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WROWADZENIE

Zatozeniem porzadkujacym problematyke niniejszego tomu "Huma-
nizacji Pracy" jest zgromadzenie tekstow podejmujacych rozwazania wigzace
integracyjne, kulturowe 1 psychospoteczne funkcje pracy z zagrozeniami dla
jej duchowosci oraz etycznosci, a takze dylematow profesjonalizacji w do-
$wiadczeniu roznych grup spotecznych i zawodowych. Praca zawodowa jest
ujmowana nie tylko jako zrodlo gratyfikacji materialnej ale i etycznej (Lu-
kasz Kutylo — Wphw religijnosci na rozwoj gospodarczy. Rozwazania na
podstawie analizy danych empirycznych) lecz moze 1 powinna by¢ analizo-
wana w perspektywie teorii kompensacji (artykul Andrzeja Stabonia - Pro-
cesy kompensacyjne w wyjasnianiu socjologicznym). Idea kompensacji sta-
nowi wiodacy motyw zestawienia tekstow w tym tomie. Wedtug A. Stabonia
oznacza ona "wyrownanie sytuacji niedostatku za pomocg srodkow zastep-
czych lub srodkow wyrownawczych” .Obecna jest ona rdwniez w tezach
o znaczeniu etyki 1 wartos$ci religijnych dla rozwoju gospodarczego (artykut
Damiana Grabowskiego 1 Jarostawa Polaka - Religijnos¢ a etyka pracy.
Sktadniki centralnosci religii jako korelaty etyki pracy). Kompensacja po-
winna by¢ punktem odniesienia dla analiz wspotczesnych proceséw na rynku
pracy, ktore wytwarzaja zagrozenia dla integralnosci funkcjonowania wigzi
spotecznych, m.in. 0séb pracujacych w spauperyzowanych segmentach rynku
zatrudnienia (artykul Rafata Muster — Pracujgcy biedni w Polsce i Unii Eu-
ropejskiej — proba analizy zjawiska) czy zagadnienia prekariatu, bedacego
jak pisze Monika Budnik (Status prekariusza wobec dynamiki nierownosci)
podmiotowym wyrazem dynamicznej nieroOwnosci w ponowoczesnosci. Pro-
blematyka deficytow i1 zast¢gpczych $rodkdéw ich redukowania wystepuje
rowniez jako szereg wyzwan w zawodach o przeformalizowanych wymaga-
niach (zagadnienie to omawia Monika Zak - Praca jako czynnik integrujg-
cy 1 wieziotworczy— na przykiadzie grupy zawodowej policjantow), jak
irozmytych zobowigzaniach kontraktowych, a takze emigrantow statych
1 czasowych (Agnieszka Pawlak - Pracowac na emigracji i przetrwac. Jakos¢
zycia i ryzyko zdrowotne emigrantow zarobkowych i ich rodzin oraz Anna
Krasnodebska (Znaczenie pracy zawodowej w ocenie migrantow pracujgcych
za granicg).

Praca jest aktywno$cia, ktora rowniez moze i1 powinna stuzy¢ aktyw-
nemu kompensowaniu deficytow 1 niedoborow wiezi spotecznej - np. dla
0sOb niepelosprawnych 1 wymagajacych integracji spotecznej (Mateusz
Penczek — Bezstronnos¢ jako uzasadnienie etycznej powinnosci przeciwdzia-



