnywano wyodrgbnione kategorie wiedzy i umiejetnosci juz
posiadane do pozadanych dla stanowisk kierowniczych. Dzigki temu mozli-
we bylo szczegblowe okreslenie wielkosci luki kompetencyijnej (tabela 5)”.

7 Wielkos$¢ luki kompetencyjnej okreslono na podstawie wskaznika: érednia kompetencji
pozadanych minus $rednia kompetencji posiadanych, przy czym $rednig dla kazdej
z kompetencji obliczono na podstawie $redniej z uzyskanych ocen, gdzie respondenci
oszacowali je na poziomie: 1, 2, 3, 4 (w skali: 1 oznaczala kompetencje okreslong
najnizej, natomiast analogicznie 4 najwyzej).
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Tabela 5
Zestawienie posiadanych i pozadanych kompetencji — luka kompetencyjna
Srednia Srednia Ty ke procentowa
WYSZCZEGOLNIENIE kompetencji kompetencji wielkosc lu}a . | wielkos¢ luki
posiadanych pozadanych kompetencyjnej kompetencyjnej
WIEDZA
techniczna 31 322 0,12 3,00%
zarzadzanie zasobami ludzkimi 2,92 2,28 brak brak
analiza finansowa 1,68 1,91 0,23 5,75%
marketing 1,62 324 1,62 40,50%
prawo 1,73 2,05 0,32 8,00%
zarzadzanie produkcja 3,17 242 brak brak
zarzadzanie sprzedaza 1,55 2,98 143 35,75%
technologia i informatyka 2,04 3,5 1,46 36,50%
UMIEJETNOSCI
strategiczne i analityczne 2,31 2,95 0,64 16,00%
interpersonalne 3,38 2,76 brak brak
funkcyjne 3,02 2,29 brak brak
osobiste 3,37 2,04 brak brak
motywacyjne 3,32 1,81 brak brak
pracy zespotowe;j 3,45 1,99 brak brak
rozwiazywania konfliktow 3,33 133 brak brak

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Zrodto: badania wiasne.

Analiza wykazata wigksza luke kompetencyjng w zakresie wiedzy niz
w sferze umiejetnosci. W kwestii wiedzy najwicksze braki dotyczyty znajo-
mosci zagadnien marketingowych (40,5 proc.), technologii 1 informatyki
(36,5 proc.) oraz zarzadzania sprzedazg (35,7 proc.). Zdecydowanie mniejsza
luka odnosita si¢ do znajomos$ci prawnej (8 proc.), umiejetnosci dokonywa-
nia analizy finansowej (5,7 proc.) 1 wiedzy technicznej (3 proc.). Luka kom-
petencyjna nie wystgpita przy wiedzy dotyczacej zarzadzania produkcja i za-
rzadzania zasobami ludzkimi. Taka sytuacja moze wynika¢ z faktu, ze sg to
dziedziny bezposrednio zwigzane z charakterem prowadzonej dziatalnosci,
dlatego niedopuszczalne s niedobory kompetencyjne w tym zakresie. Nale-
zy zaznaczy¢, ze firmy analizowanej strefy ekonomicznej s3 w wigkszosci
przedsigbiorstwami prowadzacymi dziatalno$¢ produkcyjng. Ktadg one naj-
wiekszy nacisk na produkcje i wiedzg techniczng oraz niezbedne zasoby
ludzkie. Bioragc pod uwage umiejetnosci, braki zanotowano tylko dla umie-
jetnosci strategicznych 1 analitycznych (16 proc.). Tg grupe umiejetnosci
mozna uznac¢ za najtrudniejsza do ,,opanowania” lub ,,wypracowania”, a za-
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razem wymagajacg permanentnego doskonalenia. Powodem moze by¢ tutaj
brak wiasciwych predyspozycji u menedzera do wykazywania kreatywnosci,
nowoczesnego spojrzenia na funkcjonowanie przedsigbiorstwa. Stanowig one
przeciez fundament do budowania wizji 1 tworzenia strategii oraz dla wspo-
magania skutecznych rozwigzan.

Podsumowanie

Obszerna literatura na temat kompetencji menedzeréw $wiadczy
o szerokiej skali zainteresowania tg problematyka. Zagadnienie to stanowi
takze bodziec dla przedsiebiorstw do rozwigzywania biezacych problemow,
jakie pojawiajg si¢ w praktyce. Syntetyczna prezentacja wynikOw przepro-
wadzonych badan dotyczyta oszacowania obecnego poziomu kompetencyj-
nego kadry kierowniczej w poréwnaniu do pozadanego poziomu tych kom-
petencji. Dzigki komparatywnemu zestawieniu efektow tych dwoch perspek-
tyw, mozliwe bylo ustalenie luki kompetencyjnej. Ten element moglby sta-
nowi¢ wazny wskaznik kompetencyjny, a nawet drogowskaz dziatan dla pra-
codawcow, w zakresie istniejagcych potrzeb rozwoju zawodowego pracowni-
kow.

Reasumujgc, w wigkszosci menedzerowie okreslili si¢ jako osoby
,kompetentne” 1 ,,w pelni kompetentne” w kontekscie stawianym im wyma-
gan zawodowych. Poréwnywalnie sytuacja ksztaltowata si¢ na wszystkich
szczeblach zarzadzania, przy zastosowaniu kryterium doswiadczenia na sta-
nowisku kierowniczym. Z tego moze wynika¢ brak swiadomosci lub nieod-
czuwanie potrzeby dalszego rozwoju zawodowego. Zastanawiajace jest tutaj
okreslenie siebie jako pracownikow ,,w petni kompetentnych” przez mene-
dzerow z najnizszym stazem pracy. Badani respondenci posiadali
w wiekszosci przypadkow wyksztatcenie wyzsze o profilu technicznym, co
moze wynika¢ z konieczno$ci dostosowania si¢ do charakteru i specyfiki
pracy w branzy motoryzacyjnej. Z uwagi na zagraniczny charakter analizo-
wanych firm wazne znaczenie, (jako element kompetencji) ma znajomos$¢
jezykow obcych. Oszacowana ona zostata bardzo wysoko, poniewaz ponad
potowa respondentow wskazata znajomo$¢ wigcej niz jednego jezyka obce-
go. Najwyzszy poziom bieglosci jezykowej wystapil na $srednim szczeblu
zarzadzania, porownywalnie wsrod mezczyzn i1 kobiet. W kontekscie obsza-
row zrgcznos$ciowych przewaga dotyczyla mowy. Niestety niewielkag wage
nadal przywiazuje si¢ do kwestii znajomosci jezyka businessowego. Z punk-
tu widzenia wiedzyi umiejetnosci wspdtczesnych menedzerow, najwicksza
dyspozycja obejmuje zarzadzanie produkcjg oraz znajomo$¢ zagadnien tech-
nicznych. Natomiast umiejetnosci dotyczg pracy zespotowej, relacji interper-
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sonalnych oraz rozwigzywania konfliktow.

Z perspektywy porownawczej kompetencji posiadanych 1 pozadanych
okreslono luke kompetencyjng wystepujaca u menedzerow badanych firm.
Zdecydowanie wigksza jest ona w zakresie wiedzy niz w sferze umiejetnosci.
W s$wietle obowigzkéw zawodowych kompetencje stanowig czynnik, ktory
wplywa na caly system zarzadzania zasobami ludzkimi. Odzwierciedleniem
ich zastosowania sg osiggane wyniki w pracy, ktore sg nastepstwem podej-
mowanych decyzji 1 ich realizacji w konkretnych dzialaniach. W ostatecz-
nych rezultatach $wiadczg o sukcesach badz niepowodzeniach przedsigbior-
stwa. Wspodiczesna rzeczywistos¢ wymaga eskalacji rozwoju kompetenc;i
menedzerow, bowiem stabilno$¢ kompetencyjna nie gwarantuje sukcesoOw na
przysztos¢ przy tak sukcesywnym trybie postepu technologicznego. Mozna
zatem uznac, ze w toku dotychczasowych przeksztalcen 1 dalszych zmian go-
spodarczych, doskonalenie kompetencji jest procesem koniecznym, ciggtym,
indywidualnym, a zarazem zbiorowym, osobistym i zawodowym.
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Managerial Competence in Theory and Empirical Studies
Summary

Managerial competence is an essential element of human resources at
present. Its level influences effectiveness and diligence in the carried out
work, interpersonal contacts, as wellas future decisions concerning profes-
sional development. The article includes theoretical and practical analysis of
managerial competence. It refers to classic and modern terms, as well as clas-
sification of competence and related dilemmas. The results of empirical stud-
ies have been presented in the article. They concern diagnosis and assessment
of the level of managerial competence in the examined companies.

Key words: professional competence, knowledge, skills, manager.
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Praca jako element Swiadomosci ekonomicznej mlodego
pokolenia Grupy Wyszehradzkiej

Abstrakt

Celem artykulu jest zdiagnozowanie pracy, jako jednego z elementdéw
swiadomosci ekonomicznej miodego pokolenia krajow Grupy Wyszehradz-
kiej. W czesci teoretycznej rozwazana jest praca jako element swiadomosci
ekonomicznej. Cz¢$¢ empiryczna to analiza do§wiadczania pracy przez stu-
dentow, miejsca pracy w systemie wartosci i cech pracy. Analiza zostata
przeprowadzona na podstawie badan empirycznych, metoda ankiety audyto-
ryjnej, zrealizowanych w ramach Visegrad Standard Grant: ,,The economic
awareness of the young generation of Visegrad countries”. Badania przepro-
wadzono w uczelniach wyzszych czterech krajow V4 — w Polsce w Katowi-
cach, na Slowacji w Nitrze, w Czechach w Olomuncu, na Wegrzech w Go-
dollo. W zakonczeniu artykulu podjeta zostala proba skonstruowania typow
studentow w zaleznosci od doswiadczania 1 warto$ciowania pracy.

Stowa kluczowe: praca, swiadomo$¢ ekonomiczna, mtode pokolenie, kraje
Grupy Wyszehradzkie;j.

Wstep

Swiadomo$é ekonomiczna jest czecia szeroko rozumianej kultury eko-
nomicznej. Na zwigzki pomiedzy §wiadomoscig a gospodarka czesciej zwra-
cali uwage socjologowie niz ekonomisci. Ttumaczy si¢ to przede wszystkim
tym, ze to socjologowie czgsciej zajmujg si¢ Swiadomoscig 1 kultura, czyli
danymi miekkimi. Zainteresowania socjologow i1 ekonomistow badaniami
nad kulturg, w tym nad $wiadomoscig ekonomiczng spoteczenstw odzywaja
w sytuacji, gdy rozwoj gospodarczy zaczyna przyspiesza¢ w niektorych kra-
jach lub regionach i nie zawsze da si¢ te zjawiska wytlumaczy¢ tylko znany-
mi modelami. Wtedy zaczyna si¢ poszukiwanie innych czynnikow, wsrod
ktorych czynniki kulturowe odgrywaja zasadnicze znaczenie. Od $wiadomo-
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sci ekonomicznej cztonkdéw danego spoleczenstwa zalezy przyszly rozwoj
gospodarczy kraju i jego pomysInos¢. Kraje Grupy Wyszehradzkiej borykaja
si¢ z przesztos$cig postkomunistyczng, ale z drugiej strony poprzez cztonko-
stwo w Unii Europejskiej znajduja w kregu oddziatywania gospodarki wolno-
rynkowej 1 demokracji (Tusinska 2013). Te okolicznosci wptywaja na $wia-
domos$¢ miodego pokolenia, ktore bedzie w przysztosci budowa¢ gospodarke
tych krajow. Milode pokolenie krajow Grupy Wyszehradzkiej nie ma do-
swiadczen gospodarowania w okresie realnego socjalizmu, ich do$wiadcze-
niem zyciowym s3 juz tylko realia gospodarki rynkowej. Jest to generacja
miodziezy, ktéra ma szans¢ na pelne wlaczenie si¢ w procesy ekonomiczne,
spoteczne 1 kulturowe $wiata zachodniego. Jest to pierwsze pokolenie, ktore-
go rzeczywistoscig sg prawa kapitalizmu ze wszystkimi szansami 1 zagroze-
niami, jakie ustrdj ten stwarza.

Celem artykutu jest zdiagnozowanie jednego z elementow stanu §wiado-
mosci ekonomicznej mlodego pokolenia krajow Grupy Wyszehradzkiej i od-
powiedz na pytania:

e W jaki stopniu mtode pokolenie krajow V4 dos§wiadcza pracy zawodowe;j

w trakcie studiow?

e Jaka warto$¢ przypisuje pracy, czy doswiadczanie pracy wptywa na jej
wartosciowanie?

e Ktore z cech pracy odgrywaja duze znaczenie w $wiadomosci miodego
pokolenia V4? Czy doswiadczanie pracy ma wplyw na najistotniejsze

z nich? Czy wystepuje specyfika narodowa wyboru cech pracy?

1. Praca jako element Swiadomosci ekonomicznej

Praca jest jednym z elementow $§wiadomosci ekonomicznej. Dzigki
niej zdobywa si¢ srodki do zycia. Te srodki decydujg o poziomie zycia jedno-
stek 1rodzin. Praca i uzyskane przez nig pienigdze decyduja o konsumpcji
1 mozliwos$ciach ich wydatkowania i oszczgdzania. W koncu to praca i stosu-
nek do niej czlonkdéw spoleczenstwa jest istotnym elementem sukcesu gospo-
darczego (Bukowski 2003; Landes 2005). Pojecie swiadomosci ekonomiczne;
miesci si¢ w szerszym pojeciu swiadomosci spotecznej. Definiowanie tego
pojecia jest zwykle trudne, poniewaz mamy do czynienia z wielo$cig sposo-
boéw rozumienia samego pojecia §wiadomos$¢ na plaszczyznie wielu nauk
(Dubisz2003: 1595; Reber 2000: 740; Mc Lenan 1971).

Problem $wiadomosci spotecznej zostat na gruncie socjologii rozwi-
nigty przez Emila Durkheima (Szczepanskil969: 316). Dla tego klasyka spo-
teczenstwo to nie tylko kompleks wzajemnie oddzialujacych jednostek, jest
ono rzeczywistoscig wyzszego rzedu, istota ponadjednostkows, wyposazona
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w specyficzne cechy. W swoich pracach Durkheim wysunat koncepcje swia-
domosci zbiorowej (Durkheim 1999:104-105). Swiadomo$é¢ zbiorowa wg
Durkheima pojawia si¢ w kazdym spoleczenstwie, jest niezaleznym elemen-
tem systemu kulturowego, a realizuje si¢ poprzez swiadomo$¢ indywidualng
(Ritzer 2004: 136). Klasyk socjologii wskazat na najwazniejsze elementy,
ktore istniejg w $wiadomosci ludzi 1 ktore nastepnie wykorzystywano w defi-
niowaniu §wiadomosci spoteczne;.

Wspodiczesna definicja §wiadomosci spolecznej okreslana jest jako:
Wzajemnie powigzana i zintegrowana catos¢ tresci Zycia duchowego, poglg-
dow, wartosci idei, postaw i przekonan charakterystycznych dla danej zbio-
rowosci, grupy spolecznej czy tez spoteczenstwa jako catosci (Olechnicki,
Zatecki 2002: 215). Tak zdefiniowana $swiadomo$¢ dotyczy juz konkretnego
obszaru 1 jest najczesciej zawgzona. Dlatego mowi si¢ 1 bada $wiadomos$¢
klasowg, historyczng, grupows, zawodowa, korporacyjng i narodowa.
Zwlaszcza ta ostatnia doczekata si¢ wielu opracowan socjologicznych. Wyni-
kato to z faktu, ze odnosita si¢ do grupy, ktora wyraznie data si¢ wyodrebnic
sposrod innych grup. Swiadomo$¢ ekonomiczna odnosi si¢ najczesciej do
gospodarki. Badania nad $§wiadomos$cig ekonomiczng czesto sprowadzaja si¢
do przedstawiania stosunku jednostki i zbiorowosci do kapitalizmu, instytu-
cji, wizerunku biznesu (Kolarska-Bobinska 2004). Z pojeciem $wiadomosci
ekonomicznej graniczg inne pojecia, takie jak mentalno$¢ ekonomiczna 1 kul-
tura ekonomiczna. Autorka zajmujaca si¢ tg problematyka w taki sposob wy-
jasnia relacje miedzy nimi: Zarowno mentalnos¢ i swiadomos¢ ekonomiczna,
nie bedgc pojeciami tozsamymi, odwotujq si¢ do systemu zasad stanowigcych
sktadniki kultury, ktorymi jednostka (zbiorowosc) kieruje sie przy przetwa-
rzaniu informacji o zZyciu spotecznym; zasady te sq wynikiem szerokiego kon-
tekstu spolecznego, w jakim jednostka i zbiorowos¢ funkcjonuje. Oznacza to,
ze kultura ekonomiczna to pojecie nadrzedne, do ktorego mentalnosé i swia-
domosé ekonomiczna si¢ odwotujg, nawet jesli nie czynig tego w sposob bez-
posredni (Krzyminiewska 2010: 23; Krzyminiewska 2013).

Swiadomo$é ekonomiczna jest jednym z elementéw kultury ekono-
micznej 1 w taki sposob bedziemy jg traktowa¢ w ponizszych badaniach. Na
potrzeby badawcze zostata przyjeta wiasna definicja dostosowana do badan
miodego pokolenia, szczeg6lnie studentow. Definicja ta musi zawiera¢ takie
komponenty, ktoére beda wskaznikowe dla postaw ekonomicznych mlodego
pokolenia. Nalezy bowiem wzig¢ pod uwagg, ze jest to kategoria, ktéra ma
niezbyt wielkie doswiadczenia w pracy zawodowej, ale z reguty duze aspira-
cje 1 dazno$¢ do osiaggnigcia sukcesu. Dlatego swiadomos$¢ ekonomiczna
miodego pokolenia jest rozumiana jest jako sposdb myslenia i odnoszenia si¢
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cztowieka do rzeczywistosci gospodarczej. W sklad $wiadomosci ekono-
micznej wchodzityby takie elementy jak: wiedza ekonomiczna, system warto-
$ci 1 aspiracje ekonomiczne, praca i przedsigbiorczo$¢, stosunek do pieniedzy
1 0szczgdzania oraz konsumpcja.

Praca jest 1 byta zrédtem zainteresowania wielu nauk jak prakseologii,
ekonomii, filozofii, katolickiej nauki spolecznej, socjologii (Kotarbinski
1982; Lange 1962, Podsiad, Wigckowski 1983; Jan Pawet II 1981; Szczepan-
ski 1961). Socjologiczna definicja pracy zwraca uwage na aspekty spoteczne
takie jak aspiracje, postawy, strukture i kulture grup. Wazny tez jest element
integracji grupy w trakcie pracy, wytworzenia si¢ specyficznych rol zawodo-
wych, przeniesionych na inne plaszczyzny Zycia spotecznego: Praca jest
czynnosciq spoteczng, zawodowq i pozazawodowq, nakierowang na zaspoka-
janie potrzeb ludzkich. W trakcie pracy wykonujgce jq jednostki koordynujg
swe zachowania i wchodzgq ze sobg we wspoiprace. Poprzez proces pracy
wytwarza sie struktura grupy oraz zachodzi wewngtrz niej proces integracji.
W zwiqzku z jej wykonywaniem wyksztalcajq sie wartosci i normy (Swadzba
2001: 22). Praca w tym rozumieniu miataby charakter czynno$ciowy i rozu-
mienie to bedzie dotyczylo zarowno pracy zawodowej jak i1 pozazawodowej
(Pszczotowski 1966: 7-10).