tania dyskryminacji oséb niepetnosprawnych oraz Stanistaw Zukowski -
Praca jako wazny element w przestrzeni Zycia osob niepetnosprawnych).
Kwestig wymagajaca szczegolnie duzej uwagi sg konsekwencje kosz-
tow zdrowotnych ponoszonych w r6znych srodowiskach i kategoriach pracy
zawodowej (artykut Agnieszki Pawlak oraz Rafal Cekiery - Zawodowa de-
precjacja czy zyciowa samorealizacja? Znaczenie pracy w strategiach pol-
skich wyksztalconych emigrantow). Tutaj zarbwno ekonomiczny niedostatek
rodzin "pracujacych-biednych" (artykut R. Mustera), jak i przecigzenia od-
powiedzialno$cig 1 wymaganiami psychospolecznymi (artykul A. Pawlak,
M. Lotko), oraz presje dlugotrwatosci stresu i negatywnych warunkéw $ro-
dowiska pracy (o czym piszg Edyta Charzynska 1 Agata Gardziota w tekscie
Duchowos¢ w pracy jako czynnik chronigcy przed wypaleniem zawodowym
— mediacyjna rola satysfakcji z pracy), wymagaja kompensaty w duchowo-
$ci, wartosciach religijnych oraz poczucia sprawiedliwosci jako doswiadczen
shuzacych samorealizacji pracujacego czlowieka. Zagadnienie wypalenia za-
wodowego 1 bedaca jego konsekwencja dehumanizacje stosunkéw miedzy-
ludzkich analizuje takze Beata Mankowska (Profesjonalnie pomagac innym —
swiadomos¢ w wykonywaniu zawodu na strazy humanizacji pracy). Z kolei
Anna Konert (Zysk ekonomiczny a czerpanie zadowolenia z pracy. Zastoso-
wanie koncepcji pola autorstwa Bourdieu do analizy pracy wikliniarzy),
analizujac srodowisko wikliniarzy zwraca uwage na role pozackonomicznych
znaczeh wykonywanej pracy, co jej zdaniem sprzyja humanizacji pracy.
Instytucjonalne srodowiska pracy buduja integracje spoteczng, ktora
moze by¢ definiowana jako celowe rozwijanie zasobow kapitatu spotecznego
(artykul Jana Polcyna - Wybrane sktadowe kapitatu spotecznego jako mier-
nik wspomagajqcy oceng pracy szkoty) lub profesjonalne zarzadzanie spo-
tecznymi aspektami pracy (co jest przedmiotem rozwazan Magdaleny Szcze-
panskiej w opracowaniu Profesjonalizacja a spoteczne aspekty pracy admi-
nistratora wspolnoty mieszkaniowej), ukierunkowane na ksztaltowanie
wspodlnoty komunikacyjnej i zdolnosci do wspdtdziatania ludzi o odmiennych
orientacjach 1 oczekiwaniach. Kompensacyjne efekty pracy w zrdznicowa-
nych typach srodowisk zatrudnienia opierac¢ si¢ bedg nie tyle na wspdlnocie
kulturowych warto$ci, co na integracji funkcjonalnej zespotow pracowni-
czych oraz na gotowosci instytucji zawodowych do poglebiania towarzyskich
1 moralnych zobowigzan pomig¢dzy zatrudnianymi jednostkami. System spo-
teczny ksztaltujacy sie¢ w srodowisku pracy, oparty jest bowiem zawsze na
rdzeniu budowanym woko6t wigzi osobowych 1 poczucia solidarnos$ci pra-
cowniczej w grupach zawodowych. Zwracajac uwage na synergi¢ tych
wszystkich elementow Waldemar Walczak (Wphw zatozen kulturowych na



ksztattowanie postawi zachowan ludzi w organizacji) stawia jednak teze, ze
to wlasnie kultura organizacyjna jest jednym z kluczowych elementow wpty-
wajacych na zaangazowanie 1 poziom motywacji osob zatrudnionych w danej
organizacji, wnikliwie omawiajac role zalozen kulturowych w aspekcie proce-
sOw ksztattowania zachowan ludzi w organizacji.

k %k %k

Przekazujac Czytelnikom teksty zawarte w tym wydaniu "Humaniza-
cji Pracy" skltadamy podzigkowanie kolegium redakcyjnemu pod przewod-
nictwem prof. zw. dr hab. Danucie Walczak-Duraj, za wyrazenie zgody na
ich zamieszczenie jako forme¢ upamigtnienia osoby profesora Wiadystawa
Jachera. Ot6z czeg$¢ z autorOw nawigzuje do idei badawczych tego zmartego
przed 5 laty cenionego katowickiego socjologa pracy a szczegdlnie do kon-
cepcji integracji 1 teorii wiezi spotecznych wynikajacych z wartosci pracy
ludzkiej. Liczymy ze zaprezentowane tresci beda dla czytelnikbw meryto-
ryczng inspiracjg do wlasnych odniesien do idei badan nad praca ludzka, kto-
rymi zajmowat si¢ Wiadystaw Jacher. Prezentowane w tym numerze "Huma-
nizacji Pracy" opracowania przedstawiajg nie tylko jego uczniowie lecz takze
badacze z roznych osrodkow akademickich. Poszukujac w swoich analizach
roznorodnych wskaznikéw 1 form integracji pracowniczej diagnozuja oni
problemy nurtujace rézne Srodowiska zawodowe ale rowniez dokumentuja
przekonanie o potrzebie poglgbiania wigzi naukowych poprzez dyskusje osob
roznych srodowisk naukowych wokot waznych watkéw dorobku teoretycz-
nego naszych nauczycieli. Ocene wartosci merytorycznych artykulow po-
mieszczonych w tym tomie pozostawiamy zainteresowanym nimi specjali-
stom, liczac na inspirujace ich wiasne poszukiwania poznawcze kompensacje
1 satysfakcje zawodowa.

Adam Bartoszek, Bozena Pactwa
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Procesy kompensacyjne w wyjasnianiu
socjologicznym

Abstrakt

W artykule rozwaza si¢ mozliwos¢ wykorzystania w wyjasnianiu so-
cjologicznym idei kompensacji. Kompensacja ujmowana jest tu jako reakcja
na dominujace cechy systemu (tadu) spotecznego. Wskazuje si¢ takze przy-
ktady innych uje¢ — kompensacja moze by¢ ujmowana jako zasada polityki
spotecznej, jako zasada eksplanacyjna oraz jako proces spoteczny. Odwotu-
jac sie do tego pojecia starano si¢ ukazac niektore aspekty dynamiki zjawisk
spoteczno-kulturowych. Przydatno$¢ uje¢ kompensacyjnych rozpatrzono
takze na przyktadzie problemoéw wystepujacych w sferze pracy i zatrudnie-
nia.

Stowa Kkluczowe: kompensacja, wyjasnianie socjologiczne, procesy
spoteczne, praca

Wprowadzenie

Idea kompensacji jest szeroko dyskutowana w niemieckiej socjologii
1 filozofii. W artykule rozwaza si¢ pewna odmiang tej koncepcji 1 mozliwo$¢
jej wykorzystania w wyjasnianiu socjologicznym. Kompensacja ujmowana
jest tu jako reakcja na dominujgce cechy systemu (tadu) spotecznego. Wska-
zuje si¢ takze przyktady innych uje¢ — kompensacja moze by¢ ujmowana
jako zasada polityki spotecznej, jako zasada eksplanacyjna oraz jako proces
spoteczny. Odwotujac si¢ do tego pojecia ukazane zostang niektore aspekty
dynamiki zjawisk spoteczno-kulturowych. Przydatno$¢ uje¢ kompensacyj-
nych rozpatrzona bedzie zwlaszcza na przykladzie probleméw wystepuja-
cych w sferze pracy i zatrudnienia.
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1. Kompensacja i jej odmiany

Idea kompensacji moze by¢ ujmowana w rézny sposob. Odo Marqu-
ard pojecie to okresla nastepujagco: Kompensacja oznacza wyrownanie sytu-
acji niedostatku za pomocq srodkow zastepczych lub srodkow wyrownaw-
czych (Marquard 2007: 123). Od razu tez zastrzega, ze definicja ta nie jest
dobra, 1 ze wlasciwie, to nie ma dobrej definicji kompensacji. Oczywiscie
spory definicyjne nie sg najwazniejsze, nie zawsze tez konieczne jest dogleb-
ne precyzowanie uzywanych poje¢. Niekiedy jednak za przyjetymi defini-
cjami kryja si¢ glgbsze problemy teoretyczne. W przypadku zaprezentowanej
definicji mozna postawi¢ pytanie, czy kompensacja dotyczy wylacznie sytu-
acji ,,niedostatku”. Wydaje si¢, ze o kompensacji mozna zasadnie mowic
takze w przypadku ,,nadmiaru”. Ten nadmiar przybiera¢ moze rézne formy
1 dotyczy¢ réznorodnych plaszczyzn zycia nie tylko jednostki, ale i zbioro-
wosci spotecznych. Trzeba jednak zauwazy¢, ze pojecia te s3 z sobg powig-
zane, gdyz ,,nadmiar” moze by¢ ujmowany jako ,.brak niedoboru” i odwrot-
nie, ,,niedobor” jako ,,brak nadmiaru”.

Pojecie kompensacji pojawito si¢ w filozofii chrzescijanskiej okoto
drugiego stulecia w mysli Tertuliana i stopniowo stalo si¢ centralng ideg teo-
dycei; niedostatki 1 braki doczesnego zycia maja by¢ kompensowane szczg-
sciem w zyciu przysztym. Zblizone rozumienie tego pojecia wystgpuje
wspolczesnie w socjologicznej teorii religii Rodneya Starka 1 Williama Sims
Baibridge’a: Kompensatory to zapowiedzi nagrody przedstawione w oparciu
0 wyjasnienia, ktore nie poddajq si¢ tatwo jednoznacznej ocenie (Stark, Ba-
ibridge 2007: 53). W ujeciu tym religia jest takim kompensatorem. Autorzy
ci starajg si¢ wykorzysta¢ teori¢ racjonalnego wyboru do analizy i wyja$nia-
nia zachowan religijnych. Taki spos6b rozumienia tego pojecia nawigzuje do
facinskiego terminu compensatio stosowanego w jezyku ekonomii i handlu
starozytnych Rzymian oznaczajacego interes, wynagrodzenie (Marquard
2007: 133).

Niklas Luhmann ide¢ kompensacji odnosi do ,,logiki panstwa bezpie-
czenstwa socjalnego” szybko wskazujac, ze ta ,,figura myslowa” jest putapka
prowadzaca do wewngetrznych sprzecznosci. Argumentacja N. Luhmanna jest
nastepujaca: kompensacja, to (...) wyrownywanie strat, ktore stajq sie udzia-
tem jednostki na skutek szczegolnej organizacji Zycia (Luhmann 1994: 20).
Kompensowa¢ mozna wszystko, wigc dosy¢ szybko sama kompensacja wy-
maga kompensacji. Dodatkowo, pojawia si¢ jeszcze problem braku kompe-
tencji podejmowania stosownych dziatan kompensacyjnych. Chcac kompen-
sowac straty jednostek wynikajace z dysproporcji spotecznych podejmuje si¢
dziatania kompensacyjne, ktére z kolei wymagaja kolejnych dziatan kompen-
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sacyjnych, a te dziatania kolejnych i tak dalej, bez konca. Trudnosci jakie
stwarza ,,zasada kompensacji” sktaniajg N. Luhmanna do poszukiwania in-
nych podstaw teorii panstwa bezpieczenstwa socjalnego. Jeszcze jeden poja-
wiajacy si¢ zarzut dotyczy tego, ze ,kompensacja staje si¢ stopniowo poje-
ciem uniwersalnym” czyli, ze wszystko mozna kompensowa¢. W takim uje-
ciu zasada ta staje si¢ tak ogdlna, ze w koncu niewiele thumaczy.