Badania socjologiczne dotyczace pracy czgsto koncentrujg si¢ na jej
warto$ci. Praca najczesciej jest warto$cig pozytywng ze wzgledu na aspekt
egzystencjalny, ale rowniez samorealizacyjny 1 kreatywny. Wazng role w
analizowaniu systemu wartos$ci ma teoria Ronalda Ingleharta (Inglehart 1977;
Inglehart et all, 2004). Zgodnie z rozwijang przez R. Ingleharta teza konklu-
zja jest nastepujaca. Wraz z postepujagcym dobrobytem gospodarczym naste-
puje przejscie od wartosci materialistycznych (zapewniajacych bezpieczen-
stwo 1 przetrwanie) do wartosci postmaterialistycznych (akcentujacych po-
trzeby samoekspresji 1 jakosci zycia). Ta koncepcja wskazuje w jaki sposob
zmienia si¢ system wartosci w poszczeg6dlnych krajach, jakie miejsce zajmuja
warto$ci ekonomiczne oraz jakie wystepujg réznice pomiedzy krajami
(Swadzba 2013b; Swadzba 2014). Analiza wynikow badan nad wartoscig
pracy, umiejscowionych wsréd innych wartosci, w trzech krajach Grupy Wy-
szehradzkiej - Polski, Czech i Stowacji, wykazata podobienstwa 1 roznice
(Swadzba 2014). Podobienstwo tkwi w wykrystalizowaniu si¢ na czele systemu
warto$ci rodziny 1 pracy. Praca zajmuje drugie istotne miejsce w systemie
wartosci trzech spolecznosci. Réznica to nadawanie wigkszego znaczenia
pracy jako wartosci egzystencjalnej przez spoteczenstwo stowackie i1 polskie
w porownaniu do spoteczenstwa czeskiego. Z kolei spoteczenstwo polskie
nadaje nizsze znacznie czasowi wolnemu (wartosci ludycznej) niz czeskie
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1 stowackie. Oznacza to, ze spoteczenstwo czeskie, ktore — w tej grupie kra-
JjOW — jest najbogatsze, wigksze znaczenie przywigzuje do wartosci postmate-
rialistycznych, spoteczenstwo polskie do wartosci materialistycznych (Ibi-
dem: 107). Mlode pokolenie, szczegdlnie studenci sa dopiero na poczatku
drogi zawodowe;j. Ich do$wiadczenia z reguly nie sg znaczne i1 dotyczg pracy
sezonowej w okresie wakacji, badz dorabiania w trakcie roku akademickiego.
Z reguly jednak maja juz wyobrazenie o przysztej pracy zawodowej i okre-
slone z nig oczekiwania (Zawada 2013).

2. Metodologiczne podstawy badan

Analiza empiryczna oparta jest na przeprowadzonych w kwietniu — maju
2015 roku w ramach Visegrad Standard Grant ,,7he economic awareness of
the young generation of Visegrad countries” badaniach metodg ankiety audy-
toryjnej. Badania przeprowadzono w czterech krajach V4 — w Polsce w Ka-
towicach (Uniwersytet Ekonomiczny, Uniwersytet Slaski, Politechnika Sla-
ska), na Stowacji w Nitrze (Uniwersytet Konstantina Filozofa i Slovenska
Polnohospodarska Univezita), w Czechach w Olomuncu (Uniwersytet im.
Palackeho), na Wegrzech w Godollo (Szent Istvan University). W kazdym
kraju zostaty dobrane grupy studenckie do badan i przeprowadzone badania
technikg ankiety audytoryjnej. Najczesciej byli to studenci II stopnia studiow,
zroznicowanych kierunkéw: nauk spotecznych, humanistycznych, ekono-
micznych, technicznych, przyrodniczych, medycznych. Ankiety zrealizowali
pracownicy uczestniczacy w grancie. L.acznie zrealizowano 1556 ankiet. Ze-
brany material empiryczny zostat zakodowany i opracowany statystycznie
z zastosowaniem programu SPSS.

3. Doswiadczanie pracy przez studentow krajow V4

Pierwsze z pytan dotyczy podejmowania pracy w trakcie roku akademic-
kiego. Taka aktywnos$¢ jest zadaniem trudnym, poniewaz studenci musza
wtedy faczy¢ prace ze swoimi obowigzkami na uczelni. Moze to by¢ praca
peloetatowa, w niepelnym wymiarze godzin, badz dorywcza. Pomaga pod-
reperowa¢ budzet studentow, a jednocze$nie pozwala na zbieranie cennych
doswiadczen. Studenci mogg rowniez podejmowac prace w wakacje. Wtedy
nie koliduje ona z ich obowigzkami na uczelni, a jednocze$nie pozwala ze-
bra¢ cenne do$wiadczenia.
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Analiza danych wskazuje na pewne réznice w doswiadczaniu pracy
przez studentéw krajow V4.' Powyzej 40 proc. studentow polskich pracuje
w ciggu roku akademickiego, jest to wysoki odsetek. Sposréd nich jednak na
pely etat pracuje zdecydowanie mniej (15 proc.). Najczgsciej sg to studenci
zaoczni. Dla studentéw dziennych laczenie studidéw z tego typu praca jest
bardzo trudne. Prawie 1/3 studentéw pracuje w niepelnym wymiarze godzin
(28,5 proc.). Jest to z pewnoscig bardziej optymalne rozwigzanie w wypadku
faczenia studiow z pracg. Nie jest tak bardzo czasochtonne 1 pozwala wywia-
zywac sie¢ z obowigzkéw studenta, a jednocze$nie nabiera¢ doswiadczenia
zawodowego. Taka praca ma jednak charakter prekarny (Standing 2011;
Hipsz 2014). Analizujac doswiadczanie pracy przez studentéw polskich moz-
na wyrozni¢ dwie kategorie. Z jednej strony znaczna cze$¢ studentow pode;j-
muje prac¢ w ciggu roku akademickiego (lacznie w pelnym, niepelnym wy-
miarze godzin i dorywczo — 59,8 proc.), ale stosunkowo duzy odsetek nie
pracuje w ciggu roku akademickiego (40,3 proc.). Jest to najwyzszy odsetek
sposrod studentow krajow V4. W pozostatych krajach V4 odsetek studentow
nie podejmujacych pracy jest nizszy (Stowacy — 37,5 proc., Wegrzy — 33,7
proc., Czesi — 24,4 proc.). Najwicksze doswiadczenie w pracy zarobkowe;j
posiadaja studenci wegierscy. Prawie Y4 z nich pracuje w pelnym wymiarze
godzin w ciggu roku akademickiego (24,2 proc.), a prawie 30 proc. w niepel-
nym czasie (29,9 proc.). Duze do$§wiadczenie w pracy maja rowniez studenci
slowaccy, poniewaz polowa z nich pracuje etatowo w ciggu roku akademic-
kiego (pelny etat — 8,0 proc., niepelny etat (42,6 proc.). Studenci czescy
z kolei posiadajag najmniejsze doswiadczenie w petnoetatowej pracy zarob-
kowej (2,0 proc.). Najczesciej podejmuja prace w niepelnym wymiarze go-
dzin lub dorywcza (niepelny wymiar godzin — 35,8 proc., dorywcza — 37,8
proc.). Natomiast tylko % sposrdd nich nie podejmuje pracy w ogole (24,4
proc. - najnizszy odsetek sposrod studentow V 4).

Roéwniez w trakcie wakacji studenci polscy, jak 1 w pozostatych kra-
jach V 4 podejmuja pracg. Rownie czgsto prace w pelnym i1 niepelnym wy-
miarze czasu pracy podejmujg studenci polscy; prawie polowa pracuje
w trakcie wakacji w réznych formach zatrudnienia. Jednocze$nie prawie po-
fowa studentéw nie podejmuje pracy w ciggu wakacji. Mozna stwierdzi¢, ze
budzi to zdziwienie, poniewaz wtedy studenci majg zdecydowanie wigcej
czasu na podejmowanie pracy. Jest to ponownie najwyzszy odsetek studen-

! Szerzej na ten temat: U. Swadzba: Kapital spoleczno-kulturowy mlodych Polakéw a ich
postawy wobec pracy [w:] Zeszyty Naukowe Politechniki Czgstochowskiej. Zarzadzanie (w
druku).
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tow, ktorzy nie podejmuja pracy, sposroéd pozostatych krajow V4.Najczesciej
prace w pelnym i niepetnym wymiarze czasu pracy w trakcie wakacji podej-
muja studenci wegierscy (ok. 60 proc.). Powyzej potowa studentow stowac-
kich pracuje w czasie wakacji w niepetnym wymiarze czasu pracy. Tylko 1/3
sposrod nich nie pracuje w trakcie wakacji. Okoto 15 proc. studentow cze-
skich pracuje w pelnym wymiarze czasu pracy, prawie 40% w niepetnym,
a prawie 1/3 dorywczo; tylko 15,5 proc. nie pracuje w trakcie wakacji. Pod-
sumowujac ten punkt mozna stwierdzi¢, ze we wszystkich krajach V4 studen-
ci w réznych wymiarach podejmujg prace. Zrdéznicowanie wynika najpraw-
dopodobniej z dostepu do rynku pracy i mozliwos$ci zatrudnienia. Mozna za-
ktada¢, ze doswiadczanie pracy w mlodym wieku powinno wplywac na jego
warto$ciowanie. Dlatego dalsza analiza bedzie zmierza¢ do proby odpowiedzi
na to pytanie.

4. Praca w systemie wartosci mlodego pokolenia V4

Badania dotyczace wartosci pracy rozpoczyna si¢ najczesciej od za-
dania pytania o miejsce pracy w systemie wartosci respondentow. Okreslenie
systemu warto$ci moze przysparza¢ pewnych trudnosci. Spectrum wspoltcze-
snych wartosci jest na tyle szeroko zarysowane, ze watpliwosci rodzg si¢
m.in. na gruncie porownywalnosci wartosci. Zatem analizujac systemy warto-
$ci badacz moze spotkac si¢ chociazby z zarzutem arbitralnego podejscia do
selekcji mozliwych wartosci, sktadajacych si¢ na pewien uktad podzielanych
przez dang grupe¢ zasad i regut. Mlode pokolenie, szczegdlnie studenci cechu-
ja si¢ tez specyficznym systemem wartosci 1 dlatego zespot wartosci skon-
struowano odpowiednio do tej generacji. Prac¢ umieszczono wsrod takich
wartos$ci jak: rodzina, pienigdze, edukacja, religia, zdrowie, czas wolny, przy-
jaciele 1 znajomi. Ze wzgledu na brak miejsca analizie poddana zostanie tylko
wartos¢ pracy.

Tabela 1
Wartos$¢ pracy dla mtodego pokolenia krajow V 4. (w %)
Praca jest:
Studenci Bardzo Wazna Malo W ogole Trudno
wazna wazna niewazna | powiedzieé

1. | Polacy 34,5 46,5 16,8 2,0 0,3

(N =400)
2. | Czesi 29,7 55,5 11,9 1,9 0,8

(N =400)
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3. | Slowacy 34,1 45,0 14,4 1,6 4,9
(N =387)

4. | Wegrzy 39,3 47,7 12,4 0,5 0,4
(N =369)

Zrodto: badania zespotowe- obliczenia whasne.

Wyniki badan wskazuja, ze praca jest najwicksza wartoscig dla stu-
dentow wegierskich (prawie 40 proc.) odpowiedzi ,,bardzo wazna”. Nastepnie
prawie jednakowo cenig ja studenci polscy i1 stowaccy (Polacy — 34,5 proc.,
Stowacy 34,1 proc.) odpowiedzi ,,bardzo wazna”. Najnizszg wartoscig jest dla
Czechow — 29,7 proc. odpowiedzi ,,bardzo wazna”. Jesli uwzgledni si¢ od-
powiedzi ,,wazna”, to najczesciej wybierali jg studenci czescy, nastepnie we-
gierscy, prawie w rownych odsetkach studenci polscy i stowaccy. Z kolei na
odwrotng mozliwos$¢ odpowiedzi - praca ,,mato wazna’ najczgsciej wskazy-
wali studenci polscy, nast¢pnie stowaccy za nimi wegierscy i na koncu cze-
scy. Odpowiedzi wahaja si¢ w granicach kilkunastu procent. Ro6znice nie sg
bardzo istotne, ale wraz z odpowiedziami ,,w ogole niewazna” wskazuja, ze
to wsrod studentdw polskich najczesciej znajda sie osoby dla ktorych praca
jest niewazng wartoscig niz wsrod studentow wegierskich, a nastepnie cze-
skich. Reasumujac, z tej czesci badan wynika, ze dla studentow wegierskich
praca jest najwickszg wartos$cig, wsrdd nich znajdziemy najwigcej tych, kto-
rzy najbardziej cenig wartos¢ pracy, 1 najmniej tych, dla ktorych jest ona ni-
sko oceniana. Studenci czescy sg najmniej skrajni w swoich pogladach,
w najmniej sposrod nich jest uwazajacych, ze praca jest bardzo wazna warto-
$cig, ale rOwniez najmniej, ze jest mato wazna. Studenci stowaccy 1 studenci
polscy w mniej wiecej jednakowym stopniu uznajg warto$¢ pracy za bardzo
wazng 1 wazng. Réznica pomigdzy nimi to fakt, ze wickszy odsetek Polakéw
warto$ciuje prace jako mato wazna.

Czy przypisywanie pracy danej wartosci jest zalezne od jej doswiad-
czania? Spdjrzmy na korelacje pomiedzy dos§wiadczaniem pracy a przypisy-
waniem jej wartoSci wewnatrz kazdej grupy narodowej. Dane statystyczne
nie wskazujg na to w przypadku studentow polskich (Swadzba 2017). Korela-
cja odpowiedzi na pytanie o wartos¢ pracy z pytaniem o doswiadczanie pracy
nie jest istotna statystycznie (test chi kwadrat nie wykazuje istotnosci: p =
0,348). Chociaz dane procentowe odpowiedzi, ze praca jest ,,bardzo wazna”
wskazuja, ze wyzsze wartosci uzyskujg u osob, ktore pracujg na caly etat niz
osoby niepracujace ((pelny wymiar godzin — 40,0 proc., nie pracuje — 26,2
proc.). Rowniez srodkowa pozycja studentow czeskich w przypisywaniu pra-
cy wartos$ci jest tozsama z ich do$wiadczaniem pracy. Na taka zalezno$¢
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wskazujg wewngetrzne korelacje (na poziomie p = 0,003, chi kwadrat istotne,
V Cramera 0,150). Studenci pracujacy na pelny etat i pdt etatu czesciej wy-
bierajg mozliwo$¢, ze praca jest ,,bardzo wazng” i1 ,,wazng” wartoscig (petny
etat — 80%, pot etatu — 82,3 proc.). Z kolei brak jest wewngtrznych zaleznos$ci
pomiedzy wartoSciowaniem pracy a jej do§wiadczaniem u studentow stowac-
kich (test chi kwadrat nie wykazuje istotnosci: p = 0, 0,622). W zasadzie nie-
zaleznie od tego, czy studenci sfowaccy pracujg na petnym etacie, czy na pot
etacie czy w koncu nie pracujg ich wartoSciowanie pracy jest podobne. Po-
dobny brak zalezno$ci wsrod studentow wegierskich (test chi kwadrat nie
wykazuje istotnosci: p = 0,556). Z porownania danych procentowych wynika
jednak, ze mozliwo$¢ ,,bardzo wazna” najczesciej wybierato 31,0 proc. stu-
dentow pracujacych na caly etat, 25,5 proc. studentow pracujacych na pot
etatu, a tylko 9,0 proc. studentow pracujacych dorywczo. Studenci wegierscy
ze wszystkich studentow krajow V4 najczesciej podejmuja prace i najwyzej
ja wartos$ciuja.

Podsumowujac t¢ cze$¢ analiz dotyczacych warto$ciowania pracy
mozna stwierdzi¢, ze mamy do czynienia z dualng zalezno$cia. Z jednej stro-
ny istnieje zalezno$¢ pomiedzy intensywno$cig podejmowania pracy przez
studentow poszczegodlnych krajow, a jej wartoSciowaniem. Z drugiej strony
korelacje wewnatrz poszczegolnych krajow nie wykazujg takiej prostej zalez-
nosci. Nie zawsze bowiem podejmowanie pracy zwigzane jest z umieszcza-
niem jej wysoko w systemie wartosci.

5. Cechy pracy

W poprzednim punkcie praca zostala potraktowana jako pewna calosc.
Jest to jeden z elementow $wiadomosci ekonomicznej. Wazne bowiem
w wypadku jej podjecia maja poszczegolne jej aspekty (cechy). Tu najcze-
sciej moéwimy o: egzystencjalnych, spotecznych, samorealizacyjnych, kre-
atywnych 1 ludycznych cechach pracy (Swadzba 2012a: 229). Egzystencjalne
cechy pracy sg najczesciej odczuwane przez pracownikow. Dla zaspokojenia
podstawowych potrzeb zyciowych podejmuje si¢ pracg. Nie mniej wazna jest
funkcja spoteczna, kontakt z innymi ludzmi 1 osigganie poprzez prac¢ okre-
slonej pozycji spotecznej. Dla os6b wyksztatlconych, zajmujacych wyzsza
pozycje zawodowg istotng role odgrywa samorealizacyjno-kreatywna cecha
pracy. Samodoskonalenie, kariera zawodowa, pokonywanie wiasnych stabo-
$ci to istotne cechy, ktore odgrywaja duzg role w zyciu zawodowym wielu
ludzi. Ostatnim, nie mniej waznym elementem pracy jest jej hedonistyczno-
ludyczna cecha. Praca moze bowiem stanowi¢ zrodto radosci 1 zabawy.
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Dlatego oprocz pytania o prace jako warto$¢ zadano rowniez studen-
tom pytanie o ocen¢ poszczegolnych cech pracy. Ponizsza tabela 2 przedsta-

wia wyniki badan.

Tabela 2
Wybrane cech pracy w ocenie mtodego pokolenia krajéow V 4 (w %)
Praca jest:
Studenci: Bardzo Raczej Raczej Zupelnie | Trudno
wazne wazne niewazne niewazne powie-
dzie¢
A. Dobre zarobki
Polacy (N = 400) 64,0 35,8 0,3 0,0 0,0
2. Czesi (N=349) 54,4 41,3 3.8 0,0 0,2
3. Slowacy (N =387) 53,7 42,9 2,6 0,5 0,3
4. Wegrzy (N =368) 80,5 19,5 0,0 0,0 0,0
B. Pewno$¢ prac
1. Polacy (N = 400) 76,5 21,5 1,8 0,3 0,0
2. Czesi (N=349) 64,7 33,6 1,4 0,3 0,0
3. Slowacy (N =387) 71,5 19,4 1,8 1,0 0,3
4. Wegrzy (N =368) 87,8 10,6 1,1 0,5 0,0
C. Sympatyczni ludzie z ktorymi si¢ pracuje
1. Polacy (N =400) 36,0 54,3 6,8 2,3 0,8
2. Czesi (N=349) 38,1 54,7 7,2 0,0 0,0
3. Slowacy (N =387) 46,3 46,3 5,4 1,6 0,5
4. Wegrzy (N =368) 59,6 37,1 3,0 0,0 0,3
D. Praca cieszaca si¢ ludzkim szacunkiem
1. Polacy (N = 400) 24,8 50,2 18,0 4,0 3,0
2. Czesi(N=1349) 7,7 38,4 46,4 7,4 0,0
3. Slowacy (N =387) 18,1 47,0 26,4 5,9 2,6
4. Wegrzy (N =368) 69,4 27,1 3,0 0,5 0,0
E. Praca interesujaca
1. Polacy (N = 400) ‘ 44,0 50,0 5,5 0,5 0,0
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Czesi (N = 349) 45,6 50,4 3,2 0,9 0,0
Stowacy (N = 387) 42,1 46,0 9,8 1,3 0,5
Wegrzy (N = 368) 56,1 39,0 33 1,4 0,3
F. Praca odpowiadajaca zdolno$ciom
1. Polacy (N =400) 38,3 48,8 8,8 2,5 1,8
2. Czesi (N =349) 26,1 64,5 9,2 0,3 0,0
3. Sltowacy (N =387) 42,6 45,0 8,8 1,0 2,6
4. Wegrzy (N =368) 63,3 29,6 6,0 0,8 0,3
G. Wygodne godziny pracy
1. Polacy (N =400) 38,5 45,3 13,3 2,3 0,8
2. Czesi (N =349) 21,8 49,9 26,4 2,0 0,0
3. Stowacy (N =387) 37,0 52,5 8,3 1,6 0,8
4. Wegrzy (N =368) 50,9 36,6 9,5 2,4 0,5
H. Dlugie urlopy
1. Polacy (N =400) 14,2 34,0 39,3 6,0 6,5
2. Czesi (N =349) 9,2 36,7 49,0 4,3 0,9
3. Sltowacy (N =387) 15,8 41,6 33,1 5,4 4,1
4. Wegrzy (N =368) 27,8 49,6 18,3 1,4 0,3

Zrodto: badania zespotowe- obliczenia wlasne.