Gdy mowa jest o ,,zasadzie kompensacji” nie do konca jest jasne, czy
chodzi tu o zasade¢ teoretyczng, wyjasniajagcg funkcjonowanie systemu spo-
tecznego, czy raczej o zasade¢ polityki spolecznej przyjetej w panstwie. Te
dwie ,,zasady” majg catkowicie odmienny zakres przedmiotowy i nie powin-
ny by¢ z sobg mieszane. N. Luhmann odwotuje si¢ do tego drugiego rozu-
mienia. Odrzuca on t¢ zasad¢ jako podstawe teorii panstwa bezpieczenstwa
socjalnego, trzeba jednak zauwazy¢, ze w sferze polityki spotecznej zasada
kompensacji deficytow i niedoborow jest wszechobecna. Polityka spoteczna
w swoich zasadniczych przejawach polega na kompensowaniu deficytow
i niedoborow roznych grup spolecznych. Pojawia si¢ oczywiscie pytanie
o kryteria 1 zasady kompensowania. Na jakiej podstawie jednym grupom
kompensuje si¢ ich niedomogi, a innym tego si¢ odmawia. W idealnym przy-
padku mozna byloby zalozy¢, ze udato si¢ wypracowac jakis model sprawie-
dliwosci oparty na zgodzie powszechnej, pozwalajacy okresli¢ jakim grupom
nalezy kompensowac¢ ich deficyty. W praktyce jednak taki model odwotujacy
si¢ do czysto racjonalnej idei sprawiedliwosci nie funkcjonuje, chociaz poja-
wiajace si¢ w tym obszarze rozwazania inspirujg praktyke polityczng i czgsto
shuza jako argumenty w toczonych sporach. Na ten aspekt zwraca uwage N.
Luhmann wskazujac, ze podejmowane dzialania kompensacyjne wymagajg
kolejnych dziatan kompensacyjnych 1 tak dalej. W praktyce jednak tak bar-
dzo czesto sie dzieje 1 przyjete zasady sg czestokro¢ modyfikowane czy to
pod wplywem roznych naciskow spotecznych, czy w nastgpstwie zmian spo-
tecznej wrazliwosci. W innym ujeciu na ksztalt polityki spotecznej w istotny
sposob wplywa walka r6znych grup i srodowisk o realizacj¢ wlasnych intere-
sow. Istotng role w tym przypadku odgrywa wysuwanie roszczen i domaga-
nie si¢ ,,w imi¢ wyzszych racji” zmiany zasad 1 kryteriow prowadzonej poli-
tyki spotecznej w stosunku do niektérych srodowisk. W wyniku tego typu
dziatan w spofeczenstwie toczy si¢ permanentna debata na temat zasadnos$ci
wysuwanych zadan przez rdézne srodowiska.

W obszarze polityki spolecznej wyrdzni¢ mozna dwa typy sytuacji
prowadzace do przyjecia jakiejs zasady kompensacji: model konfliktowy,
oparty na zasadzie walki o wlasne interesy réznych grup, oraz model konsen-
sualny. W modelu konsensualnym dochodzi do jakiej$ formy ,,zgody po-
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wszechnej” co do tego, ze okreslona grupa lub §rodowisko ma prawo do ja-
kichs$ form kompensacji jej szczegolnej sytuacji i wigzacych sie z tym deficy-
tow. Interesujace jest badanie, w jaki sposdb dochodzi si¢ do tego przekona-
nia w kregach opinii publicznej lub grup sprawujacych wiladze. Bez watpie-
nia istotng role odgrywa tu przyjety system wartosci, uznawane ideaty 1 wizja
sprawiedliwego tadu spotecznego. Z drugiej jednak strony duze znaczenie
posiadajg realne mozliwosci finansowe panstwa i jego roznych instytucji.
Miedzy tymi biegunami toczy si¢ realna gra roznych grup interesow 1 walka
o przyjecie stosownych decyzji przyjmujacych forme¢ rozstrzygnie¢ praw-
nych. Granica migdzy modelem konsensualnym i konfliktowym jest nieostra.
Spoteczna debata moze przybiera¢ burzliwy charakter 1 sktania¢ do podej-
mowania coraz bardziej radykalnych dzialan. W ten sposéb czesto toczy sie
walka o realizacje¢ interesOw grupowych przy czym nie zawsze walczy si¢
o ,,nowe” przywileje, bardzo czesto jest to walka o utrzymanie dotychczaso-
wych uprawnien.

Kompensacja moze by¢ ujmowana w dwa sposoby: jako zasada anali-
tyczna pozwalajgca wyjasnia¢ podstawowe cechy tadu spolecznego lub jako
realnie zachodzace procesy w obrebie tegoz tadu spotecznego. Te dwa aspek-
ty warto odroznia¢, gdyz nawet w przypadku gdyby zasada kompensacji jako
podstawa wyjas$niania tadu spotecznego okazata si¢ niewystarczajaca, to wy-
daje si¢, ze mozna wskazac szereg konkretnych procesow kompensacyjnych
zachodzacych w badanej rzeczywistosci spotecznej. Procesy te moga by¢
celowo tworzone, na przyktad jako zasady polityki spotecznej, lub powsta-
wacé w sposob bardziej lub mniej spontaniczny.

2. Kompensacyjne ujecie dynamiki spoleczno-kulturowej

Zaproponowa¢ mozna kompensacyjny model dynamiki zjawisk spo-
teczno-kulturowych. Podstawowg intuicj¢ wyrazi¢ mozna w sposob nastepu-
jacy: istniejaca rzeczywistos¢ (tak, czy inaczej ujmowana) ksztaltuje reakcje
kompensacyjne niektérych podmiotéw w odpowiedzi na dominujace cechy
tej rzeczywistosci, co przyczynia si¢ do jej zmiany. ,,Dominujace cechy rze-
czywistosci” to zasadnicze elementy istniejacego tadu spotecznego. Wskazac
mozna rézne wymiary tego tadu: aspekty stratyfikacyjne, wigzace si¢ z nie-
rownosciami ekonomicznymi i1 zrdéznicowaniem w wymiarze zajmowanej
pozycji spotecznej, aspekty kulturowe, odnoszace si¢ do sfery wartosci, norm
1 stylow zycia, aspekty polityczne, religijne 1 dyskursywno-$wiatopogladowe.
Lad ten w ujeciu calosSciowym lub w jego poszczegolnych wymiarach, odbie-
rany jest niekiedy jako ograniczajacy lub zniewalajacy. Jesli pojawiaja si¢
tego typu odczucia, to moze to stanowi¢ oznake nadchodzacych zmian struk-
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turalnych tego tadu. Odczucia te mogg przybiera¢ forme buntu, eskapizmu,
ucieczki w absurd etc. Tendencje takie najwczesniej ujawniaja si¢ w sztuce,
chociaz tutaj staly si¢ juz one pewnym kanonem 1 ich przyczyny sg juz po-
niekad wtorne. Tym niemniej, z tej perspektywy tlumaczyé mozna rdézne
formy zachowan irracjonalnych w spoteczenstwie.

Pojawienie si¢ pewnych zachowan masowych, ujmowanych przez
obserwatora w kategoriach kompensacyjnych §wiadczy, ze to sam system
(fad) spofeczny wytwarza pewnego typu zachowania, ktore w nastgpstwie
prowadza do jego zmiany. Mowiac, zZe istniejgca rzeczywisto$¢ (lub system)
wytwarza reakcje kompensacyjne, chodzi w istocie o to, ze uruchamiane sg
procesy spofeczne, ktore mogg prowadzi¢ do zmian systemowych. W tym
konteks$cie nasuwa si¢ idea homeostazy i1 réwnowazenia strukturalnego.
Trzeba jednak zaznaczy¢, ze model kompensacyjny, moze, lecz nie musi by¢
powigzany z homeostazg. Sam termin ,.kompensacja” sugeruje operacje row-
nowazenia pewnego nadmiaru lub braku. Nie musi to prowadzi¢ do przyjecia
zalozen mowigcych, iz funkcjonowanie systemu spoteczno-kulturowego
mozna zredukowac do tego typu uje¢ eksplanacyjnych. Idea kompensacji nie
powinna by¢ utozsamiana z roOwnowaga (equilibrium) 1 rdwnowazeniem.
Kompensacje nie muszg bowiem prowadzi¢ do rownowagi systemu spotecz-
nego. Wprost przeciwnie, w niektorych sytuacjach kompensacja moze powo-
dowa¢ odchodzenie od stanu rownowagi i prowadzi¢ do przelamywania
punktow krytycznych, a w efekcie wywotywac zmiane jakosciowa.

Procesy kompensacyjne pozwalaja na wyjasnianie innowacji i no-
wych trendow w zyciu spotecznym 1 kulturze. Reakcja sprzeciwu i buntu
moze by¢ traktowana jako poczatkowy impuls zmian. Do tego muszg dota-
czy¢ odpowiednie warunki spoteczne (np. brak represji, mozliwos¢ swobod-
nego komunikowania si¢) wowczas rodzi si¢ nowe zjawisko niszowe (awan-
garda, grupa entuzjastow), ktoére moze zanikna¢ lub w sprzyjajacych warun-
kach rozszerzy¢ si¢ na cate spoleczenstwo. Ten obszar traktowany jest po-
czatkowo jako ,,malo wazny” stopniowo jednak staje si¢ istotny — zmienia si¢
bowiem sposdb jego wartoSciowania spotecznego.