Analiza wykazata, ze najistotniejsze znaczenie dla mtodych ludzi maja
egzystencjalne cechy pracy, dobre zarobki i pewnos$¢ pracy. Sposrod tych
dwoéch egzystencjalnych cech pracy wigksze znaczenie ma pewnos$¢ pracy.
Taka sytuacja dotyczy wszystkich mlodych ludzi krajow V4. Dobre zarobki
jako bardzo wazng cech¢ pracy wybralo od 53,7 proc. Stowakow, a az 80,5
proc. Wegréw. Pewnos¢ pracy, jako bardzo wazng cechg pracy wybrato 64,7
proc. Czechow, 1 az 87,8 proc. Wegrow. Najmniejsza roznica pomiedzy od-
powiedziami wynosi 7,8 proc. (Wegrzy), a najwigksza 23,8 proc. (Stowacy).
Taka cecha pracy jak jej pewnos¢ ma bardzo wazne znaczenie, w krajach,
gdzie jest stosunkowo wysokie bezrobocie. W momencie badan najwyzsze
bylo na Stowacji, nastepnie w Polsce, na Wegrzech, a najnizsze w Czechach.’

2 W latach 2004-2015 stopa bezrobocia w Polsce, Czechach, na Stowacji i na Wegrzech
ksztattowata si¢ na nastepujacym poziomie (%):

Kraj 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015

Polska 19,1 17,9 13,9 9,6 7,1 8,1 9,7 9,7 10,1 10,5 9,2 83
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Nic dziwnego, ze studenci stowaccy przywigzujg taka wage do pewnosci pracy.
Co ciekawe jednak pewnos$¢ pracy na pierwszym miejscu znalazta si¢ rowniez u
studentow czeskich, chociaz inne badania socjologiczne autorki artykutu oraz
EVS pokazaty, ze w wypadku Czechow pewnos¢ pracy byla za wysokimi zarob-
kami (Rabusic, Homanova 2009, Swadzba 2013b, Swadzba 2014).

Nastepne w kolejnosci wyboru byly samorealizacyjno-kreatywne
cechy pracy, a szczegdlnie ,praca interesujaca”. Powyzej 40% studentow
z Polski, Stowacji 1 Czech wskazalo, ze ,,bardzo wazna”. Powyzej 50% stu-
dentow wegierskich wskazato na ta ceche. Rowniez druga z samorealizacyj-
no-kreatywnych cech pracy ,,praca odpowiadajgca zdolnoSciom” znalazia
duzy odsetek wskazan (Polacy — 38,3%, Czesi — 26,1%, Stowacy — 42,1%,
Wegrzy — 56,1%). Wybor takich wartosci pracy wskazuje na przesuwanie si¢
miodego pokolenia w kierunku wartosci postmaterialistycznych (Swadzba
2012a, Swadzba 2012b: 209-275). Nie tylko wartosci egzystencjalne odgry-
waja istotne znaczenie, ale rowniez zadowolenie 1 kreatywno$¢ w pracy,
gdzie mozna rozwing¢ swoje pasje.

W opinii studentéw uznanie znalazly takie spoteczne cechy pracy jak:
sympatyczni ludzie, z ktorymi si¢ pracuje (odpowiedzi ,,zdecydowanie tak™:
Wegrzy 59,6 proc., Stowacy 46,3 proc., Czesi — 38,1 proc., Polacy — 36,0
proc.). Sa to wyzsze wartosci niz w poprzednio cytowanych badaniach
(Swadzba 2014). Natomiast dosy¢ ambiwalentnie podchodza studenci do
drugiej ze spotecznych cech pracy: pracy cieszacej si¢ ludzkim szacunkiem:
odpowiedzi ,,zdecydowanie tak” -Wegrzy 56,1 proc., a Czesi 7,7 proc.. Trud-
no wyjasni¢ takie roznice w odpowiedziach studentow wegierskich 1 cze-
skich. Studenci wegierscy sa starsi 1 bardziej do§wiadczeni zawodowo 1 by¢
moze dlatego uwazaja, ze ta cecha pracy ma rOwniez wazne znaczenie.

Stosunkowo duze znaczenie znalazly w oczach studentow rowniez lu-
dyczne cechy pracy, takie jak ,,wygodne godziny pracy” i ,,dlugie urlopy”.
Wicksza wage studenci przywigzuja do tej pierwszej cechy pracy. ,,Zdecy-
dowanie tak” odpowiedziala ponad polowa miodych Wegréw (50,9 proc.),
prawie 40 proc. mtodych Stowakéw 1 Polakéw (Stowacy - 37,0 proc. Polacy
— 38,5 proc.); w najmniejszym stopniu ta cecha znalazta uznanie u mtodych

Czechy 83 7,9 7,1 53 4,4 6,7 73 6,7 7,0 7,0 6,1 5,7
Stowacja 18,4 16,4 13,5 11,2 | 9,6 12,1 14,5 13,7 14,0 14,2 13,4 11,3
Wegry 5.8 73 7.4 73 7,7 9,7 11,2 11,0 11,0 10,4 8,1 73

Zrodto: www.ec.europa.eu [dostep: 08.02.2017].
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Czechow (21,8 proc.). Sg to wyzsze wartosci niz w poprzednio cytowanych ba-
daniach (Swadzba 2014). Takie wysokie warto§ciowanie tej cechy pracy wynika
z pewnoscig z faktu, ze studenci musza godzi¢ obowigzki na uczelni
z wykonywaniem pracy zawodowej. Dogodne godziny pracy maja w Iaczeniu
tych obowiazkéw bardzo wazne znaczenie (Swadzba 2017). Nieco mniejsze
znaczenie majg dla studentow ,,dtugie urlopy”. Tylko wyzszy odsetek studentow
wegierskich przywigzuje do tej cechy duze znaczenie (27,8 proc.).
W pozostatych krajach odpowiedz ,,zdecydowanie tak” udzielito od okoto 10
proc. do 16 proc. studentow (Polacy — 14,2 proc., Czesi — 9,2 proc., Slowacy —
15,8 proc.). Mozna taki wynik ttumaczy¢ tym, ze studenci z reguty maja dlugie
wakacje 1 jesli nawet pracujg w ciggu roku, to sg w stanie sobie zrobi¢ dtuzszy
urlop w ciggu wakacji. Na razie wigc nie przywigzujg wagi do tej cechy pracy.

Czy przypisywanie waznosci danych cech pracy zwigzane jest z do-
$wiadczaniem pracy?. Z braku miejsca przeanalizujemy tylko najwazniejsze
z nich, te, zwigzane najbardziej ze $wiadomoscig ekonomiczng — egzysten-
cjalne cechy pracy. To one byly najbardziej akceptowane przez badanych
studentow. Pierwsza z cech — dobre zarobki nie jest zalezna od do$wiadczania
pracy u studentow polskich, wegierskich i1 stowackich (Polacy: test chi kwa-
drat nie wykazuje istotno$ci: na poziomie p = 0,298; Wegrzy: test chi kwadrat
nie wykazuje istotnosci: p = 0,380; Stowacy: test chi kwadrat nie wykazuje
istotnosci: p = 0,620). Wsrod studentow wegierskich zdecydowana wigkszo$¢
opowiedziata si¢, ze ta cecha pracy jest bardzo wazna. Natomiast studenci
stowaccy, ktorzy odpowiadali, ze ta cecha pracy jest ,bardzo wazna”
w znacznej wigkszosci pracowali na pely etat (61,5 proc.), niz w ogdle nie
podejmowali pracy. Z kolei dalsze dane procentowe wskazuja, ze ta cecha
pracy dla studentow polskich jest najwazniejsza dla osob, ktére pracujg do-
rywczo. Tylko u studentéw czeskich wystepuje zaleznos¢ pomiedzy doswiad-
czaniem pracy, a wyborem ,,dobrych zarobkéw” jako ,,bardzo waznej” cechy
pracy (na poziomie p = 0,000, chi kwadrat istotne, V Cramera = 0,185). War-
tos¢ ,,bardzo wazng” wybiera 92,3 proc. studentéw pracujacych na petny etat,
a tylko 50,0 proc. studentow nie pracujacych.

O wiele bardziej akceptowalna przez wigkszos¢ studentéw jest druga
z egzystencjalnych cech pracy — pewnos¢ pracy. Poniewaz byta ona wybiera-
na przez wigkszo$¢ studentow to brak jest zaleznos$ci statystycznej (Polacy:
test chi kwadrat nie wykazuje istotnosci: p = 0,737, Czesi: test chi kwadrat
nie wykazuje istotnosci: p = 0,470, Stowacy; test chi kwadrat nie wykazuje
istotnosci: p = 0,900, Wegrzy: test chi kwadrat nie wykazuje istotnosci: p =
0,061). Tylko u studentéw wegierskich analizujac dane procentowe w odpo-
wiedzi ,,bardzo wazne” wystepuja roznice. Osoby, ktore nie pracuja czesciej
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wybierajg t¢ odpowiedz (92,7 proc.), niz osoby, ktore pracujg na petny etat
(78,9 proc.). Mozna ten fakt, thumaczy¢ tym, ze studenci nie posiadajacy pra-
cy bardziej ja cenig, jako dobro pozadane.

Analizujac t¢ ceche pracy mozna znalezé jeszcze jedng zaleznosc.
Czesciej kobiety niz mezczyzni wybieraja ja jako ,,bardzo wazng” ceche.
Taka zalezno$¢ mozna odnotowac u studentow polskich (na poziomie p =
0,000, chi kwadrat istotne, V Cramera 0,254); 85,5 proc. studentek wybrato t¢
ceche jako ,,bardzo wazng”, a tylko 65,6 proc. studentéw i studentéw wegier-
skich (na poziomie p = 0,043, chi kwadrat istotne, V Cramera = 0,149); 91,2
proc. studentek 1 82,8 proc. studentow wybrato mozliwos¢ ,,bardzo wazna”.
Roéwniez studentki czeskie czg$ciej niz ich koledzy wybieraty mozliwos$é
,bardzo wazna”’(kobiety - 62,8 proc., me¢zczyzni - 53,2 proc.). Z przedstawio-
nych badan wynika wigc, ze to przede wszystkim kobiety przywigzuja duza
wage do tej cechy pracy jaka jest jej pewnos¢, co wykazywaty rowniez weze-
$niejsze badania socjologiczne (Swadzba 2013a).

Podsumowujac ten fragment analiz dotyczacych cech pracy mozna
stwierdzi¢, ze najwazniejsze znaczenie dla zdecydowane] wigkszosci mio-
dych ludzi majg egzystencjalne cechy pracy: pewnos¢ pracy i dobre zarobki.
Na nastepnych miejscach sg kreatywno-samorealizacyjne cechy pracy. Coraz
wieksze znaczenie zaczynajg tez odgrywac ludyczne cechy pracy. Doswiad-
czanie pracy ma ograniczony wptyw na docenianie waznosci okreslonych
cechy pracy. Nie wykazala tego analiza dotyczaca najistotniejszych — egzy-
stencjalnych cech pracy. Co istotne, wazne znaczenie dla wyboru pewnosci
pracy ma ple¢. Dla mlodych kobiet pewnos$¢ pracy i1 dobre zarobki odgrywaja
wazniejszg role niz dla me¢zczyzn (Swadzba 2012b, Swadzba 2013a). Reasu-
mujac, mozna kazdej z grup studentoéw przypisa¢ pewne zasadnicze cechy:

e Studenci wegierscy przypisuja najwigksze znaczenie wszystkim cechom
pracy. Najczesciej sposrod innych studentéw krajow V 4 wybierajg moz-
liwos¢ ,,bardzo wazna”. Szczegdlnie dotyczy to egzystencjalnych cech
pracy, ale i ich dos$wiadczanie pracy bylo najwigksze;

e Studenci slowaccy najwazniejsze znaczenie przywigzuja do egzysten-
cjalnej cechy pracy — pewnosci pracy. Dobre zarobki majg nieco mniej-
sze znaczenie. Kreatywno-samorealizacyjne cechy pracy osiaggaja sredni
poziom akceptacji. Nieco wigksze znacznie nadajg spotecznym cechom
pracy oraz ludycznym;

e Studenci polscy najwazniejsze znaczenie przywigzuja do egzystencjal-
nych cech pracy jak pewnos$¢ pracy, czy dobre zarobki. Stosunkowo du-
zy odsetek sposréod nich przywigzuje znaczenie do kreatywno-
samorealizacyjnych cech pracy;
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Studenci czescy réwniez przywigzujg znacznie do egzystencjalnych cech
pracy, ale czynig to mniej zdecydowanie niz studenci innych krajow V 4;
dotyczy to szczegdlnie pewnosci pracy. Wynika to prawdopodobnie
z wigkszej dostepnosci pracy w Republice Czeskiej. Pozostate cechy pra-
cy jak kreatywno-samorealizacyjne i ludyczne maja dla nich mniejsze
znaczenie. Wynika to z z pewnoscig z najmniejszego dos§wiadczania sta-
tej pracy zawodowe;.

Whioski

Miode pokolenie krajow Grupy Wyszehradzkiej bylo juz socjalizowa-

ne w realiach gospodarki rynkowej. Swoje aspiracje 1 plany zawodowe wigze
z sytuacjg gospodarczg i spoteczno-polityczng jaka jest mu znana. W kazdym
z krajow funkcjonuje gospodarka rynkowa, ale wystepuja réznice na rynku
pracy. Najbardziej dotkliwe dla mlodego pokolenia jest utrzymujace si¢ bez-
robocie i1 trudno$¢ w znalezieniu odpowiedniej pracy w stosunku do swoich
kwalifikacji. Reasumujgc wyniki badan mozna na ich podstawie skonstru-
owac okreslone typy studentéw w zaleznosci od do$wiadczania i wartoscio-
wania pracy:

Pracowici — studenci, ktorzy tacza pelnoetatowa prace zawodowa 1 stu-
dia. Doswiadczaja codziennie realiow pracy. Cenig nie tylko egzysten-
cjalne cechy pracy, ale rowniez spoteczne 1 kreatywno-samorealizacyjne.
Przewazaja wsrdd nich studenci wegierscy, a rowniez, w okoto 15 proc.
studenci polscy 1 w okoto 8 proc. studenci stowaccy; studenci czescy sta-
nowig wsrod tej kategorii niewielki odsetek;

Rownowazni — studenci, ktory tacza studia z pracg w niepelnym wymia-
rze godzin zar6wno w ciggu roku akademickiego jak 1 w ciggu w ciggu
wakacji. Posiadajg pewne do$§wiadczenia w pracy. Cenig egzystencjalne
cechy pracy, a réwniez kreatywno-samorealizacyjne. Najwiecej wsrod
nich jest studentow stowackich, nastepnie czeskich, a potem polskich;
Dorywczy — studenci, ktory najczesciej pracuja dorywcezo w ciggu roku
lub w trakcie wakacji. Najczesciej sg to prace ponizej ich kwalifikacji,
w ustugach. Studenci ci cenig wszystkie cechy pracy, ale mniej zdecy-
dowanie. Najwiecej sposrod nich jest studentéw czeskich, a po kilkana-
$cie procent studentow pozostatych krajow V4;

Malo doswiadczeni — studenci, ktorzy nie podejmuja pracy, koncentru-
jac si¢ wylgcznie na studiowaniu. Najwigcksza wage przywiazuja do eg-
zystencjalnych cech pracy, mniej do samorealizacyjno-kreatywnych
1 spotecznych; najwiecej wsrdd nich jest studentow polskich, nastepnie
studentow wegierskich i1 stowackich.
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Powyzej zarysowane typy sa tylko modelowe i nie wyczerpuja catosci
postaw studentdw wobec pracy. Mozna jednak na ich podstawie wnioskowac
o doswiadczaniu pracy przez studentow oraz postawach wobec pracy.
W trakcie studiow mlodzi ludzie starajg si¢ podwyzszy¢ swoj kapital spo-
teczno-kulturowy podejmujac prace. Jest to decyzja ambitna i nietatwa, po-
niewaz wiaze si¢ z faczeniem obowigzkéw zwigzanych ze studiowaniem
z obowigzkami w pracy.
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Work as an element of the Economic Awareness of the Young
Generation of Visegrad Countries

Summary

The aim of the article is to diagnose work as one of the elements of the
economic awareness of the young generation of Visegrad countries. Work is
considered as an element of the economic awareness in the theoretical part.
The analysis of: experiencing work by students, the place of work in the sys-
tem of values and the features of work is given in the empirical part. The
analysis was carried out on the basis of empirical research, an auditorium
survey and it was done as part of Visegrad Standard Grant “The economic
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awareness of the young generation of Visegrad countries”. The research was
conducted in the colleges of four countries V 4 — in Katowice in Poland, in
Nitra in Slovakia, in Otlomuniec in the Czech Republic and in Godollo in
Hungary. The attempt to form the types of students according to experience
and the evaluation of work was made in the end of the article.

Keywords: work, economic awareness, young generation, Visegrad Coun-
tries.






Agata Krasowska

Uniwersytet Wroctawski

Instytut Socjologii

Zaktad Socjologii Wiedzy, Nauki i Kultury
e-mail: agata.krasowska@uwr.edu.pl

Ideologia pracy a problem sprawstwa prekariatu
Abstrakt

Artykul wpisuje si¢ w problematyke poszukiwania znaczen postfor-
dowskiej ideologii pracy w konteks$cie badan nad prekariatem w Polsce
1 Niemczech. Opiera si¢ na wywiadach pilotazowych zebranych w Polsce
w 2016 roku w projekcie NCN PREWORK'. W artykule dokonana zostaje
analiza przejawow ideologii pracy w doswiadczeniach biograficznych preka-
riuszy. Ma ona na celu odpowiedz na pytania: W jakim zakresie elastyczne
formy zatrudnienia sg akceptowane przez pracownikéw, w jakim za$ odrzu-
cane? Czy 1 na ile ideologia pracy postfordowskiej jest punktem negatywne-
go 1 pozytywnego odniesienia i ma wptyw na sposob w jaki wyraza si¢
sprawstwo prekariuszy, przy zatozeniu, ze jej podstawowg funkcja jest stabi-
lizowanie systemu i uzwyczajnienie wystepujacych w rzeczywistosci podzia-
tow spotecznych. W artykule wykorzystane zostaje pojecie ideologii Maxa
Schelerem, a takze koncepcja kontrideologii pracy Danuty Walczak-Dura,;.

Stowa klucze: ideologia, kontrideologia, wiedza wedlug M. Schelera, preka-
riat.

Wprowadzenie: Ideologie a wiedza pozorna

Ideologie istnieja jako wyobrazenia i uzasadnienia, z ktorych sklada
si¢ ludzkie myslenie. Sg czgscig kultury, wyznaczajac takze granice poznania
na przyktad wtedy, kiedy prezentujemy swoje wyobrazenia i uzasadnienia na
temat pracy ludzkiej, ktora potocznie kojarzy si¢ z pracg zarobkowa. Ideolo-
gie sprawiaja, ze widzimy z zewnatrz, po wierzchu to co jest przystonigte
codzienng rutyng, ktora czesto nie pozwala na krytyczny oglad sytuacji. Ide-
ologie maja bowiem silny akcent spoteczny, poniewaz obejmujg pole $wia-
domosci zbiorowej, gdzie wyrazane sg za pomocg na przyktad polityki. Poli-

! Tekst powstal w ramach finansowanego przez Narodowe Centrum Nauki projektu PRE-
WORK: ,,Mtodzi pracownicy prekaryjni w Polsce i Niemczech: socjologiczne studium po-
rownawcze warunkow pracy i zycia, §wiadomosci spotecznej i aktywnosci obywatelskiej” -
nr umowy: UMO-2014/15/G/HS4/04476"



66 Ideologia pracy a problem sprawstwa prekariatu

tyka wlasnie jest elementem wykonawczym, ktéry daje narzedzia do dziata-
nia, z pomocg ktéorych ma urzeczywistni¢ si¢ konkretna wizja $wiata. Totez
na przyktad jesli elastyczno$¢ zatrudnienia ma wspomodc potencjalnego pra-
cownika na rynku pracy, to ideologia oddziatuje na powinnos$¢ realizowania
jej w stylach zycia. Ideologia jest nacechowana takze elementem wiary w jej
skuteczno$¢ 1 shusznos$¢.