Procesy kompensacyjne przybieraja odmienne formy w warunkach
dyskursu zcentralizowanego i w warunkach pluralistycznych. Zr6znicowanie
rzeczywistosci spotecznej stwarza szersze mozliwosci kompensacyjne dla jej
uczestnikow. W takim przypadku mozna mowi¢ o kompensacjach we-
wnatrzsystemowych. Pluralizm wzoréow zachowan, systeméw wartosci, nur-
tow $wiatopogladowych pozwala na wybor jakiejs ,,wlasnej” enklawy
iucieczke od dominujacych cech systemowych (Gotdyka, Machaj 2007). To
zroznicowanie spoteczno-kulturowe moze jednak przenikac jeden ,,duch” lub
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styl, ktory staje si¢ dominujacy, a przez to dla niektorych grup i srodowisk
jest dosy¢ niezno$ny. Dlatego moga pojawi¢ si¢ tendencje kompensacyjne
o charakterze totalnym (calosciowym). Szczegodlnie wyraznie widoczne s3
one w warunkach silnej centralizacji zycia spotecznego — przyktadem moze
by¢ negacja $wiata PRL-u i uksztaltowanego wowczas typu propagandy;
w wymiarze indywidualnym przybieralo to niekiedy forme tzw. emigracji
wewnetrznej, w wymiarze spofecznym mogta to by¢ dziatalno$¢ opozycyjna.
Reakcje kompensacyjne ksztaltujace si¢ w réznych dziedzinach zycia
spotecznego prowadza niejednokrotnie do powstawania ruchéw antysyste-
mowych oraz podziatow na kulturg oficjalng 1 podziemng (ukrytg). Wyraznie
widoczne jest to w obszarze edukacji 1 wychowania. System edukacyjny mo-
ze by¢ ujmowany jako system dominujacy, wytwarzajacy rézne formy przy-
musu 1 podporzadkowania. Uczniowie nie odnoszacy sukcesOw w ramach
oficjalnych struktur moga szuka¢ kompensacji tworzac uklady nieformalne
1 narzuca¢ reguly alternatywne w stosunku do porzadku oficjalnego. W szko-
le ksztaltuje si¢ wowczas kultura oficjalna i podziemna — nieformalne reguty
w grupach rowiesniczych stajg si¢ alternatywg dla porzadku oficjalnego.
W skrajnych przypadkach prowadzi to do zjawiska ,fali” i1 przemocy
uczniow starszych wobec miodszych. Kompensacja moze by¢ ujmowana
jako swoista ,strategia mieszana”, pozwalajaca na budowanie zycia w kilku
wymiarach jednocze$nie, w sferze porzadku oficjalnego i ,,podziemnego”.
Instytucje totalne Ervinga Goffmana (Goffman 2011) stuzy¢ moga jako wy-
razista egzemplifikacja procesow kompensacyjnych i ksztaltowania si¢ §wia-
tow alternatywnych, rzadzacych si¢ odmiennymi regutami normatywnymi.
Warto zwroci¢ uwage, ze cechg systemu szkolnego jest pewna rutyna
1 powtarzalnos$¢ realizowanych dziatan. Prowadzi¢ to moze do schematyzmu
1, z jednej strony, daje poczucie stabilnos$ci, z drugiej jednak moze prowadzi¢
do wytworzenia odczucia znudzenia. Sytuacja taka moze wywotywac reakcje
kompensacyjne, czy to w formie roznych préb uatrakcyjnienia nudnej rze-
czywistosci, czy tez w formie ucieczki z tego $wiata. Niepowodzenia w jed-
nej dziedzinie (np. w szkole) moga by¢ kompensowane w innej (np. w spo-
rcie). Tworzone sg takze alternatywne subkultury z odmienng hierarchig
i kryteriami prestizu. Trzeba zwrdci¢ uwage, ze podobne procesy wystepuja
takze poza rzeczywistoscig szkolng, w tzw. ,,dorostym zyciu”. O ile rzeczy-
wisto$¢ spoteczna jest uymowana jako ,,nieznosna” i trudna do wytrzymania,
to wowczas pojawiajg si¢ tendencje kompensacyjne, albo w sferze ideologii
(np. wysmiewanie dominujacego dyskursu publicznego) albo w sferze za-
chowan eskapistycznych (sublimacje artystyczne, migracje) badz buntu, na-
wet o charakterze rewolucyjnym. Reakcja na dominujace cechy tadu sg takze
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trendy ksztaltujace si¢ w sferze kulturowej. Moga one znajdowa¢ swoj wyraz
w roznych ,kaprysach” spotecznych, modach i1 zbiorowych ,,szalenstwach”.
Stosunkowo duza popularnos¢ roznych sportéw ekstremalnych, poszukiwa-
nia silnych wrazen moze by¢ postrzegana jako rezultat kompensacji stabilno-
$ci 1 poczucia bezpieczenstwa oferowanego przez wspoiczesne spoleczen-
stwo. Z drugiej strony czasy spolecznej dezorganizacji i anarchii rodzg tgsk-
noty za stabilnoscig.

Procesy kompensacyjne zachodza bez watpienia w sferze wytwarza-
nia pewnych ideologii grupowych uzasadniajacych 1 usprawiedliwiajacych
wiasng wyjatkowos¢ oraz rozdzwigk migdzy niska pozycja w wymiarze eko-
nomicznym, spofecznym a przekonaniem o wlasnej wysokiej pozycji w wy-
miarze etycznym, czy aksjologicznym. Uksztaltowanie si¢ tego typu ideolo-
gii grupowej w wyniku procesow kompensacyjnych moze sktania¢ do kolej-
nych kompensacji i ucieczki z tego srodowiska, gdy ta ideologia staje si¢
nazbyt silna i przenika wszystkie sfery zycia.

Kompensacja traktowana jako ,,0odreagowanie” dominujgcych cech
spotecznej rzeczywistosci  wigze si¢ dosy¢ wyraznie z behawioralnym mo-
delem wyjas$niania typu: bodziec — reakcja. Problem dotyczy tego, ze w prak-
tyce wystepuje wielo$¢ bodzcéw 1 srodowisko, w ktérym jednostki zyja jest
taka wieloscig bodzcow. Bodzce te sg waloryzowane 1 interpretowane przez
dziatajagcego aktora. Ksztaltuje to pewien sposob postrzegania $wiata spo-
tecznego; mozna tu moéwi¢ o stylu uymowania $wiata spoltecznego. Model
wyjasniania zaproponowany przez Georga Herberta Meada (Mead 1975)
zaklada pojawienie si¢ procesu interpretacji migdzy bodzcem 1 reakcja.
Trzeba zauwazy¢, ze interpretacja nastgpuje takze w sferze bodzcow i srodo-
wiska. Ta interpretacja polega na selekcjonowaniu bodzcoéw i ich waloryzo-
waniu przez podmiot. Jednostka moze wybiera¢ wpltywy 1 bodzce, ktorym
chce si¢ podporzadkowac.

Kompensacja jako schemat poznawczy (analityczny) moze petnicé
istotne funkcje heurystyczne; pozwala generowa¢ nowe hipotezy (abdukcja)
1 sposoby interpretacji. Ukierunkowuje proces poznawczy na poszukiwanie
zjawisk 1 procesOw kompensacyjnych. Jednakze na poziomie schematu po-
znawczego wylania si¢ niebezpieczenstwo zbyt szerokiego ujecia. W skraj-
nym przypadku wszystko ze wszystkim moze si¢ wzajemnie kompensowac.
Aby tego zagrozenia unikng¢ nalezy bada¢ przede wszystkim konkretne pro-
cesy kompensacyjne, a zatem faktycznie zachodzace oddzialtywania 1 powia-
zania. Oczywiscie nie jest konieczne, aby badane podmioty swoje zachowa-
nia ujmowaty w kategoriach kompensacyjnych, ale badacz moze rozne za-
chowania ujmowac z tej perspektywy.
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3. Kompensacje w sferze pracy zawodowej

Kompensacja moze by¢ stosowana jako ,pojecie uwrazliwiajace”
w badaniach dotyczacych sfery pracy. Perspektywa kompensacyjna moze
odstoni¢ pewne skrywane konteksty funkcjonowania jednostek i grup zawo-
dowych w sferze pracy, a jednoczesnie powigzac¢ z sobg rozne jej aspekty
ujmowane w izolacji. Reakcje kompensacyjne moga dotyczy¢ sfery pracy
ujmowanej w sposob catosciowy, jak i jej poszczegolnych wymiarow. W tym
pierwszym ujeciu mowi si¢ najczesciej o opozycji czasu pracy w stosunku do
czasu uwolnionego. Czas pracy to zazwyczaj czas obowigzku, dyscypliny,
podporzadkowania, a takze monotonii i nawet zniewolenia. Czas wolny to
czas wolnosci, mozliwo$¢ robienia to, na co ma si¢ ochote, czas ekspresji
wiasnej osobowosci, rozwijania wlasnych zainteresowan. Z tej perspektywy
uwidacznia si¢ mozliwo$¢ szukania korelacji miedzy sposobami spedzania
czasu wolnego a typem pracy zawodowej. Praca uyymowana jako rodzaj znie-
wolenia moze wywolywac¢ skrajne reakcje kompensacyjne przektadajace si¢
na ,,orgiastyczny” sposob spedzania czasu wolnego.

Wielu badaczy wskazuje na powigzania wystepujace miedzy zadowo-
leniem z zycia a satysfakcja z pracy. Przenikanie si¢ tych dwdch obszaréw
dotyczy okoto 68 proc. badanych pracownikdéw, wzajemna separacja 20 proc.
1 kompensacja 12 proc. (Judge, Watanabe 1994; podaje za: Masltyk 2014:
115). Kompensacja w tym ujeciu pojawia si¢ wytgcznie w sytuacji niezado-
wolenia z pracy. Pracownicy niezadowoleni z pracy poszukuja szczescia
1 samorealizacji w innych obszarach. Niejednokrotnie podkresla si¢ jednak,
ze stosunkowo niewielki odsetek osob pracujacych deklaruje niezadowolenie
z pracy, gdyz zwykle brak zadowolenia nie oznacza jeszcze niezadowolenia
z pracy. Dlatego mozna utrzymywac, ze kompensacja dotyczy nie tylko osob
niezadowolonych z pracy, ale takze obu pozostatych kategorii. Procesy kom-
pensacyjne przybiera¢ mogg wowczas inng postac i peni¢ odmienne funkcje.