Tak rozumiana ideologia jest bliska pogladom Maxa Schelera, ktéry
zajmujac si¢ socjologia wiedzy 1 biorgc pod uwage grupy spoteczne, uwazat,
ze sg one zorganizowane wedtug kryteriow klasowych, partyjnych czy zawo-
dowych. Kazda z nich posiada specyficzny zespot pogladéw o charakterze
wiedzy pozornej (doxa; naturalny swiatopoglad), ktory jest co do zrédet nie-
uswiadomiony. Tym zrédlem jest interes. Uprawomocnienie takiej wiedzy
1 nieswiadomych przesadéw na drodze refleksji religijnej (dogmaty), metafi-
zycznej (zasady), badz nauk szczegétowych (teorie) prowadzi do powstania
ideologii (Scheler 1990; Banczyk 2006). M. Scheler pisze, ze: Systemy (...)
nieswiadomych ,,przesqdow” usitujg uprawomocnic sie w drodze swiadomej
refleksji jako kierunek myslenia religijnego, metafizycznego czy tez wiedzy
pozytywnej, bqdz tez czyniq to poprzez przywolywanie dogmatow, zasad, teo-
rii, pochodzgcych z owych wyzszych organizacji wiedzy, wowczas powstajg
nowe zlepki — ideologie (Scheler 1990: 31), ktérych przyktadem moze by¢
kwestia posiadania r6znych interesow klasowych. W tym miejscu warto
przyjrze¢ si¢ kategorii interesu. Interes wspotczesnie ma wymiar polityczny,
poniewaz nie dotyczy on juz (...) wszelkich osobistych zamierzen wymagajg-
cych namystu i kalkulacji (Hirschman 1997: 21-63, za: Stachowiak 2014:14),
ale zawezito si¢ ono do pozytywnie rozumianego zarabiania pieniedzy,
a wigc interesu materialnego (ibidem). Totez interes stat si¢ uzyteczng formu-
fa panowania i funkcjonuje kompatybilnie z takimi ideologiami jak ideologie
ekonomiczne, ktore za pomoca srodkéw finansowych, odpowiednich struktur
panstwowych, wydawnictw 1 medidw masowych, ale takze takie, ktoére
wplywaja na kierunek rozwoju nauk (np. pozytywizm, modernizacja, post-
fordyzm).

Ideologie sa wigc reprezentacjami racji i ich intereséw, wskazujac na
to co 1 kto jest prawdziwy. Potrafig uwies¢ wizjg przysziego szczescia i efek-
tu. Jednoczesnie ideologie sg jednoznaczne w swojej wymowie tworzac za-
mknigte systemy, ktére sa3 w konflikcie z innymi ideologiami. Dialog jest tu
raczej trudnym do uzyskania, albo wrecz niemozliwym. Swiadcza o tym
koncepcje Vilfredo Pareto czy Emila Durkheima, dla ktorych ideologia stata
si¢ synonimem politycznych nurtéw o ambicjach totalitarnych i globalistycz-
nych, a wigc takich, ktore daza do opanowania catego $wiata, tak jak ma to



Agata Krasowska 67

miejsce w przypadku faszyzmu, nazizmu i komunizmu. Ideologie w swoim
negatywnym wydaniu tworzg co$ na ksztalt skorupy przemocy myslenia,
ktore to jest zawlaszczone przez ideologie, tak jak pokazuje przypadek neoli-
beralizmu, ktéry przeciez zachowuje fasade demokracji. W rezultacie za$
sprawujac wiadze opanowuje prawo, media, edukacje, ekonomi¢ a wreszcie
1 czlowieka, ktory utozsamia si¢ z ideologia neoliberalng, cho¢ nie wprost,
ale za pomocg wiedzy pozornej, ktdra mozemy zaobserwowac badajac stosu-
nek do pracy, obywatelskosci, idei dobrego zycia, godnej pracy czy elastycz-
nego zatrudnienia.

1. Narracje i ich zrodla w prekarnym zyciu i prekaryjnej pracy

W literaturze coraz czesciej pisze si¢ o prekariacie 1 prekarnym zyciu.
Prekariat oznacza prekarne zatrudnienie; elastyczno$¢, niepewnos$¢, ryzyko,
trudnosci w uzyskiwaniu dostepu do ustug bankowych, $wiadczen spotecz-
nych itp. Z kolei prekaryjne zatrudnienie to wielowymiarowe zjawisko, ktore
- jesli przeanalizowac liczne definicje - ma cztery podstawowe cechy :

e Niski stopien pewnosci kontynuacji zatrudnienia, czy to ze wzgledu
na rychte wygasniecie umowy, czy tez duze ryzyko zwolnienia, nie-
zaleznie od formy umowy o prace,

e Niski stopien indywidualnej oraz kolektywnej (m.in. poprzez zwigzki
zawodowe) kontroli nad procesem i organizacja wykonywanej pracy,

¢ Niski poziom zabezpieczen spolecznych,

e Niski, pozbawiony dodatkéw pozaptacowych oraz nieadekwatny do-
chod (Karolak 2016, w druku).

Pytanie brzmi, jak myslg 1 jak uzasadniajg dzisiejsi mtodzi nie tylko
swoja prac¢ zarobkowa, ale takze swoje zycie? Jak mlodzi badajg $wiat na
wiasny uzytek? Jakie sensy wytwarzaja? Siggam tutaj do socjologii wiedzy,
poniewaz jest to dziedzina, ktora stawia sobie za cel rekonstrukcje sposobow
mys$lenia poprzez ich spoleczne zrédia (por. Mannheim 1985: 312). Karl
Mannheim pisze, ze (...) nie istnieje zaden byt metafizyczny w rodzaju gru-
powego umystu, myslgcego ponad gtowami jednostek lub ktorego idee jed-
nostki jedynie odwzorowujg (Mannheim 1985: 312). Kazda jednostka; (...)
nie mowi jezykiem wylgcznie swoim, lecz jezykiem swoich wspolczesnych
oraz przodkow, ktorzy utorowali jej droge. Jednostka tylko w sensie nader
ograniczonym sama z Siebie wytwarza przypisywany jej sposob myslenia
i mowienia (Ibidem). Z tym zalozeniem polemizowalby Max Scheler, ktory
jednak rozréznia wiedzg idealng od realnej. Oznacza to danie jednostkom
wiekszego sprawstwa, opartego na wilasnych wypracowanych schematach.
Oznacza to takze pojscie w strone socjologii wiedzy, ktora dazy do uchwyce-
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nia mys$lenia, wyobrazen jednostek usytuowanych w danych sytuacjach spo-
tecznych. Dlatego z punktu widzenia niniejszego opracowania, istotnym jest
pytanie: jakie mechanizmy powodujg takie a nie inne myslenie o pracy
w kontekscie swojego zycia?

Aby odpowiedzie¢ na postawione pytanie nalezy siggnaé przede
wszystkim do kwestii ideologii pracy opisywanej w literaturze socjologiczne;j
oraz poszuka¢ owych mechanizméw myslenia w wywiadach biograficznych,
ktore wraz Zespotem projektu PREWORK prowadzimy od czerwca 2016.
Tytut projektu brzmi: Mtodzi pracownicy prekaryjni w Polsce i Niemczech:
socjologiczne studium porownawcze warunkow pracy i zZycia, Swiadomosci
spotecznej i aktywnosci obywatelskiej. Badania trwaja, wobec tego niniejszy
tekst opiera si¢ na wstepnych wnioskach wynikajacych z uzyskanych danych.
Cze$¢ empiryczna w niniejszym tekscie zawiera wnioski z badan biograficz-
nych wroctawskiego 1 warszawskiego zespolu PREWORK. W sumie na tym
wstepnym etapie uzyskano dziewigtnascie biograficznych wywiaddéw narra-
cyjnych przeprowadzonych we Wroctawiu, Warszawie i Miedzylesiu. Nie
jest to jeszcze etap, na ktérym mozna uzyska¢ dane porownawcze ze strong
niemiecka.

2. Przejscie do elastycznej akumulacji

Wsrod wielu badaczy jest przekonanie, ze pod koniec XX w. gospo-
darka kapitalistyczna wkroczyta w nowg faze. Jest ona wynikiem nadmierne;j
sztywnosci fordyzmu (Harvey 1995: 141-146), dynamicznego rozwoju tech-
nologii informatycznych, pozwalajacy na bardziej elastyczng organizacje
procesu produkcji, przeptywu kapitatu. Doprowadzito to do rozwoju sektora
finansowego (Castells 2007; Harvey 1995 ). Jest to tez czas przejscia od
‘zorganizowanego kapitalizmu’ do ‘kapitalizmu zdezorganizowanego’ (Lash,
Ury 1993). Roznica polega na koncentracji kapitatu na regulowanych ryn-
kach narodowych w pierwszym przypadku, w drugim za$ jest rozproszona
iuwolniona od nadzoru panstwowego. Przejscie to jest okreslane (...) od
fordyzmu do systemu elastycznej akumulacji (Harvey 1995; Marody, Lewicki
2010: 99). W konsekwencji podejscie do pracy w zmieniajacej si¢ rzeczywi-
sto$ci oddaje idea dematerializacji pracy (Marody, Giza-Poleszczuk 2004:
251-253). Oznacza to, ze praca nie polega tylko na wytwarzaniu przedmio-
tow, ale operuje abstraktami i ideami. Znajduje to swdj wyraz w przesunie-
ciach w strukturze zatrudnienia, poniewaz klasa robotnicza kurczy si¢ na
rzecz os6b zatrudnionych w sektorze ushug. Bardzo waznym elementem pra-
cy jest bycie elastycznym, kreatywnym oraz umiejagcym przystosowywac si¢
do zmieniajacych si¢ warunkéw pracy. Tutaj dochodzimy do sztandarowego
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pojecia elastycznosci ktore odnosi si¢ do nowej struktury na rynku pracy.
W miejsce podziatu na zatrudnionych i1 bezrobotnych, pojawia si¢ podzial na
pracownikow rdzenia — wysoko ptatnych 1 majacych state zatrudnienie oraz
pracownikow peryferii — nisko oplacanych, zatrudnianych na krotkotermino-
we kontrakty (Harvey 1995: 150-152, za: Marody, Lewicki 2010: 100).

W efekcie kapitalistyczny etos pracy zasadza si¢, jak trafnie okreslit
to Richard Sennett (2006), na nieciggfosci. W zyciu jednostek wystepuja
okresy zatrudnienia i bezrobocia. Pozycja w hierarchicznej strukturze organi-
zacyjnej zostaje zastgpiona czasowym przydziatem do grup projektowych.
Jednostki wielokrotnie zmieniaja miejsce pracy i zawody oraz miejsca za-
mieszkania. Wyklucza to identyfikowanie si¢ z miejscem pracy, firmg itp.:
Niezaangazowanie w prace moze wigc stac si¢ mechanizmem obronnym (Ma-
rody, Lewicki 2010: 101). W zwiazku z tym biografie jednostek majq rys
niecigglosci w skutek dokonywania i pokonywania czestych zmian w zyciu.
Wida¢ to w wywiadach, gdy rozmowcy stwierdzaja, ze sa gotowi na kolejne
przeprowadzki, zmiany miejsc pracy. Powoduje to (...) fragmentaryzacje
doswiadczenia i rozpad ideologii pracy opartej na cigglosci (jeden zawad,
umowa o prace, stalosc i przewidywalnosc). Marody 1 Lewicki piszg (Ibidem:
101-102), ze praca nadal obejmuje duzg lub bardzo duza czgs¢ zycia jednost-
ki, ale przestaje to zycie porzadkowac, co wida¢ w nieciggtych biografiach.
Ludzie dryfuja od zatrudnienia do zatrudnienia, co Sennett za Castellsem
nazywa ruchami horyzontalnymi, co oznacza sytuacje, gdy pracownicy wie-
173, Ze png si¢ w gore, jednak w rzeczywistosci poruszajg si¢ na boki. Sprzyja
temu nieczytelna struktura zawodow, ale 1 rozmycie kryteriow awansu.
W efekcie praca przestaje wyznacza¢ status spoleczny (wywiad z Majg).
W efekcie poszukiwanie samorealizacji moze odbywac si¢ poza pracg a praca
jest traktowana jako element zarobkowy a nie zawodowy, poniewaz niejasna
struktura zawodow nie daje mozliwosci identyfikacji z etosem danego zawo-
du. Przeciez rozmowcy wskazujg na tymczasowos¢ wykonywanych przez
nich prac. W literaturze mozna spotka¢ sformutowania, ktére zahaczajg
o okreslenia pracy nieetycznej — jest to termin, ktory ukutam, na okreslenie
faktu, iz od pracownika wspoiczesnie wymaga si¢ umiejetnosci adoptowania
si¢ do zmian i sg to cechy instrumentalne, nie za$§ autoteliczne, bowiem Sen-
nett pisze, ze: wartosci w pracy nie sq wartosciami cztowieka o dobrym cha-
rakterze (2006: 22). Urlich Beck konstatuje, ze (...) dyplomy wystarczajq
coraz mniej do tego, aby zapewnic¢ zawodowq egzystencje i w tym sensie ule-
gajq dewaluacji (2002: 132). Co wigc jest istotng warto$cig w dzisiejszej
pracy, jesli nie jest nig praca wlozona w prace?
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3. Ideologia pracy w literaturze socjologicznej

Stosunek do pracy jest istotnym elementem rozpoznawania kapitali-
stycznych struktur. W literaturze cze¢sto pisze si¢, ze Polacy maja niski etos
pracy (por. Marody, Lewicki 2010:85). Autorzy Przemian ideologii pracy s3
jednak innego zdania. Od czasu upadku weberowskiego etosu pracy, gdzie
Daniel Bell ( 1994) wskazat proces rozchodzenia si¢ gospodarki i zasad rzg-
dzacych zyciem jednostki, zaczgto skupia¢ si¢ na spostrzezeniu, ze to by¢
moze nie praca jest najistotniejszg wartoscig zyciowa a by¢ moze jest nig
przyjemnos¢. Jakie miejsce zajmuje wigc praca w zyciu badanych mtodych?

Pod koniec XX wieku wylonita si¢ nowa forma kapitalistycznej go-
spodarki, jaka jest postfordyzm (Gardawski 2009; Jasiecki 2013) ksztattowa-
ny przez globalizacje 1 ekspansywne technologie informatyczne (Castells
2007). Temu procesowi towarzyszyta zmiana wymagan co do wykonywanej
pracy, ktora stala si¢ elastyczna oraz obarczona dazeniem jednostek do zin-
dywidualizowanych orientacji zyciowych (Marody, Lewicki 2010: 88), co
spowodowalo wytwarzanie si¢ szczegdlnych stosunkéw wiladzy. Marody
1 Lewicki za Thompsonem pisza, ze(...) ideologia (...) jest znaczeniem stuzg-
cym wiadzy (2010: 89), co oznacza, ze dotyczy ona stosunkoOw dominacji
1 podporzadkowania. Ideologia pracy sa wigc wszystkie sposoby nadawania
znaczenia pracy, ktore shuza utrwalaniu nieréwnosci, wlasnosci systemo-
wych. Nosnikiem owych ideologii jest jezyk uzywany w codziennym zyciu.
Trzeba pamictac, ze ideologia pracy jest czescig kultury, a wiec wyptywa
z szerszego systemu wiedzy, ktory jest zakorzeniony w danej rzeczywistosci
spotecznej. Natomiast ,,ideologia pracy moze by¢ traktowana jako jedno
z najwazniejszych narzgdzi przemocy symbolicznej (por. Bourdieu 2005). Od
lat trzydziestych XX wieku ideologia przedsiebiorczosci charakterystyczna
dla wczesnej fazy industrializacji, zaczyna ustepowac miejsca (...) ideologii
menedzeryzmu, a prowadzenie przedsigbiorstwa przez bezposSredniq kontrole
robotnikow jest zastgpowane zarzgdzaniem ztoZong siecig relacji (Marody,
Lewicki 2010:94). Zaczyna si¢ czas prymatu wiedzy, co oznaczato, ze zacze-
fa si¢ zmienia¢ nie tylko elita biznesu, ale takze dawni robotnicy weszli
w proces uideologicznienia kwestii upodmiotowienia robotnika, co oznacza-
o, ze praca ma by¢ zrodlem 1 (...) satysfakcji, ma dawac poczucie ‘dobrze
wykonanej roboty’ wiasnej wartosci (Ibidem: 96). Miejsce predestynacji
zajmuje talent a zasada merytokratyzmu wchodzi pomiedzy profesjonalistow
a reszte spoteczenstwa (Bell 1994: 129; Marody, Lewicki 2010: 87).

Po I wojnie $wiatowej stopniowo pojawia si¢ ideologia menedzery-
zmu. Istotng cechg charakterystyczng jest idea bycia odpowiedzialnym nie
tylko za ekonomiczng kalkulacje, ale takze za inne, pozackonomiczne czyn-



Agata Krasowska 71

niki produkcji. Oznacza to, ze efektywnos¢ zalezy takze od poswigcanej ro-
botnikom uwagi 1 wyrdzniania ich. Zapoczatkowany badaniami Mayo nurt
human relations stanowi swoiste zwienczenie dtugiego procesu ,,ucztowie-
czania” robotnika” (Marody, Lewicki 2010: 96), ktéry ma swoja dume i god-
nos¢. W efekcie nastgpujg zmiany podejscia do pracy, gdzie ma ona przyno-
si¢ nie tylko korzys$ci materialne, ale takze indywidualng satysfakcje i poczu-
cie dobrze wykonanej roboty 1 wlasnej wartosci (ibidem). Powstaje pytanie
naszych czaséw, w jaki sposob pracownik ma czu¢ owga satysfakcje bedac
prekariuszem/ka, jesli skupiajg si¢ oni/one przede wszystkim na efektywno-
$ci, poniewaz od tego zalezy ich cigglos$¢ pracy 1 wysokos¢ zarobkow? Kon-
sekwencje 1 cigglos¢ ideologii tamtych czaséw widaé takze w wierze w me-
rytokratyczno$¢ zasad nagradzania, ktora wyrazala ide¢ sukcesu dla kazdego,
podtrzymujac mit od pucybuta do milionera.

P&zniej, w latach szes¢dziesigtych dwudziestego wieku, (...) dodat-
kowym atutem zasady merytokratyzmu, (...) okazal si¢ zawarty w niej swoisty
egalizaryzm. Wszak jakis ‘talent’ ma kazdy cztowiek i rozwijanie owego ukry-
tego potencjatu moze sie stac satysfakcjonujgcq drogg osobistego spetnienia
(Ibidem:97). Stad kolejno w latach siedemdziesigtych i osiemdziesigtych XX
w. na czolowo wartosci zwigzanych z pracg wysuwa si¢ pojecie samorealiza-
cji (Ibidem). Oznacza to, ze w warunkach zdemokratyzowanego panstwa
opiekunczego znaczenia nabiera mozliwos$¢ zaspokojenia poprzez prace po-
trzeby ekspresji samego siebie. Dlatego w latach osiemdziesigtych pojawia
si¢ pojecie wartosci postmaterialnych (Ingelhart 1990) oraz ekspresywizmu
(Yankelovich et al. 1985; Marody, Lewicki 2010: 98). Wartos$¢ ekspresywi-
zmu w badaniach Europejskich Systeméw Wartosci odnosita szczegdlne zna-
czenie wsrod osob wyzej wyksztalconych oraz z klasy sredniej (Marody,
Lewicki 2010: 98).

W ten sposob dochodzimy do terazniejszosci, gdzie etos pracy ufun-
dowany jest na zasadach merytokracji, wartosciach postmaterialnych 1 eks-
presywizmu. Idea predestynacji zostala zastgpiona przez talent. Kwalifikacje
w moralnych uzasadnieniach pracy, ktore wczesniej wyrazal ‘wewnatrzswia-
towy ascetyzm’ ustepujg miejsca wartosciom ekspresywnym. Kolejng cecha
o ktorej piszg Marody 1 Lewicki (2010) jest takze dowarto$ciowanie pracy
jako aktywnos$ci motywowanej celami wyzszymi, wykraczajacymi poza ko-
nieczno$¢ czysto materialnego podtrzymywania zycia. Do tego wilasnie
sprowadza si¢ pojecie (...) kapitalistycznego etosu pracy, a wigc do przeko-
nania, zZe praca jest cenna nie tylko ze wzgledu na materialne zyski i gratyfi-
kacje, jakie przynosi, lecz takze a moze nawet przede wszystkim, z uwagi na
swoistqg duchowq przemiang jednostki, jakg umozliwia i ktorej jest Swiadec-
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twem (Ibidem: 98). Zachodzi tu pytanie, czy rzeczywiscie wymiar przemiany
duchowej jest tak powszechny w czasach kapitalizmu kulturowego.

Z kolei Danuta Walczak — Duraj (2015: 18) badajgc urynkowienie
pracy, zwraca uwage na okreslone ramy tadu aksjonormatywnego do analizy
relacji migdzy gospodarkg a spoleczenstwem, gdzie stwierdza, ze konse-
kwencjami urynkowienia pracy w Polsce jest instrumentalizacja podstawo-
wych wartosci etycznych, takich jak zaufanie, odpowiedzialno$¢ czy lojal-
nos¢. W zamian za to multiplikujg si¢ nierownos$ci ekonomiczne w wymiarze
globalnym, co wptywa na etyke pracy, czy etos pracy. Tym bardziej, ze etyka
pracy i ideologia pracy zmieniajg si¢ pod wptywem urynkowienia pracy oraz
ideologii konsumeryzmu. Wartoscig zas, ktora obowigzuje wszystkich pra-
cownikow jest maksymalizacja zysku, czemu podporzqdkowane sq wszystkie
dziatania wewngtrz firm (Walczak-Duraj 2015a :56). Takie stanowisko
ugruntowane jest takze w koncepcji nowego ducha kapitalizmu Boltanskiego
1 Chiapello (2005: 152, za: Stachowiak 2014:16), ktory zneutralizowat glosy
kontestacji w latach 60. 1 70. XX wieku, a wigc w czasie protestow przeciw-
ko tradycyjnym podzialom spotecznym, walki z dyskryminacja klasowa, ra-
sowg 1 seksualng, jak rowniez z nasilonymi dziataniami antywojennymi
1 antytotalitarnymi. W tym czasie narzekano na ograniczanie indywidualnej
wolnosci, decydowaniu o sobie, braku elastycznosci pracy w zbiurokratyzo-
wanych instytucjach i zadaniach przekazania przez polityczne 1 gospodarcze
elity wigkszej wiadzy zwyklym obywatelom i pracownikom (Berman 1996:
7-17, za: Stachowiak 2014: 16-17). Boltanski 1 Chiapello akcentuja role kapi-
talizmu w wygaszaniu powyzszych postulatow, czego wyraz daje wykreowa-
na kultura przedsigebiorczosci, ktora daje mozliwosci rozwoju osobistego,
stawia na ludzi aktywnych 1 kreatywnych (Stachowiak 2014: 17), co oznacza,
ze posiadanie tych cech mityguje jednostki od wiladzy dotychczasowego
zbiurokratyzowanego kapitalizmu. Stad pojawity si¢ nowe wyzwania i szanse
na innowacyjne projekty, elastycznos¢ 1 kontakty sieciowe. Praca wigc ma
sta¢ si¢ uosobieniem realizowania swoich indywidualnych pasji. W efekcie,
od lat 80. XX w. otwarty opor przeciw kapitalizmowi zaczgt stabngc¢ (na
przykiad ze strony tracqcych na znaczeniu zwigzkow zawodowych), a nowy
duch stat si¢ do konca lat 90. ideologiq niekontestowanqg (Stachowiak 2014:
17). Stad wilasnie mozna tlumaczy¢ pojawienie spolegliwego traktowania
elastycznosci jak przejawu samodzielnos$ci, refleksyjnosci 1 zindywiuduali-
zowania.

W zwiazku z tym (...) duch kapitalizmu to wlasnie ow zespot przeko-
nan powigzanych z porzqdkiem kapitalistycznym, ktore przyczyniajg sie do
uzasadniania tego porzqdku oraz — przez ich legitymizowanie — do podtrzy-
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mania spojnych z nim predyspozycji i sposobow dziatania. Uzasadniania
owe, ogolne czy praktyczne, lokalne czy globalne, wyrazane w kategoriach
zalety albo w kategoriach sprawiedliwosci, wspierajq realizacje mniej lub
bardziej ucigzliwych zadan, ogolniej zas — przyjecie pewnego stylu zycia,
korzystnego dla porzqdku kapitalistycznego. W tym przypadku mozna juz
mowi¢co ideologii dominujgqgcej oileniebedziemy w niej wi-
dziec¢ tylko wybiegu panujgcych, ktorego celem jest zapewnienie sobie przy-
zwolenia zdominowanych, i uznamy, ze wigkszoS¢ uczestnikow zycia spotecz-
nego — zarowno silnych, jak i stabych — odwotuje si¢ do tych samych wzorow,
zeby wyobrazi¢ sobie funkcjonowanie, korzysci i ograniczenia porzqdku,
w ktorym sq zanurzeni (Boltanski, Chiapello 2015:13). Dlatego mozemy tu
mowi¢ o moralnych uzasadnieniach kapitalizmu, ktore widoczne sg w postu-
giwaniu si¢ kategorig pracy wykonywanych na umowach niestandardowych:
Rafal stwierdza, ze praca na umowie zlecenie daje mu niezaleznos¢: 4 na
umowie o prace to musiatbym siedzie¢ od osmej do szesnastej czy osiem go-
dzin, niewazne czy mam cos do roboty to musiatby siedzie¢ i bebni¢ czy nu-
dzic¢ sie. Tutaj po prostu przychodze do pracy i robie to co mam zrobic, jak
mi sie uda to dostaneg prowizje, jak cos sie nie uda to trudno, nastepnym ra-
zem, po prostu si¢ ucze na wlasnych biedach [Rafal]. Podobnie opowiada
Maja, ktora uwaza, ze praca na umowe zlecenie daje jej swoistg wolnos¢, tak
ze moze zrezygnowac z niej w kazdej chwili. Z kolei Ela okresla prac¢ na
czarno jako kwesti¢ zupeklnie zwyczajng 1 ogdlnie przyjeta do tego stopnia, ze
sama nie stara si¢ uzyska¢ zadnej umowy formalnej: Jezeli chodzi o prace
w gastro szczerze mowigc (.) wigkszos¢ moich znajomych pracuje w gastro
czy pracowata w gastro ja sama pracuje juz od kilku lat nigdy nie spotkatam
sig z czyms takim jak umowa o zlecenie pracy czy cokolwiek (...) w Polsce si¢
po prostu nie podpisuje umow z pracownikami yy barowymi, kuchennymi to
jest absolutnie nieoptacalne () bo za takiego pracownika trzeba oplaci¢
sktadki zresztqg barmani bardzo czesto rotujq kuchnia troche mniej [Ela].

4. Etos pracy i kontrideologia pracy

Dyskurs o etosie pracy Polakoéw koncentruje si¢ wokot braku etosu
z powodow deficytow systemowych, ideologicznych, ale i strategii indywi-
dualnych. Sg takze stanowiska mowiace o kryzysie etosu pracy, poniewaz
dominuje orientacja jednostkowa, a jezeli juz grupowa czy systemowa odnosi
si¢ do dominujacych rozwigzan systemu rynkowego, a wigc takich jak ide-
ologie korporacyjne, kultura organizacyjna, etyka zawodu, profesjonalizacja
zawodowa (Walczak-Duraj 2015a: 56). Danuta Walczak-Duraj proponuje
zastanowi¢ si¢ nad kontrideologig pracy, niz na samym etosie pracy. Kontri-
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deologia pracy ma by¢ kategorig opisu, diagnozy i interpretacji wspdtczesne-
go etosu pracy, w tym zawodowych kompetencji etycznych, gdzie fundamen-
talne pytanie dotyczy podziatu na $wiat pracodawcow 1 pracownikow. Od-
dziatuje na nich rynkowa logika gospodarowania i neoliberalizm (Walczak-
Duraj 2015a: 57). Etos pracy jest zwigzany z pojeciem kontrideologii pracy,
poniewaz jest ,,to zespol wartosci, norm, postaw i zachowan (styl zZycia),
w ktorych praca (jej wiodgce atrybuty) stanowi podstawowe kryterium oceny
moralnej i podstawowq zasade organizujgcq Zycie spoteczne. Ma tym samym
nie tylko perspektywe grupowq, ale i wymiar kulturowy (Ibidem). Z kolei
kontrideologia pracy to(...) zespol wartosci, norm i postaw czesto nieustruk-
turalizowanych, wewnetrznie niespojnych, zawierajgcych tresci zwigzane
z niskq ocenq bqdz deprecjacjg pracy jako wartosci. Tak rozumiana kontri-
deologia nie oznacza jednak antyideologii w rozumieniu socjologicznym,
nosi ona przede wszystkim znamiona Zywiotowo wyksztalcanych postaw
i zachowan, ktorym trudno byloby przypisa¢ wszystkie cechy atrybutowe ja-
kiejkolwiek ideologii spotecznej czy grupowej (Ibidem: 58). Podsumowujac
kontrideologia jest uzupetieniem etosu i etyki pracy, ale uzupehia je w kon-
trze, to znaczy wskazuje na takie aspekty pracy empiryczne i ideologiczne,
ktore ja deprecjonuja, stawiajg w $§wietle niskiej samooceny. Widac¢ to, gdy
ideologiczne znaczenie pracy wskazuje na prace niepewna, deprecjonujaca
pracownika/ pracownice ze wzgledu na ich trud, ktory nie przeklada si¢ na
godng ptace, godng prace i godne zycie. Praca jest takze traktowana jako
przymus, poniewaz niepewnos¢ i1 niskoptatno$§¢ wywieraja presj¢ impasu.
Elastyczne zatrudnienie jawi si¢ tu takze jako warto$¢ instrumentalna, a wigec
swoisty sposob osiggania celéw niskich kosztow pracy odbywajacych si¢
kosztem pracownika, jego praw i placy. Jest to sposob osiggania zyskow
przez pracodawce pod przykryciem etosu elastycznego pracownika, ktory
jest skuteczny, nowoczesny, dyspozycyjny, otwarty, jednym slowem realizu-
je wymog czltowieka o osobowosci nowoczesnej, charakterystycznej dla pro-
cesOw modernizacji imitacyjnej. Przyktadem jest Ela, ktora uwaza, ze jesli
jest zatrudniona jako barmanka to praca na czarno w tym zawodzie daje moz-
liwo$¢ pracodawcy do obarczania jej czynnosciami, ktore nie powinny obej-
mowac pracy barmana, a wigc sprzatanie klubu i mycie toalet. Ela okresla,
ze: niestety tak wyglgda praca w X (.) jak zresztqg w wigkszosci miejsc yy (.)
we Wroctawiu czy Polsce () yyy w wiekszosci miejsc po prostu bardzo
oszczedza sie na tym zeby przypadkiem nie wydaé za duzo pieniedzy (.) wiec
pracownik jest wykorzystywany tak bardzo jak tylko mozna. Ela jednak
twierdzi, ze jest to sytuacja bez wyjscia. Pracodawcy sg w mocy do eksplo-
atowania pracownikow wbrew ich woli, gdyz pracownik musi wypetiaé
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polecenia pracodawcy. Nie ma tutaj mowy o jakimkolwiek dziataniu podmio-
tow sprawczych, jak na przyktad zwiazkow zawodowych. Ela (22 lata) widzi
tylko potencjat zwigzkowy w Londynie, gdzie przez krotki czas pracowata
w Hard Rock Cafe. Natomiast jednoczes$nie stwierdza zaskakujaco, ze nie
potrzebuje zadnej umowy o pracg, woli prace na czarno, poniewaz: byla jest
i bedzie praca na czarno wielu ludzi tez nie ma innej opcji niz praca na czar-
no czy wymagatoby to od nich organizacji odpowiednich papierow czy czy
czego$ w stylu czego oni nie mogq zrobic tak w danym momencie bo nie wiem
emigrujq czy cos w tym stylu cos w ten desen yy takze jesli chodzi o jakies
inicjatywy w stylu dajcie nam umowe o prace tak jak daliscie gejom prawo
do wziecia slubu w Ameryce co moim zdaniem gtupotq bylo to i tak na diuz-
szq mete nie da zadnych (.) az zabrakto mi stowa Zadnych efektow.

Z drugiej strony sg opinie takie jak Pawtla, ktory ocenia negatywnie
trudnos$ci zwigzane z pracg bez umow formalnych: bez umowy no i to wku-
rza, no bo wiesz, zaproponujq ci jakies 10 zt za godzine i masz zapieprzac tak
jak oni ci powiedzq. Wiesz, nie oszukujmy sie, ale sq takie czasy, zZe cigzko
Jjest dostac jakgs umowe o prace... Ja mysle, ze nasi rodzice mieli troche ta-
twiej na poczqtku. Ze umowe o prace, jakies tam trzynastki im placili, jak
w jakis zaktadach tam robili to nawet mieszkania dostawali, kiedys. A teraz?
Nie ma utatwionego startu, tutaj w Polsce. Dlatego trzeba wyjezdzac. Nie
trzeba, ale ja chce akurat. (2) Nie chce mi sie bidy, wiesz, klepac cale Zycie.
(3) Nie mam pomystu jakby sie wybi¢ bez wyjazdu. [Pawet]. Wedlug Pawta
etos pracy dla dzisiejszych mtodych stanowi o wiele nizszg warto$¢ niz to
jest w przypadku pokolenia rodzicéw dzisiejszych dwudziestolatkow. Decy-
duje o tym brak zabezpieczen, ktoéry burzy mozliwos$¢ godnego zycia i godnej
pracy, co wylania si¢ z wywiadéw. Zabezpieczenia s3 tutaj rozumiane raczej
jako odpowiednio wysokie zarobki, poniewaz miodzi, jak si¢ wydaje przy-
zwyczajaja si¢ do pracy bez umowy lub na umowe zlecenie. Widac to, gdy
Rafal stwierdza, ze: Godna praca jest dla mnie pracq, ktora zapewnia mi
w miare staty dochod () wahania nie sq czyms ztym, moim zdaniem najbar-
dziej fair jest, gdy nie jest ptaca za godzineg, ale ptaca od starania, od tego,
co sie zrobi czyli praca prowizyjna. natomiast praca fair jest dla mnie praca
gdy tez ma si¢ podzielony czas na prace i na zZycie prywatne. nie ma czegos
takiego, Ze zabieram prace do domu, jesli juz to w bardzo malym stopniu. Ze
mam tez czas dla rodziny. Znaczy glownie tak, zabezpieczenie finansowe czas
dla siebie[Rafat]. Tak wigec zabezpieczenie finansowe jest najistotniejszym
czynnikiem okreslajagcym warto$¢ wykonywanej pracy. Podobnie twierdzi
Pawet: No tak jak w tej Tellezpizzy pracowatem no to tak... dwa i pot zawsze
jest. Jak dobrze pojdzie, napiweczki jakies, to 3 tysigce w tej Telepizzy. Teraz
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jako pomocnik elektryka tam w instalacjach to mam dyche na godzing, bez
zadnej umowy, bez niczego. No to tam po 9 godzin dziennie sobie pracuje to
powiedzmy, zZe jakies 2 tysigce w miesigc zarobie no i dodatkowo tutaj
u Piotrka jakies tam no to zawsze rzuci jakies piec¢ dyszek czasem stowke, no
to nie jest najgorzej. No tak pewnie dwa i pol teraz zarobie. Ale wiesz, jak
w tej Telepizzy popracuje, zeby te trzy zarobié, cate weekendy w pracy itd.
A tak wiesz od pigtku do poniedziatku rano si¢ bycze, nie? Weekendy wolne.
Ale cos za cos. Jest pare stowek mniej, ale chociaz mam czas zeby si¢ pochil-
lowaé, zeby troche pozy¢, a nie tylko pracowac, wigc spoko (...) No ja jestem
zwyklym niewolnikiem. Wiesz no, pogodzitem si¢ z tq Swiadomosciq. Kiedys
myslalem, Ze jest inaczej, ale nie no, niestety. Ci ludzie co sq przy kasie to
nami rzqdzq, co tu duzo gadac? Jestem tam wiesz, gdzies na dole ((Smiech)
na dole tej hierarchii. No ja nie chce si¢ wybijac, ja chce po prostu Zy¢ sobie.
Nie jest moim gtownym celem zyciowym, zZeby wiesz... zeby sig¢... - poczekaj,
zeby Zle tego nie powiedziec... - zeby tylko iS¢ w prace, no nie? Praca niech
bedzie spoko, zeby byla optacalna, niech sprawia mi przyjemnos¢, no bo
wiadomo, Ze bez tego ani rusz, ale tez chce Zy¢, tak? Byc¢ szczesliwym, me-
zem, ojcem. No, i tyle [Pawel].

Na przeciwleglym biegunie wylania si¢ wypowiedz, w ktorej widaé, ze praca
nie jest tylko warto$cig instrumentalng, ale wytania si¢ jako warto$¢ autote-
liczna podlana przedfordowskim habitusem: A: Jeszcze mowigc tak...bo
o tym co rodzice uczyli cig tego co dobre co zie to tez mowites Ze tata nauczyl
cie podejscia do pracy...jakie to byto podejscie...co ci przekazywat?

R: Zeby zawsze dawaé z siebie wszystko nie baé sie nowych wyzwan (2) yy
nie wiem... Zeby by¢ pracowitym robi¢ wszystko...uczy¢ sie duzo w pracy (3)
po prostu duzo z tatem w lesie pracowatem sitowo, fizycznie (...) Drzewa
Scinalismy i pozniej robilismy metry to trzeba bylo nosi¢ na kupki...takze
duzo pracy fizycznej takiej...miatem|Marek]. Marek wspomina o szacunku do
pracy, ktorego nauczyt go ojciec bedacy drwalem. Wywiad z Markiem wska-
zuje na stosunkowo wysoki etos pracy, gdzie nie tylko pienigdze sg wazne,
ale 1 relacje jakie si¢ tworza z wykonywang czynnoscig:[Godna praca to —
przyp. A.K] zzycie mozna powiedziec jakos tak zzylismy si¢ razem bo duzo
czasu spedzamy ze sobg...mozna powiedzie¢ po dziesie¢ godzin dziennie no
to jednak jest duzo no nic moze dlatego no i kazdy jest dla siebie fair mozna
powiedzie¢ [Marek]. Natomiast godne zycie to umiejetnos¢ osiggania celow,
cho¢ te cele sa w duzym stopniu zwigzane z pienigdzmi: ,jak ktos sobie zato-
zy jakis cel i go zdobedzie wiec i nie wiem chcialby zarabiaé dziesig¢ tysigcy
na miesigc i praktycznie praktycznie wykona to czy skonczy jakies studia
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i pojdzie do tej pracy co sobie zawsze wymarzyt i bedzie godnie zarabial
[Marek].

Postawa wyrazajaca si¢ w przedfordowskim habitusie w warunkach
zdezorganizowanego kapitalizmu 1 niskiego etosu pracy wydaje si¢ odosob-
niona. Nawet tutaj wida¢, ze ideologie jakie si¢ wyltaniaja maja za zadanie
uprawomacniac istniejacy stan rzeczy, ktory wspiera si¢ na idei homo oeco-
nomicus, gdzie indywidualny interes i maksymalizacja zysku sg warto$cig.

Podsumowanie

Nie sposob pomina¢ kategorii ideologii, jesli si¢ méwi o trwaniu kapi-
talizmu jako sposobie koordynowania dziatan i jako $wiata kreujgcego prze-
zycia. Ideologia bowiem nadaje odpowiednie znaczenie kapitalizmowi a co
za tym idzie takze pracy zarobkowej jako jednej z gldwnych aktywnosci tej
rzeczywistosci. Praca bowiem miedzy innymi wyraza sposob zaangazowania
w kapitalizm. Z drugiej strony patrzac niezaangazowanie w prac¢ zarobkowg
moze sta¢ si¢ mechanizmem obronnym przed kapitalizmem. Przy czym nie-
zaangazowanie nie oznacza unikania wykonywania pracy zarobkowej, ale
oznacza specyficzny niezaangazowany do niej stosunek. Jest to wigc jeden ze
sposobow radzenia sobie z okreslonymi warunkami pracy. W efekcie otrzy-
mujemy sfragmentaryzowane, nieciggte doswiadczenia pracy, ktére sg takze
niestate 1 nieprzewidywalne w tym sensie, ze pozbawione s3 wymiaru identy-
fikacji z praca, ktorg si¢ wykonuje. Praca jest w przeprowadzonych wywia-
dach po prostu gltoéwnie czynnoscig zarobkowg. Totez sposob ewentualnego
(nie)zaangazowania w prace wskazuje takze w jaki sposob moralnie jest
urzadzony kapitalizm. Wida¢ to w uideologicznieniu kwestii upodmiotowie-
nia pracownika, gdzie praca miataby by¢ zrédlem satysfakcji, dawaé poczu-
cie dobrze wykonanej roboty 1 wlasnej wartosci. Jak wiec owo upodmioto-
wienie mozemy dojrze¢ u prekaryjnego pracownika? Prekariusz musi by¢
przede wszystkim efektywny, poniewaz od tego zalezy cigglo$¢ pracy i wy-
soko$¢ zarobkow. Efektywny moze mie¢ wigkszy wptyw na stosunek pracy.
Z drugiej strony, ci pracownicy prekaryjni, ktorzy nie sa efektywni stoja na-
przeciw procesu instrumentalizacji podstawowych warto$ci etycznych, takich
jak zaufanie, odpowiedzialnos$¢, lojalnos¢. Stajg sie one kontrideologia, ktora
uprzedmiotowia wartos$ci zwigzane z wykonywaniem pracy i sprowadza je
do maksymalizacji zysku pracodawcy. Wida¢ to na przykladzie takich wy-
powiedzi, w ktorych pracownicy przejmuja moralne uzasadnienia kapitali-
zmu, gdzie praca na umowach niestandardowych lub na czarno ma by¢ zré-
dlem niezaleznosci jednostki. Operowanie takim rodzajem kontrideologii
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uprawomacnia prekaryjne warunki pracy, deprecjonujac mozliwos$¢ bycia
sprawczym.
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Ideology of Work and the Problem of Agency of Precariat

The text contributes to the analysis of the meanings of the post-fordist
ideology of work in the context of research on the precariat in Poland and
Germany. It is based on the pilot interviews collected in Poland 2016 in the
NCN funded project PREWORK. The article analyses the expressions of the
ideology of work in the biographical experiences of precarious workers. It
addresses the questions: to what extent the flexible forms of employment are
accepted by the employees and to which are they rejected? Whether and to
what extent the post-fordist work ideology is the point of the negative and
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positive references and influences the ways in which the agency of precariat
is expressed assuming that its primary function is to stabilise the system and
by making social divisions self-evident and taken for granted. The article
applies the concept of ideology by Max Scheler. It also refers to the concept
of contr-ideology of work by Danuta Walczak- Duraj.

Key words: ideology, counter-ideology, knowledge according to M. Scheler,
precariat.
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Wolnos¢ zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych osob
swiadczacych prace na podstawie umow cywilnoprawnych

Abstrakt

Wolnos$¢ zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych gwarantowana na
poziomie konstytucyjnym jest przedmiotem szczegotowej regulacji ustawo-
wej. W artykule wskazuje si¢ na prawnomi¢dzynarodowe oraz konstytucyjne
przestanki dostosowania norm ustawowych do wymogow art. 2 Konwencji
Nr 87 MOP, ktory zapewnia mozliwo$¢ zrzeszania si¢ nie tylko pracowni-
kow, ale wszystkich 0so6b wykonujacych prace na rzecz pracodawcy. Tego
rodzaju regulacja, zdaniem Trybunatu Konstytucyjnego, z jednej strony
umacnia mechanizmy petnej reprezentacji podmiotow funkcjonujacych
w stosunku pracy, z drugiej za$ przyczynia si¢ do zachowania zasady réwne-
go traktowania osob zatrudnionych w ramach stosunkoéw cywilnoprawnych.
Tym bardziej, ze osoby pracujace na podstawie umow cywilnoprawnych oraz
samozatrudnione, to osoby na ktorych nierzadko wymusza si¢ kontynuowa-
nie w ten sposob dotychczasowo wykonywanej pracy w ramach stosunku

pracy.

Stowa klucze: wolnos$¢, zwigzki zawodowe, zrzesza¢ si¢, pracownicy, umo-
wy cywilnoprawne

Wprowadzenie

Wolnos$¢ zrzeszania si¢ w zwigzki zawodowe zostala w Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej z 1997 r. (Dz. U. nr 78, poz.483) zapisana wsrdd
praw 1 wolnos$ci politycznych, inaczej niz wszelkie inne prawa i wolnosci
pracownicze, ktére znalazty si¢ w grupie wolnosci i praw ekonomicznych,
socjalnych 1 kulturalnych. Zakres wolnos$ci zrzeszania si¢ w zwigzki zawo-
dowe obejmujacy wolnos$¢ ich zakladania 1 dzialania nie jest okreslony
w Konstytucji RP z 1997 r., lecz w ustawach zwyktych, co dotyczy zwlasz-
cza ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. nr 55,
poz. 234 z p6zn. zm.). Zakres podmiotowy wolnos$ci zrzeszania si¢ w zwigzki
zawodowe zostal okreslony w prawie polskim przez dokladne wskazanie
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kategorii 0sob, ktorym wolno organizowac si¢ w zwigzki zawodowe 1 przy-
stepowaé do nich. Ustawa o zwigzkach zawodowych z 1991 r. definiuje
zwigzek zawodowy jako organizacj¢ ludzi pracy, tym samym w plaszczyznie
podmiotowej ogolnie zakresla wolnos$¢ koalicji. Ustawa nie definiuje pojecia
,ludzie pracy”. Jest ono szersze anizeli okreslenie ,,pracownicy”. Jego zakres
podmiotowy rozcigga si¢ bowiem roOwniez na inne grupy osob niz zatrudnio-
ne w ramach stosunku pracy. O ile w przypadku pracownikéw mamy do czy-
nienia z pelng wolnos$cig zrzeszania si¢ w zwigzki zawodowe, to w przypad-
ku pozapracowniczych stosunkéw zatrudnienia spotyka¢ mozna liczne jej
ograniczenia. Przyktadem sg tu osoby wykonujace prace na podstawie umow
cywilnoprawnych oraz osoby korzystajace z tak popularnej obecnie formy
samozatrudnienia.

1. Zakres podmiotowego prawa zrzeszania si¢ w zwigzki zawodowe na
plaszczyznie prawa miedzynarodowego

W kwestii wolno$ci zrzeszania si¢ w zwigzki zawodowe, pierwszen-
stwo stosowania nalezy przyzna¢ konwencjom Migdzynarodowej Organizacji
Pracy (MOP), ze wzgledu na szczegdlowos¢ przyjetych w nich regulacji
(Salwa 1984: 21). Potwierdzenie prawdziwosci postawionej tezy znalezé
mozna w postanowieniach réznych aktow prawa miedzynarodowego pu-
blicznego, ktore ustanawiaja zasade, ze ich stosowanie nie moze naruszac
prawodawstwa Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Zarowno artykut 22 ust.
3 Migdzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych (Dz. U.
1977 nr 38, poz. 167), jak 1 artykut 8 ust. 3 Migdzynarodowego Paktu Praw
Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych (Dz. U. 1977 nr 38, poz. 168)
stanowig, iz zadne ich postanowienia nie uprawniaja panstw stron Konwencji
Nr 87 Migdzynarodowej Organizacji Pracy (Dz. U. 1958 nr 29, poz. 125) do
podejmowania dziatanh ustawodawczych lub stosowania prawa w sposob,
ktory naruszatby gwarancje w niej przewidziane. Historycznie MOP jest
wytworem dziewigtnastowiecznej mysli spotecznej. Zarowno ekonomisci jak
i socjologowie stwierdzili, ze nie do przyjecia jest polozenie robotnikdw
w czasie rewolucji przemystowej. Spoleczni reformatorzy, poczawszy od
Roberta Owena wierzyli, ze kazdy kraj usitujagcy poprawi¢ warunki pracy,
zwigkszy koszty pracy stawiajac si¢ w niekorzystnej ekonomicznie sytuacji
w porownaniu do innych krajow (Betten 1993). Dlatego starali si¢ oni z ta-
kim uporem przekona¢ moznych Europy, aby lepsze warunki pracy i krotsze
godziny pracy staly si¢ przedmiotem miedzynarodowych porozumien (Fol-
lows 1951).
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Dowodem szeroko rozumianego zakresu podmiotowego prawa zrzesza-
nia si¢ w zwigzki zawodowe na ptaszczyznie prawa migdzynarodowego, sg akty
uzywajace pojecia ,.kazdy” dla okreslenia 0s6b uprawnionych do zrzeszania si¢
w zwigzki zawodowe. Takie okreslenie wystepuje w: art. 23 ust. 4 Powszechnej
Deklaracji Praw Cztowieka, art. 22 ust. 1 Miedzynarodowego Paktu Praw Oby-
watelskich 1Politycznych, art. 8 ust. 1 zd. 1 Miedzynarodowego Paktu Praw
Gospodarczych, Spotecznych i1 Kulturalnych oraz art. 11 ust. 1 Europejskiej
Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka 1 Podstawowych Wolnosci (Dz. U. 1993
nr 61, poz. 284). Nalezy jednak pamigtac, ze powyzsze sformutowanie nie nale-
zy rozumie¢ w sposob dostowny, a jedynie oznacza to osoby, ktorych interesy
wigzg si¢ z wykonywaniem pracy zarobkowej, bedacej przedmiotem dziatalno-
$ci zwigzkowe;.

Zgodnie z art. 2 Konwencji Nr 87 Miedzynarodowej Organizacji Pracy
(Dz. U. 1958 nr 29, poz. 125) pracownicy i pracodawcy, bez jakiegokolwiek
rozréznienia, majg prawo, bez uzyskania uprzedniego zezwolenia, tworzy¢ or-
ganizacje wedlug swego uznania, jak tez przystegpowac do tych organizacji,
z jednym zastrzezeniem stosowania si¢ do ich statutéw. Z. Hajn zwraca uwage,
Ze pojeciu ,,pracownicy” w polskiej wersji jezykowej Konwencji Nr 87 MOP
odpowiada w wersji angielskiej stowo ,,workers”, oznaczajace nie tylko pra-
cownika w prawnym znaczeniu tego stowa, jak angielskie okreslenie ,.employ-
ee”, lecz ogolnie osobe, ktora pracuje zawodowo (Hajn 2010: 177-178). Dlatego
tez uzyte w jezyku polskim stowo ,,pracownik” nie musi by¢ rozumiane jako
zamiar objecia wolno$cig koalicji jedynie pracownikOw w znaczeniu prawnym.
Oficjalne publikacje organéw Miedzynarodowej Organizacji Pracy wskazuja na
szerokg interpretacje omawianego terminu. Komitet Wolnosci Zwigzkowe;j, or-
gan MOP, stwierdzil, ze istnienie stosunku pracy nie jest kryterium okreslenia
0sob objetych prawem zrzeszania si¢ w zwigzki zawodowe. Stosunek ten czesto
nie istnieje, jak w przypadku osob swiadczacych prace na wiasny rachunek (self-
employed workers) oraz tych, ktorzy wykonuja wolne zawody, a mimo tego,
winni korzysta¢ z prawa zrzeszania si¢ w zwigzki zawodowe (Hajn 2010: 178).

Podobny status w zakresie prawa koalicji powinny mie¢ osoby korzysta-
jace z tak popularnej obecnie formy samozatrudnienia, z zastrzezeniem, ze same
nie zatrudniajg pracownikow. Zdaniem K. W. Barana o zasadnosci takiej regula-
cji $wiadczy¢ moze fakt, ze osoby samozatrudniajace si¢ posiadajg status fak-
tyczny w stosunkach przemystowych wielokro¢ zblizony do pracowniczego
(Baran 2012: 220). Nalezy rowniez podkresli¢ fakt, ze osoby pracujace na pod-
stawie umow cywilnoprawnych oraz samozatrudnione, to osoby na ktorych nie-
rzadko wymusza si¢ kontynuowanie w ten sposob dotychczasowo wykonywanej
pracy w ramach stosunku pracy lub nie majacych mozliwosci znalezienia za-
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trudnienia na podstawie umowy o pracg¢. Dlatego tez, powinni korzysta¢ z wol-
nosci zrzeszania si¢ w zwigzki zawodowe.

2. Konstytucyjna wolno$¢ tworzenia i dzialania zwiazkéw zawodowych

Uchwalona 2 kwietnia 1997 r. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej
(Dz. U. nr 78, poz.483) w art. 12 zapewnia wolno$¢ tworzenia i dziatania
zwigzkow zawodowych 1 innych dobrowolnych zrzeszen (Sanetra 1997: 2).
Te ogdlng dyrektywe precyzuje art. 59 ustawy zasadniczej (Florek 1997:
195). Ow przepis statuuje podstawowe wolnosci zwiazkowe w stosunkach
przemystowych 1 ich gwarancje. Konkretnie rzecz ujmujac w ust. 1 zapewnia
si¢ wolno$¢ zrzeszania w zwigzkach zawodowych, organizacjach spoteczno-
zawodowych rolnikow oraz organizacjach pracodawcow. W ust. 2 1 3 art. 59
ustanowiono prawo do rokowan zbiorowych oraz prawo do strajku i akcji
protestacyjne;.

Wolnos¢ zrzeszania si¢ w zwigzki zawodowe (zwana inaczej wolno-
$cig koalicji) oraz inne wolno$ci zwigzkowe zostaly w Konstytucji RP zapi-
sane wsrod praw 1 wolnosci politycznych (Skrzydto 2000: 182-183), inaczej
niz wszelkie inne prawa i wolnosci pracownicze, ktore znalazty si¢ w grupie
wolnosci i praw ekonomicznych, socjalnych i kulturalnych. W efekcie w uje-
ciu konstytucyjnym politycznos¢ wolnosci zwigzkowych, zwlaszcza wolnosci
zrzeszania, nalezy pojmowacé jako mozliwo$¢ zbiorowego oddziatywania
pracownikoOw na ksztalt i funkcjonowanie szeroko pojetych stosunkéw spo-
teczno-ekonomicznych, poprzez upodmiotowienie w relacjach z organami
wiadzy 1 administracji publicznej (Witkowski 1998: 96). W tym miejscu na-
lezy zaakcentowac, ze w zadnym wypadku jednak owa politycznos¢ wolno-
$ci zrzeszania nie moze by¢ w panstwie demokratycznym pretekstem dla
przejmowania przez zwigzki zawodowe roli 1 zadan partii politycznych.

Podejmujac analize art. 59 Konstytucji RP z 1997 r. warto podkreslic,
ze jest to pierwszy w historii polskiego prawodawstwa akt prawny tej rangi,
ktory kompleksowo reguluje wolnosci zwigzkowe. Na tle funkcjonujacych
w przesztosci w systemie prawodawstwa polskiego regulacji prawnych odno-
szacych si¢ do wolno$ci zrzeszania si¢ w zwiazki zawodowe rozwigzania
przyjete w Konstytucji z 2 kwietnia 1997 r. jawig si¢ jako kompleksowe
1 szeroko uwzgledniajgce miedzynarodowe standardy z tego zakresu. Donio-
stos¢ konstytucyjnej regulacji przejawia si¢ przede wszystkim w tym, ze
wolnos$¢ tworzenia i dzialania zwigzkéw zawodowych zostata uznana w art.
12 za jedng z podstawowych cech ustroju Rzeczypospolitej (Sewerynski
2001: 89). Analizujac postanowienia art. 12 Konstytucji z 1997 r. mozna
skonstatowac, ze statuuje on nie tylko wolnos$¢ tworzenia zwigzkéw zawo-
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dowych, ale rowniez wolnos$¢ ich dziatania. Tym samym w plaszczyznie
konstytucyjnej zostaty zadekretowane dwie inne wolnosci zwigzkowe, a to
samorzadnos$¢ 1 niezaleznos¢. Bez respektowania w stosunkach przemysto-
wych obu tych wolnosci trudno sobie wyobrazi¢ swobodne dziatanie organi-
zacji zrzeszajacych ludzi pracy (Czarny, Nalezinski 2002: 596). Podobne
stanowisko wyrazit takze Trybunat Konstytucyjny w wyroku z 24 lutego
2004 r. (K 54/02, OTK —A 2004, Nr 2, poz. 10), stwierdzajac, ze ,artykut 12
Konstytucji RP chroni wolno$¢ tworzenia 1 dziatania zwigzkow zawodowych
od strony instytucjonalnej. Zwigzki zawodowe uznane zostaty — obok organi-
zacji spofeczno — zawodowych rolnikdéw, stowarzyszen, ruchow obywatel-
skich i innych dobrowolnych zrzeszen, a takze fundacji — za wazny element
konstytucyjnego ustroju Rzeczpospolitej Polskiej i element tzw. spoleczen-
stwa obywatelskiego”.

Kontynuujac wywody na temat konstytucyjnego wymiaru wolnosci
zrzeszania si¢ w zwigzki zawodowe 1 innych wolnos$ci zwigzkowych warto
podkresli¢, ze art. 59 ustawy zasadniczej gwarantuje wolno$¢ zrzeszania si¢
w zwigzkach zawodowych, organizacjach spoteczno-zawodowych rolnikow
indywidualnych oraz w organizacjach pracodawcow. Oznacza to, ze organy
wiladzy 1 administracji publicznej nie mogg wprowadza¢ arbitralnie zadnych
ograniczen tej wolnosci ani pozbawi¢ zwigzkéw zawodowych uprawnien
przewidzianych w ust. 2 (Kaczynski 1999: 11-24) 1 3 art. 59 Konstytucji RP.
Przyjecie tego rodzaju rozwigzan sprawia, ze normatywny poziom zabezpie-
czenia zrzeszen pracownikow jest zadowalajacy. Nalezy mie¢ bowiem na
uwadze fakt, iz znaczenie tego rodzaju ochrony w stosunku pracy maleje w
miar¢ wycofywania si¢ panstwa z zarzadzania gospodarka.

3. Wyrok Trybunalu Konstytucyjnego z dnia 2 czerwca 2015 r., sygn. akt
K/13

Po prezentacji konstytucyjnego wymiaru wolnosci zrzeszania si¢
w zwiazki zawodowe warto skupi¢ uwage na osobach $wiadczacych prace
w pozapracowniczych stosunkach zatrudnienia. W tym miejscu nalezy zaak-
centowac, ze osoby wykonujace prac¢ na podstawie umow cywilnoprawnych
(umowy zlecenia, umowy o dzielo oraz innych uméw nienazwanych
o $wiadczenie uslug) nie posiadaly do niedawna prawa zrzeszania si¢
w zwiazki zawodowe. Ustawodawca nie zdecydowat si¢ bowiem rozciggngc
swobody zrzeszania na niepracownicze stosunki zatrudnienia o charakterze
cywilnym. Jednakze wspodtczesnie, w dobie kryzysu gospodarczego, praco-
dawcy coraz czeSciej] wykorzystuja pozapracownicze formy zatrudnienia.
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Tymczasem osoby $wiadczace prace na podstawie uméw cywilnoprawnych
nie tylko, ze nie maja prawa zakladania zwigzkéw zawodowych, ale nawet
nie moga przystepowac do juz istniejagcych. W doktrynie pojawiatly si¢ postu-
laty de lege ferenda znowelizowania w tym zakresie ustawy o zwigzkach
zawodowych (Walczak 2004: 136). Celem takiego dziatania, uzasadniajgcym
powyzsze zmiany ustawy, bylo dostosowanie si¢ do wymogdéw art. 2 Kon-
wencji Nr 87 MOP, ktory zapewnia mozliwo$¢ zrzeszania si¢ nie tylko pra-
cownikow, ale wszystkich os6b wykonujacych prace na rzecz pracodawcy.

W omawianym przedmiocie wypowiedziat si¢ Trybunat Konstytucyj-
ny w wyroku z dnia 2 czerwca 2015 r., sygn. akt K/13 w zwigzku z wnio-
skiem z 27 czerwca 2012 r. Ogolnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw Za-
wodowych. OPZZ wniosto o zbadanie zgodnos$ci art. 2 ust. 1, 2 1 5 ustawy
z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych z art. 12 1 art. 59 ust. 1
Konstytucji oraz art. 2 Konwencji (nr 87) dotyczacej wolnosci zwigzkowe;j
1 ochrony praw zwiazkowych, przyjetej w San Francisco dnia 9 lipca 1948 r.
OPZZ zakwestionowat art. 2 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych, w mysl
ktorego mozliwos¢ tworzenia zwigzkoéw zawodowych 1 wstepowania do nich
maja pracownicy bez wzgledu na podstawe stosunku pracy, cztonkowie rol-
niczych spoldzielni produkcyjnych oraz osoby wykonujace prace na podsta-
wie umowy agencyjnej, jezeli nie sg pracodawcami. Drugim kwestionowa-
nym przepisem byt art. 2 ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych. Zgodnie
z tym unormowaniem, osobom wykonujacym prace naktadczg przyshuguje
prawo wstepowania do zwigzkow zawodowych dziatajagcych w zaktadzie
pracy, z ktorym nawigzaly umowe o prace nakladczg. Trzeci przepis kwe-
stionowany we wniosku OPZZ to art. 2 ust. 5 ustawy o zwigzkach zawodo-
wych. Przepis ten stanowi, ze mozliwos¢ tworzenia zwigzkéw zawodowych
1 wstepowania do nich w zaktadach pracy przystuguje rowniez osobom skie-
rowanym do tych zaktadéw w celu odbycia stuzby zastgpcze;.

Istota sformutowanego zarzutu bylo stwierdzenie, ze zakres ustawo-
wych gwarancji wolnosci zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych jest zbyt
waski w stosunku do obowigzujacych unormowan wynikajacych z Konstytu-
cji 1 z konwencji nr 87 MOP. Zdaniem wnioskodawcy, rozwigzanie przyjete
w ustawie o zwigzkach zawodowych bylo niepelne. Uniemozliwia zrzeszanie
si¢ w zwigzki zawodowe pewnej grupie 0sob, ktérym ta wolno$¢ przystuguje
na podstawie art. 12 1 art. 59 ust. 1 Konstytucji oraz art. 2 konwencji nr 87.
Zakwestionowane przepisy pozbawiajag mozliwos$ci zrzeszania si¢ w zwigz-
kach zawodowych osobom $wiadczacym pracg na innej podstawie niz stosu-
nek pracy. Takie wykluczenie narusza¢ ma, zdaniem Trybunatu, powolane
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wzorce kontroli, gwarantujagce wolno$¢ zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodo-
wych. Wolno$¢ ta stanowi jeden z elementow szerzej ujmowanej wolnosci
zrzeszania si¢ (Studzinski 2006: 191), ktérej ochrona jest obowigzkiem wtadz
publicznych (Sarnecki 1998: 25). Obowigzujace uregulowanie w ustawie
o zwigzkach zawodowych wyklucza catkowicie mozliwos¢ tworzenia zwigz-
koéw przez osoby niemajace statusu pracownika w rozumieniu kodeksu pracy
1 wstepowania do nich takich oséb.

Stusznie Trybunat Konstytucyjny w omawianym wyroku podkreslat
wage unormowan zawartych w art. 11 ust. 1 Konwencji o ochronie praw
cztowieka 1 podstawowych wolnos$ci, sporzadzonej w Rzymie dnia 4 listopa-
da 1950 r ( Dz. U. z 1993 r. Nr 61, poz. 284, ze zm.). Przepis ten zapewnia
kazdemu prawo do swobodnego zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych
1 przystepowania do nich w obronie swoich interesow (Kazimierczuk 2015:
161-166). W orzecznictwie Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka zakres
prawa do zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych traktowany jest bardzo
szeroko. Na gruncie orzecznictwa Europejskiego Trybunatu Prawa Czlowie-
ka definicja wolnos$ci zrzeszania si¢, ktora na mocy art. 11 Konwencji okre-
$lana jest jako prawo do swobodnego stowarzyszania si¢ (Baczynska 2008:
208), sformutowana zostala w orzeczeniu Association X przeciw Szwecji
(Decyzja X v. Szwecji z 6 lipca 1977 r., skarga nr 6094/73, DR 9/5).

Trybunal Konstytucyjny skupit si¢ na aspekcie podmiotowym wolno-
$ci zrzeszania si¢ w zwigzku zawodowym. Podmiotem wolnos$ci zrzeszania
si¢ w zwigzku zawodowym — przewidzianej w art. 59 ust. 1 Konstytucji — sg
pracownicy, rozumiani jako ogél osob zatrudnionych wykonujacych prace
zarobkowg, podejmujacych wspdlne i1 zorganizowane dziatania majace za-
pewni¢ ochrone praw 1 interesOw zwigzanych bezposrednio z ich pracowni-
czym statusem. Wyjasnienie znaczenia konstytucyjnego pojecia ,,pracownik”
ma zatem glowne znaczenie podczas rozpatrywania sprawy odnoszacej si¢ do
wolnosci okre$lonej w art. 59 ust. 1 Konstytucji. Trybunat Konstytucyjny
shusznie zauwazyl, ze istotne jest przy tym, aby pojecie to bylo na gruncie
konstytucyjnym rozumiane w sposob autonomiczny, bez jakiegokolwiek za-
wezenia czy ograniczenia przez ustawodawstwo. Pracownik, jako podmiot
konstytucyjnej wolno$ci zrzeszania si¢ w zwigzku zawodowym, nie moze
by¢ przez to utozsamiany w prosty sposob z definicjg pracownika, przyjeta
w szczegllnosci w art. 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(Dz. U. 22014 r. poz. 1502, ze zm.) oraz w innych ustawach. Wedtug Trybu-
natu Konstytucyjnego status pracownika w rozumieniu konstytucyjnym po-
winien by¢ oceniany przez odniesienie si¢ do kryterium pracy zarobkowe;.
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W zwigzku z tym Trybunat w omawianym wyroku wskazat trzy przestanki
okreslajace prawne ramy konstytucyjnego pojecia pracownika, a mianowicie
jest to osoba, ktora po pierwsze wykonuje okreslong prace zarobkowa, po
drugie pozostaje w stosunku prawnym z podmiotem zatrudniajagcym i po
trzecie ma interesy zawodowe zwigzane z wykonywaniem pracy, ktore moga
by¢ grupowo chronione.

Wolnos$¢ zrzeszania si¢ w zwigzku zawodowym gwarantowana na po-
ziomie konstytucyjnym jest przedmiotem szczegdtowej regulacji ustawowe;.
W badanej sprawie Trybunal Konstytucyjny nie odniost si¢ do wszystkich
unormowan ustawowych okre$lajacych ramy prawne realizowania wspo-
mnianej wolnosci. Ograniczyt si¢ jedynie do tego kontekstu normatywnego,
jaki wynika z ustawy o zwigzkach zawodowych. Przepisy kwestionowane
w badanej sprawie zawarte sg w rozdziale | w/w ustawy zawierajacym prze-
pisy ogdlne. Podmiotowg sfer¢ wolnos$ci zrzeszania si¢ w zwigzku zawodo-
wym normuje art. 2 ustawy o zwiagzkach zawodowych (Kotowski, Kurzepa
2012: 18). Podmiotem uprawnionym do tworzenia zwigzkow 1 wstepowania
do nich sg pracownicy bez wzgledu na podstawe stosunku pracy (Masewicz
1998: 17-18). Oprocz tego uprawnionymi do tworzenia zwigzkéw zawodo-
wych 1 wstepowania do nich sg czlonkowie rolniczych spoidzielni produk-
cyjnych oraz osoby, ktore wykonuja prace na podstawie umowy agencyjnej,
z zastrzezeniem, ze nie sg pracodawcami (art. 2 ust. 1 ustawy). Prawo two-
rzenia zwigzkow zawodowych w zakladach pracy i wstepowania do nich
przystuguje rowniez osobom skierowanym do tych zaktadow w celu odbycia
shuzby zastepczej (art. 2 ust. 5 ustawy). Prawo zawezone jedynie do wstepo-
wania do organizacji zawodowych przystuguje osobom bezrobotnym (art. 2
ust. 4 ustawy). Status osoby bezrobotnej nie powoduje utraty prawa dotych-
czasowe] przynaleznosci do zwigzku zawodowego. Katalog osob, ktérym
przystuguje prawo do wstepowania do tych organizacji lub takze ich tworze-
nia uzupetiajg przepisy art. 2 ust. 3, 6 1 7 ustawy o zwigzkach zawodowych.

Trybunal Konstytucyjny w omawianym wyroku rozwazal przede
wszystkim kwestie, czy ustawodawca w ustawie o zwigzkach zawodowych
zrealizowal obowigzek zapewnienia korzystania z wolno$ci zrzeszania si¢
wszystkim podmiotom przewidzianym w art. 59 ust. 1 w zwigzku z art. 12
Konstytucji. W tym zakresie Trybunat dokonat oceny zaskarzonych przepi-
sow przedmiotowej ustawy, biorgc pod uwage nie tylko konstytucyjne gwa-
rancje wolnosci zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych, lecz takze rzeczy-
wisto$¢ spoleczng. Jedng z tendencji w tej rzeczywisto$ci jest zmniejszanie
si¢ trwatosci stosunku pracy poprzez zawieranie umow o prac¢ na czas okre-
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$lony oraz umow cywilnoprawnych, jak 1 zwigkszenie ilo§ci umow o prace
w niepelnym wymiarze czasu pracy. Dlatego tez zasadnym wydaje si¢ zmia-
na ustawy 1 dostosowanie jej do wymogdéw art. 2 Konwencji Nr 87 MOP,
ktory zapewnia mozliwos¢ zrzeszania si¢ nie tylko pracownikow, ale wszyst-
kich os6b wykonujacych prace na rzecz pracodawcy (Florek, Sewerynski
1988: 110). Tego rodzaju regulacja z jednej strony umocnitaby mechanizmy
pelnej reprezentacji podmiotéw funkcjonujacych w stosunku pracy, z drugiej
za$ przyczynilaby si¢ do zachowania zasady rownego traktowania osob za-
trudnionych w ramach stosunkéw cywilnoprawnych (Swiatkowski 2008: 7).
Podobny status w zakresie prawa koalicji powinny mie¢ osoby korzystajace
z tak popularnej obecnie formy samozatrudnienia, z zastrzezeniem, ze same
nie zatrudniajg pracownikéw. O zasadnosci takiej regulacji §wiadczy¢ moze
fakt, ze osoby samozatrudniajgce si¢ posiadajg status faktyczny w stosunkach
przemystowych wielokro¢ zblizony do pracowniczego.

W zwigzku z powyzszym Trybunat Konstytucyjny w analizowanym
wyroku dokonat stusznej oceny zgodnosci przepisoOw art. 2 ust. 1 ustawy
o zwigzkach zawodowych z art. 59 ust. 1 w zwigzku z art. 12 Konstytucji RP,
stwierdzajac, ze zakres dopuszczalnosci tworzenia zwigzkow zawodowych
1 wstepowania do nich jest zbyt waski w stosunku do gwarancji konstytucyj-
nych. Okreslajac taka grupe podmiotow uprawnionych do tworzenia zwigz-
kow zawodowych 1 wstepowania do nich, ustawodawca postuzyt si¢ kryte-
rium formy zatrudnienia, ktora nie zostata przewidziana w Konstytucji RP na
okreslenie grupy podmiotow Kkorzystajacych z wolno$ci zrzeszania si¢
w zwigzkach zawodowych. Z powyzszych wzgledoéw Trybunat orzekl, ze art.
2 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych w zakresie, w jakim nie gwarantuje
mozliwosci korzystania z wolnosci zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych
osobom wykonujagcym prace w rozumieniu konstytucyjnym, jest niezgodny
z art. 59 ust. 1 w zwiazku z art. 12 Konstytucji.

W kolejnej kwestii omawianego wyroku Trybunat Konstytucyjny
stwierdzil niezgodnos¢ art. 2 ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych z art.
59 ust. 1 w zwigzku z art. 12 Konstytucji RP. Unormowanie przewidziane
w art. 2 ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych umozliwiatlo wstgpowanie
do zwigzkow zawodowych osobom wykonujacym prace naktadcza. Osoby te
mogly sie jednak zrzesza¢ wytacznie w ramach tych zwigzkow zawodowych,
ktore dziatajg w zakladzie pracy, z ktorym osoby te nawigzaty umowe o pra-
c¢ nakladcza. Niekonstytucyjnos¢ kwestionowanego przepisu ustawy
o zwigzkach zawodowych wynika, zdaniem Trybunatu Konstytucyjnego,
z trzech powodow. Po pierwsze, przyznana w ustawie mozliwos¢ zrzeszania
si¢ w zwigzkach zawodowych zostata $cisle powigzana z forma Swiadczenia
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pracy. W ten sposob ustawodawca zastosowat kryterium, ktore nie moze de-
terminowac¢ zakresu podmiotowego korzystania z wolnosci, o ktorej mowa
w art. 59 ust. 1 w zwigzku z art. 12 Konstytucji. Po drugie, art. 2 ust. 2 usta-
wy o zwigzkach zawodowych przewiduje mozliwo$¢ wstepowania jedynie do
zwigzkow zawodowych dziatajacych w zakladzie pracy, z ktérym osoby wy-
konujace prace naktadczg nawigzaty umowe. W ten sposéb sg one pozbawio-
ne prawa do tworzenia zwigzkow zawodowych 1 nie moga samodzielnie dg-
zy¢ do obrony swoich interesow zawodowych. Po trzecie, ograniczenie pole-
gajace na przyznaniu osobom wykonujacym prace naktadcza jedynie prawa
wstgpienia do zwigzku zawodowego, z wylaczeniem mozliwosci tworzenia
zwigzkow, jest nieuzasadnione z punktu widzenia funkcji, jakg spetnia¢ ma
taka organizacja. Wobec tego art. 2 ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych
z dniem 12 czerwca 2015 r. utracit moc obowigzujaca.

Podsumowanie

Bioragc pod uwage zakre$long problematyke, nalezy zaaprobowac
omawiany wyrok, tym bardziej, ze Trybunat Konstytucyjny stwierdzil, ze
niekonstytucyjno$¢ art. 2 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych polega na
ograniczeniu wolno$ci zrzeszania si¢ w zwigzkach osobom wykonujagcym
prace zarobkowa, ktére nie zaliczajg si¢ do jednej z trzech kategorii podmio-
tow wymienionych w tym przepisie. Wadliwos¢ regulacji ustawowej wynika-
fa zatem z jej zbyt wasko ujetego zakresu podmiotowego, co uniemozliwia
realizowanie wolnosci zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych pewnej gru-
pie oso6b bedacych adresatami wolnosci, o ktorej mowa w art. 59 ust. 1
w zwiazku z art. 12 Konstytucji. Na ustawodawcy cigzyt obowigzek rozroz-
nienia, gldwnie w grupie os6b samozatrudnionych, tych, ktorzy majg wszyst-
kie cechy pracownikéw 1 muszg mie¢ mozliwos$¢ zrzeszania si¢ w zwigzki
zawodowe, 1 tych, ktorzy zaliczajg si¢ do grupy przedsiebiorcow, ktorzy ko-
rzysta¢ winni z wolnos$ci zrzeszania si¢ w organizacjach przedsiebiorcow. Do
sadow rejestrowych nalezy dokonywanie samodzielnej oceny, czy grupa
0sOb pragngca zrzeszy¢ si¢ w zwigzku zawodowym spetnia wymagane do
tego kryteria. Wyrok wydany w niniejszej sprawie nie skutkowat utratag mocy
obowigzujacej art. 2 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych ani modytfikacja
jego obecnego brzmienia. Trybunat nie podwazyl bowiem wolnos$ci tworze-
nia zwigzkéw zawodowych osob posiadajacych status pracownika w rozu-
mieniu art. 2 kodeksu pracy, cztonkdéw rolniczych spoidzielni produkcyjnych
ani tez 0sOb wykonujacych prace na podstawie umowy agencyjnej 1 wstepo-
wania do nich. Wyrok Trybunatu powinien doprowadzi¢ do niezwlocznej
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interwencji ustawodawcy 1 uzupetnienia badanego przepisu ustawy w taki
sposob, ktory zapewni realizacj¢ normy konstytucyjnej. Trybunal Konstytu-
cyjny nie dostrzegt koniecznosci dokonywania zmian ustawodawczych art. 2
kodeksu pracy. Stwierdzit jedynie, ze postuzenie si¢ w ustawie o zwigzkach
zawodowych pojeciem pracownik w tym rozumieniu, jakie wynika z art. 2
kodeksu pracy, wytacza mozliwos¢ zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych
podmiotow wolnosci przewidzianej w art. 59 ust. 1 Konstytucji. Powyzsze
wychodzi naprzeciw zawartym przez Polske zobowigzaniom mi¢dzynarodo-
wym oraz ma istotne znaczenie dla praktyki dziatania tak organizacji zwigz-
kowych jak i sagdéow w realiach wspotczesnych uwarunkowan spoteczno-
gospodarczych naszego panstwa.
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Freedom of Association in Trade Unions of Persons Perfor-
ming Work Under Civil Law Contracts

Summary

Freedom of association in trade unions guaranteed at the constitutio-
nal level is the subject of a detailed statutory regulation. The article points out
the international legal and constitutional grounds to adapt statutory norms to
the requirements of Art. 2 of Convention No. 87, which provides the ability
to organize not only workers but all persons performing work for the em-
ployer. Such a measure, according to the Constitutional Court, on the one
hand strengthens the mechanisms of full representation of entities operating
in the employment relationship, on the other hand it contributes to the prese-
rvation of the principle of equal treatment of persons employed in the civil
law relations. The more that people working under civil law contracts and the
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self-employed are those which often forces to continue in this manner hither-
to performed work under an employment relationship.

Key words: freedom, trade unions, associate, employees, civil law contracts.
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Iwona Dorota Czechowska (red.), Etyka w relacjach instytucji fi-
nansowych z gospodarstwami domowymi, Wydawnictwo Uniwer-
sytetu Lodzkiego, £.6dz, 2016, ss.330.

Etyka w finansach jest przedmiotem rozwazan przedstawicieli r6z-
nych dyscyplin, 1 nalezy przyznac, iz na przestrzeni ostatnich lat zyskuje co-
raz wigksze zainteresowanie. Moze ono wynika¢ zarowno z kryzysu ekono-
miczno-finansowego, ze strategii przyjetych przez instytucje sektora finan-
sowego 1 publicznego, ale moze by¢ takze cennym zrodlem namyshu nad
wdrazanymi programami finansowymi oraz szeroko ujetymi relacjami za-
chodzacymi w wymiarze instytucjonalnym. Szczegdlnym rodzajem relacji
jest ta, zachodzaca pomigdzy instytucjami finansowymi i sektora publicznego
a gospodarstwami domowymi, 1 wtasnie ten charakter relacji (w do$¢ szero-
kim konteks$cie) stanowi przedmiot rozwazan wspotautorow publikacji przy-
gotowanej pod redakcja I. D. Czechowskie;.

Analiza zmian zachodzacych we wspoiczesnych spoleczenstwach
z pewno$cig wymaga podejécia zintegrowanego, w ktérym uwzglednione
zostaja zaréwno aspekty spoleczne, etyczne, ekonomiczne jak i finansowe.
Szczegbdlnego znaczenia nabywaja w kontekScie analiz funkcjonowania
1 organizacji gospodarstw domowych, ktére s3 waznym podmiotem systemu
finansowego. Jak trafnie zauwaza autorka wstepu, to ich aktywnos¢ (...)
w procesach finansowych, zwigzanych z tworzeniem ich dochodow i realiza-
cjq wydatkow, stanowi podstawe budowy relacji z partnerami, bedgcymi
podmiotami otoczenia finansowego, a zatem catkowicie zasadne jest poswie-
cenie tej tematyce zbiorowej pozycji wydawcze].

Jednym z atutéw recenzowanej publikacji jest fakt, iz juz we wstepie
zaprezentowana  zostala  operacjonalizacja  zasadniczych  termindéw
z uwzglednieniem plaszczyzny historycznej. Wieloznaczno$¢ oraz wielowy-
miarowos¢ takich poje¢, jak: gospodarstwo domowe oraz etyka /etyka bizne-
su, moglyby skutkowac u czytelnika poczuciem braku spdjnosci poszczegdl-
nych watkow problemowych przedstawianych przez autorow poszczegdlnych
rozdziatow. Przyjecie konkretnych zalozen wskazujacych zakresy trescio-
we/znaczeniowe tych termindw, sprzyja zachowaniu koherentnosci. W kon-
teks$cie prezentacji historycznych zrodet refleksji filozoficzno-etycznych,
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mozna wskaza¢ na pewne uproszczenie 1 sprowadzenie ich do specyficznych
wzorcoOw 1 obowigzkéw moralnych (np. dotyczacych niesplacania dlugow,
wykorzystywania cudzej wtasnosci czy tez wyplacania wynagrodzen z op6z-
nieniem), czy tez odniesienie do wybranych religii (judaizmu, buddyzmu,
islamu). W nawigzaniu do zatozen etyki wielkich religii, zabraklo wskazania
na jakze wazny nurt - etyki protestanckiej, kalwinizmu, czy - spofecznej na-
uki Kosciota katolickiego.

Recenzowana monografia ma charakter problemowy, liczy 330 stron
1 zostala podzielona na trzy spdjne czesci. W pierwszej, zatytulowanejt. Me-
zoetyczne dylematy i wyzwania sektora finansowego, w duzym uproszczeniu
— trzej autorzy prezentuja teoretyczng wyktadni¢ etycznych rozwazan doty-
czacg wybranych wymiaré6w zachowan instytucjonalnych podmiotéw finan-
sowych. Autorka pierwszego artykutu -1. D. Czechowska- w uporzadkowany
1 przejrzysty sposob definiujgc pojecia systemu i sektora finansowego (oraz
konotujacych z nimi obszarow: ich funkcji i1 roli pelnionej na rzecz gospo-
darki oraz sektora bankowego) zastanawia si¢, czy potencjalne zagrozenia
wystepujace w systemie finansowym determinujg potrzebe etycznych dzia-
tan? Odpowiedzi poszukuje odnoszac si¢ m.in. do teoretycznej plaszczyzny
rozwazan, ktora osadzona zostata na gruncie literatury przedmiotu. Konklu-
zja, cho¢ moze wydawac si¢ oczywista, to jednak w odniesieniu do zaprezen-
towanej krytycznej analizy (uwzgledniajacej wielowymiarowos$¢ termindw)
potwierdza coraz powszechniejsze stanowisko, ze stanowczo nalezy wiaczac
etyke w dzialalno$¢ instytucji finansowych we wszystkich obszarach ich ak-
tywnosci. A wydaje si¢ to szczegdlnie istotne w kontekscie obecnych w kaz-
dym spoteczenstwie problemow spotecznych, takich jak, ubdstwo czy wy-
kluczenie finansowe 1 spoteczne. Przedmiotem rozwazan kolejnego artykutu,
ktorego autorem jest J. Fila, sg wiasnie ustugi finansowe realizowane na po-
ziomie mikrofinansow, oferujacych mikrokredyty i mikropozyczki kierowane
do o0s6b ubogich, ktore sg wykluczone z glownego systemu finansowego. Sg
one odpowiedzig na wcigz rosngcy popyt na ustugi finansowe 0so6b nieza-
moznych. A podstawowym ich celem (...) nie jest che¢ zarobku i proba jego
maksymalizacji, lecz przeciwdziatanie biedzie oraz wykluczeniu spotecznemu
i finansowemu. Co w potocznym mysleniu moze wywotywa¢ dysonans po-
znawczy, gdyz niezwykle rzadko instytucje finansowe utozsamiane sg z nio-
sagcymi wsparcie ludziom w wychodzacym z ubodstwa. Szczegdtowa analiza
1 ocena rozwoju tego sektora dokonana przez Autorke (uwzgledniajagca m.in.
odwotanie do kapitalu finansowego, ludzkiego i spolecznego) takze uwi-
dacznia watpliwosci przypisanej im teoretycznie misji. J. Fila sugeruje, ze
powigzanie mikrofinansoOw z etyka moze raczej skutkowa¢ poprawg dostepu
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do ushug finansowych dla najbiedniejszych oraz wdrozeniem nowych narzg-
dzi 1 stworzeniem wspdlnych prawnych podstaw dla tego sektora, niz uzna-
niem go za narzg¢dzie do walki z ubostwem. Konflikt intereséw jest zreszta
stalym elementem relacji o charakterze finansowym, mozna go rozwigzywac
wdrazajac rozne strategie i1 narzgdzia. Jedno z nich zostalo zaprezentowane
w kolejnym rozdziale, autorstwa W. Zatonia. Autor odwolujac si¢ do postula-
tu racjonalnosci (gdzie naczelng zasadg jest maksymalizacja wlasnych korzy-
$ci), a ktora stanowi podstawe teorii ekonomicznych (np. neoklasycznej) oraz
dotyczacych podejmowania decyzji, proponuje wykorzystanie jednego z naj-
bardziej popularnych narzedzi do analizy zachowan ekonomicznych, spo-
tecznych 1 psychologicznych — a mianowicie dylematu wigznia. Ciekawa
propozycja wydaje si¢ zatem uwzglednienie w procedurze racjonalnego po-
dejmowania decyzji watkéw natury aksjonormatywnej. Zdaniem autora, (kto-
re zostalo zegzemplifikowane szczegdtowa charakterystyka dylematu wigz-
nia, jako problemu etycznego) jest to odpowiednie narzedzie do analizy
1 ksztaltowania zasad etycznych, z punktu widzenia interesow indywidual-
nych i grupowych.

Druga czg$¢ monografii, zatytulowana: Etyczne problemy sektora
bankowego, doradztwa i posrednictwa finansowego, to wielowymiarowa
refleksja etyczna, w ktorej autorzy zaprezentowali etyczny kontekst rozwa-
zan w odniesieniu do glownego segmentu systemu finansowego. W szesciu
artykutach przeanalizowane zostaty dylematy/zagrozenia oraz watki etyczne
wpisujace si¢ w wybrane obszary ustug bankowych i doradczych. Jednym
z podstawowych 1 najwazniejszych wymiaréw dziatalnosci finansowej jest
interakcja z klientem. Od jej przebiegu zalezy stopien satysfakcji i zaufania
klientow do ustug i1 produktow bankowych, i dlatego tak istotnym jest prze-
strzeganie standardow ich $swiadczenia. Autor pierwszego z artykuldw zasta-
nawia si¢ (...) w jaki sposob mozna osiggngc¢ kompromis pomiedzy celami
sprzedazowymi banku a satysfakcjq klienta i rzetelnoscig doradcy bankowe-
go? Wykorzystujac w analizie model strukturalny SEM uwarunkowan zaufa-
nia transakcyjnego do banku oraz wskazujac zrodta Misselingu w bankowo-
sci, rekomenduje Model client centrity, ktory (...) pozwala osiggngc¢ rowno-
wage pomiedzy satysfakcjq klienta, rzetelnoscig doradcy bankowego a celami
sprzedazy banku. M. 1dzik, wskazuje ponadto na istotne dodatkowe zyski
zarowno dla klientéw, jak 1 instytucji finansowych wdrazajacych strategie
ukierunkowane na klienta, jak np.: poznanie faktycznych jego potrzeb, re-
dukcje asymetrii informacji, oferowanie zrozumiatych produktow. Dzigki
wdrozonym strategiom, banki zyskuja niezwykly kapital — zaufanie klienta.
I wlasnie kwestia zaufania do sektora bankowego, jako instytucji zaufania
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publicznego jest przedmiotem rozwazan M. Swieszczak. Autorka odwolujac
si¢ do wybranych socjologicznych stanowisk teoretycznych, nakreslita spo-
teczny kontekst uwarunkowan zaufania oraz dokonata jego egzemplifikacji
(zaufania do sektora bankowego) w oparciu o wyniki wilasnej analizy (desk
research) oraz wyniki ogdlnopolskiego raportu badania opinii publiczne;j.
Zaufanie do bankow to wcigz istotny kapitat 1 kryterium wyboru instytucji
finansowej. Moga je zwicksza¢ wdrazane w sektorze bankowym programy
etyczne, ktore sa przedmiotem analizy autora kolejnego artykulu —
K. Swieszczaka. Jego zdaniem to (...) programy etyczne stanowiq odpowied?
wielu bankow na dynamicznie zmieniajqce sie otoczenie, w ktorym funkcjonu-
jg. Sa one waznym instrumentem wzmacniajagcym postawy etyczne pracow-
nikéw oraz pozycje samych instytucji finansowych (bankow). I cho¢, jak
wynika z analizy, deklarowane programy roznig si¢ ze wzgledu na charakter
aktywnosci bankow, to jednak we wszystkich akcentowane jest (...) posza-
nowanie wartosci i zasad etycznych w praktyce. Co oznacza ten powszechny
slogan cze$ciowo wyjasnia - w kontekscie etyki pracy analityka kredytowego
- autorka kolejnego artykutu, A. Czajkowska. Odwotujac si¢ do wyktadni
aksjonormatywnej oraz standardow $wiadczenia ustug, dokonata ona m.in.
prezentacji kompetencji etycznych analitykow kredytowych. Konstruktywny
przebieg interakcji z klientem stanowi wazny obszar jego obowigzkow za-
wodowych. Aby byta ona rzeczowa, musi si¢ cechowac, np. (...) niezalezno-
scig, obiektywizmem, bieglosciq oraz nalezytq starannoscig. Wazne takze,
aby pracownicy instytucji finansowych, w tym przypadku analitycy, stosowa-
11 w stosunku do klientow reguty wpisane w Zasady Dobrych Praktyk. I cho¢
swe rekomendacje autorka sformutowala w odniesieniu do waskiego grona
specjalistow, zdecydowanie nalezy upowszechnia¢ je takze wsrdd przedsta-
wicieli innych sekcji sektora finansowego, bo 1 oni muszg si¢ zmierza¢ z wy-
zwaniami etycznymi; jak chociazby pracownicy rynku doradztwa i posred-
nictwa finansowego, co wynika z rozwazan J. Stawskiej, autorki artykutu
zamykajacego II cze$¢ monografii. Jest to mlody segment rynku w Polsce,
jednak aby mogl rozwija¢ si¢ (co wynika z badan wilasnych autorki), nie-
zbednym jest przestrzeganie wlasnie Zasad Dobrych Praktyk. To one warun-
kuja zwigkszenie przejrzystosci rynku, jego stabilizacje 1 budowe wzajemne-
go zaufania pomig¢dzy jego uczestnikami. Rynek doradztwa i1 posrednictwa
finansowego wymaga regulacji, w ktorych nie moze zabrakna¢ wyktadni
etycznej. Dobrym przyktadem aktywnosci takze nacechowanej watpliwo-
§ciami etycznymi jest dziatalno$é reklamowa bankow. M. Swieszczak,
w przedostatnim artykule II czesci publikacji, podjeta si¢ scharakteryzowania
reklam bankowych wiasnie w kontekscie etycznym. Zaprezentowany kon-
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strukt teoretyczny zostal uzupeliony przez autorke o dane empiryczne, we-
ryfikujace przedmiot skarg konsumentéw do Komisji Etyki Reklamy w la-
tach 2007-2015, dotyczacych wybranych produktoéw poszczegoInych bankow
(najczesciej dotyczgcych podstawowych potrzeb konsumentow — kredytow
i kont osobistych). Okazuje si¢, ze do naruszenia zasad etycznych w rekla-
mach bankowych dochodzi najczgsciej w zakresie wprowadzania w bigd,
(...) wtym, (...), Ze reklama nie byta prowadzona w poczuciu odpowiedzial-
nosci spotecznej oraz zgodnie z dobrymi obyczajami, oraz Ze komunikat re-
klamy nie miesci si¢ w ramach przyjetych norm etycznych.

Trzecia 1 ostatnia cz¢$¢ monografii, (na ktorg sktada sie pie¢ artyku-
tow) poswigcona zostala refleksji etycznej dotyczacej sektora ubezpiecze-
niowego 1 finansOw publicznych. M. Burchard-Dziubinska, w artykule:
Etyczne aspekty funkcjonowania sektora ubezpieczen wobec zmian klima-
tycznych i ekstremalnych zjawisk pogodowych, oméwita gldwne problemy
funkcjonowania sektora ubezpieczeniowego, zwigzane ze wzrostem ryzyka
katastrof naturalnych. Okazuje si¢ bowiem, ze w obecnej sytuacji, kiedy ry-
zyko wystgpienia katastrof hydrometeorologicznych jest nierownomierne
1 wcigz wzrasta, konsekwencje dla klientow firm ubezpieczeniowych sg nie-
zwykle powazne. Muszg liczy¢ si¢ z ograniczeniem dostgpnosci polis i/lub
wzrostem ich cen, co moze skutkowa¢ powiekszaniem si¢ grupy osob i pod-
miotow gospodarczych wykluczonych z systemu ubezpieczen od ryzyk po-
godowych. Klienci kolejnego sektora, takze mierzg si¢ z przeciwnosciami
i problemami. A. Celczynska, wykorzystujac wyniki badan wiasnych (analize
danych zastanych dotyczacych postepowan skargowych, ktore byly prowa-
dzone przez Rzecznika Ubezpieczonych) oraz bazujac na przegladzie litera-
tury 1 analizie przepisoOw regulujacych terminowo$¢ postepowan likwidacyj-
nych, poddata refleksji: Etyczny wymiar terminowosci likwidacji szkod ko-
munikacyjnych. 1 cho¢ kierunek zmian tych postgpowan wydaje si¢ byc¢
optymistyczny, to jednak klienci wcigz skarzg si¢ na opieszatos¢ w likwidacji
szkod, ktora jest przejawem nie tylko nieprzestrzegania standardow 1 proce-
dur nalezytego (profesjonalnego) postepowania likwidacyjnego, bedacego
objawem naruszenia standardow etycznych, ale i prawnych. Inny rodzaj kon-
fliktu jest przedmiotem rozwazan D. Korytkowskiej. Autorka kolejnego roz-
dziatu oszacowala skale konfliktow medycznych, wystepujacych w sektorze
podmiotow gospodarki realnej, do ktorej nalezag podmioty lecznicze. Oczywi-
stym wydaje si¢, ze problemy zwigzane z naruszeniem najwazniejszych dla
cztowieka warto$ci (zdrowia 1 zycia ludzkiego) charakteryzujg si¢ ztozono-
$cig, z drugiej jednak strony ich skala budzi zgroz¢. Z analizy danych wyni-
ka, ze kazdego roku powstaje (...) ponad 2000 konfliktow zwigzanych z ocze-
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kiwaniami finansowymi za wystgpienie okreslonego rodzaju szkody na pa-
cjencie oraz okoto 3000 sporow powstatych na innym tle (bez uwzglednienia
skarg sktadanych do pozostatych organow, takich jak rzecznik praw pacjenta,
czy rzecznik odpowiedzialnosci zawodowej, ktore nie byty przedmiotem ana-
lizy). I cho¢ przestrzen dziatan medycznych jest wyjatkowo nasycona regula-
cjami etycznymi — wydaja si¢ one niewystarczajgce w obliczu wystepujacych
konfliktow. Publikacje zamykajg dwa teksty poswiecone finansom publicz-
nym. To w tej sferze takze czegsto dochodzi do naduzy¢, szczeg6lnie nagla-
$nianych przez media. D. Hajdys uwage badawczg skoncentrowala na admi-
nistracji publicznej, 1 wskazata znaczenie zachowan etycznych w pracy
urzednika administracji publicznej w celu realizacji misji spotecznej. Do ze-
spotu kompetencji urzednikow administracji publicznej wpisane sa takze te
odnoszace si¢ do wymiaru aksjonormaywnego, jednak czy obowigzywanie
zespotu regut 1 norm ujetych w kodeks jest wystarczajacym narzgdziem do
ksztattowania wtasciwych postaw? Autorka takze wyraza swoje watpliwosci
1 proponuje, aby w oparciu o kodeks uksztattowac calg infrastrukture etyczng
warunkujacg nie tylko etyczne zachowania pracownikow, ale takze elimina-
cj¢ zrodet negatywnych (korupcyjnych) zachowan. Ksigzke zamyka artykut
R. Witczaka zatytutlowany: Przyczyny ucieczek przed podatkami — wybrane
zagadnienia. Zagadnienia dotyczace opodatkowania, ze swej natury sg zto-
zone, a mozna analizowac je na gtdwnych trzech ptaszczyznach: zachowan
podatnikéw, organéw podatkowych oraz doradcow podatkowych. Autor za
przedmiot swoich rozwazan wybrat dziatania podatnikoéw, i to te szczegdlne -
dotyczace ucieczki przed opodatkowaniem. W literaturze przedmiotu, (na co
wskazuje R. Witczak) przytaczane sg rdzne zrodia tych zachowan oraz klasy-
fikacje czynnikow mogacych skutkowac ucieczka przed podatkami, takie jak:
nadmierny fiskalizm oraz §wiadomos$¢ podatnikoéw, co do wysokosci obcig-
zen podatkowych, przyczyny moralne, ekonomiczne, polityczne, czy tech-
niczno-skarbowe. Jednak to, co stanowi ciekawy kontekst analizy 1 tema-
tycznie wpisuje si¢ w glowny problemowy nurt monografii, to przyczyny
moralne ucieczek przed podatkami, do ktorych nalezg m.in. sposobno$¢ po-
pehienia przestepstwa, dualizm oszustwa podatkowego i kradziezy (panujace
przekonanie, iz oszustwo podatkowe to nie kradziez), wptyw s$rodowiska,
postawa spoteczna wobec ptacenia podatkéw oraz specyfika kulturowa (men-
talno$¢ podatkowa). W nawigzaniu do polskiej mentalnosci — mozna stwier-
dzi¢ na podstawie zaprezentowanych danych, ze cechujg ja dualizm i akcep-
tacja nielegalnie obnizanych ci¢zaréw podatkowych — na poziomie 40 proc..
Publikacja jest ciekawag propozycja uchwycenia watkow etycznych
w jakze szerokiej perspektywie aktywnosci instytucji finansowych i admini-



RECENZJA 101

stracji publicznej. Zrdéznicowanie tematyki wspdtautorow publikacji z pew-
noscig nalezy uznac za jej atut. Jednak wybrane obszary analiz — szczegdlnie
nawigzujace do wyktadni teoretycznej, moga wydac si¢ czytelnikowi uprosz-
czeniem opisywanych zagadnien i sprowadzeniem ich do podstawowego
wymiaru definicyjnego (klasyfikacyjnego), bez poglebionej refleksji i inter-
pretacji. Z drugiej strony nalezy pamigtaé, ze przeobrazenia procesOw zacho-
dzacych na rynkach finansowych sa nieuniknione i cenng inicjatywa jest
poddawanie ich permanentnej analizie i refleksji. Tym bardziej, ze uregulo-
wania prawne czesto nie dotrzymujg kroku dynamicznym zmianom zacho-
dzacym w sferach ekonomicznych, finansowych - tak waznych dla zycia,
stad czesto wyktadnia etyczna, aksjonormatywna wskazywana jest jako
glowne zrodlo dyrektyw i1 norm lezacych u podstaw ksztattowania witasci-
wych postaw zawodowych. Rozwazania podjete przez wspotautorow publi-
kacji mogg by¢ takze inspiracja do przeprowadzenia poglebionych analiz
z zakresu wspolistnienia tak dalekich, a jakze bliskich dziedzin naukowych:
etyki i finansow.
Alicja Laska-Formejster
Uniwersytet £.odzki
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ZAPROSZENIE DO NADSYEANIA MATERIALOW
DO PUBLIKACJI

Problemy dotyczace szeroko rozumianych zagadnien pracy, jej miejsca
w systemach warto§ci 1 strategiach zZyciowych jednostek beda nadal, zgodnie
z kilkudziesigcioletnig tradycja ,,Humanizacji Pracy”, wiodacym tematem pisma. Pragniemy
podejmowac te réznorodne watki pracy w ujeciu: globalnym i lokalnym, makrospotecznym
i indywidualnym, ktére mieszczg si¢ w humanistycznej, aksjologicznej perspektywie. Praca
ludzka ma rozmaite wymiary: organizacyjny, techniczny, technologiczny, psychologiczny
i spoteczny. Nas interesuje przede wszystkim ten wymiar, w centrum ktérego znajduje si¢
jednostka. Zmieniajacy si¢ kontekst zycia spolecznego, gospodarczego i politycznego,
zaréwno w Polsce jak i na $wiecie, generuje caly szereg problemdéw, sytuacji i trudnych
rozstrzygni¢¢, odnoszacych si¢ réwniez do pracy, jej form organizacyjnych, zatrudnienia czy
samej tre$ci pracy. Stad tez wsrdd zagadnien, wokot ktérych chcieliby$my si¢ skoncentrowac
znajduja si¢ m.in. zagadnienia dotyczace:
- zmiany treci, form pracy i zatrudnienia w perspektywie spoleczefistwa
informacyjnego,
- procesOw integracyjnych w Europie, poprzez nabywanie wielokulturowych
kompetencji dziatania w sytuacji pracy,
- réznicujacego si¢ stosunku jednostki do pracy i r6l zawodowych,
- relacji pracodawca — pracownik,
- zmiany wymagan kwalifikacyjnych,
- miejsca pracy w systemach wartosci jednostki,
- powstawania i rozwigzywania konfliktéw w sytuacji pracy,
- tworzenia 1 aplikowania programOw humanizujacych stosunki pracy
i poprawiajacych jako$¢ pracy,
- ideologii zawodowych i etyki pracy,
- roli zwiazkéw zawodowych we wspotczesnych stosunkach pracy,
- roli marketingu komunikacyjnego (w tym public relations) w stosunkach pracy.

Mamy nadziej¢, iz wymienione, wiodace grupy zagadnien znajdg zainteresowanie
wséréd przedstawicieli nauki, praktykow i organizatoréw pracy zespolowej, dziataczy
zwigzkowych, studentéw oraz wszystkich tych, dla ktérych problematyka pracy jest
interesujgca. Zapraszamy zatem do wspdlpracy i zglaszania do publikacji artykuléw,
komunikatéw, doniesiefi, informacji, interesujacych case studies i recenzji. Zaproszenie
kierujemy zaréwno do naszych statych wspéipracownikéw, jak i tych wszystkich, ktérzy
zechca tworzy¢ wizerunek ,,Humanizacji Pracy” jako pisma, ktére problem humanistycznego
sensu pracy ludzkiej uznaje za podstawowy.
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