Sledzac przemiany zachodzace w sferze zatrudnienia trzeba odnoto-
waé zacieranie si¢ wyraznego podziatu na czas pracy i czas wolny. W dobie
powszechnego dostepu do srodkéw komunikowania (zwlaszcza poczty elek-
tronicznej, telefondéw komorkowych) praca zawodowa coraz czesciej wkra-
cza do domu i wypehia czas ,,po pracy”. Sytuacja taka moze wynika¢ z r6z-
nych powodow — przecigzenia nalozonymi obowigzkami, biurokratyzaciji,
presji termindw, sytuacji nadzwyczajnych lub z cynicznego dazenia praco-
dawcéw do maksymalnej eksploatacji 0s6b zatrudnionych. Problem ten doty-
czy najczesciej przedstawicieli tzw. zawodoéw kreatywnych, w ktorych zakta-
da si¢, ze praca zawodowa jest jednoczes$nie pasja jednostki, ktora jg wyko-
nuje, a takze niektorych zawoddéw zwigzanych z pracg administracyjno-
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biurowa. W sporej ilosci zawodow istnieje mozliwos¢ wykonywania niekto-
rych aspektow pracy w warunkach domowych. Zacieranie si¢ granic mi¢dzy
sferg pracy i1 czasu wolnego widoczne jest takze w przypadku telepracy.
Zjawisko, o ktorym mowa moze prowadzi¢ do niepozadanych nastepstw nie
tylko w zyciu rodzinnym, lecz takze prowadzi¢ do wypalenia psychicznego.
Rozmycie wyraznego podziatu na czas pracy i czas wolny powoduje zak1o-
cenie naturalnych proceséw kompensacyjnych zwigzanych z zatrudnieniem.

Rézne typy pracy i1 wigzace si¢ z tym zrdznicowaniem odmienne ce-
chy pracy w istotny sposob ksztattujg procesy kompensacyjne. Kazda rola
zawodowa ma rézne ,,wymiary” 1 niektore z aspektow roli zawodowej sg dla
jednostki bardziej atrakcyjne, inne mniej. W tym uje¢ciu bardziej atrakcyjne
wymiary roli mogg kompensowa¢ wymiary mato atrakcyjne (a takze odwrot-
nie: wymiary nieatrakcyjne moga umniejsza¢ znaczenie tych bardziej atrak-
cyjnych). Kompensacja moze dotyczy¢ nie tylko samych czynnos$ci pracy,
lecz takze wymiaru organizacyjnego, relacji wladzy i stosunkéw pracowni-
czych. Zr6znicowane oceny na tych potencjalnych skalach pozwalajg mowi¢
o relacjach kompensacyjnych wystepujacych miedzy tymi poszczegdlnymi
wymiarami petnionej roli zawodowej. Bilans tych wzajemnych kompensac;i,
migdzy poszczegdlnymi wymiarami przektada si¢ na generalng oceng stopnia
satysfakcji (lub braku satysfakcji) z wykonywanej pracy.

Praca monotonna bywa cz¢sto kompensowana zachowaniami, ktére
maja na celu wytworzenie elementéw zabawy i humoru. Dokonuje si¢ to za-
zwyczaj] w wymiarze relacji interpersonalnych, gdzie obserwowa¢ mozna
rozne formy zartow, opowiadania dowcipdéw, ,,wyglupiania si¢”, ale takze
wy$miewanie, proby o$mieszenia kogos$, prowokowanie 1 sprawdzanie reak-
cji na nietypowe sytuacje aranzowane przez wspotpracownikoéw. Rézne typy
humoru w pracy przeciwdziataja znudzeniu, ale takze w tych zachowaniach
odzwierciedla si¢ pewna hierarchia statuséw poszczegolnych pracownikow.
W stosunku do niektorych pracownikow na takie zachowania nie mozna so-
bie pozwoli¢, natomiast inni mogg sta¢ si¢ przystowiowym ,,dzieckiem do
bicia”. Réznego typu dziatania majgce na celu oSmieszenie to forma swoistej
degradacji jednostki i obnizenia jej statusu. W niektorych przypadkach moze
to oznacza¢ uznanie kogo$ za ,,swojego”, czyli za petnoprawnego cztonka
grupy pracowniczej. Dzieje si¢ tak wowczas, gdy w grupie uksztattowala si¢
pewna norma, zezwalajaca na robienie sobie nawzajem réznych ,.kawatow”.
W odniesieniu do przetozonych robienie tego typu dowcipow jest zwykle
niedopuszczalne. Humor moze pojawia¢ si¢ samoistnie, w konteks$cie co-
dziennych interakcji, na tle odmiennej interpretacji jakiej$ sytuacji. Co naj-
wyze] dopuszczalne sg zartobliwe komentarze ze strony przetozonego, o ile
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nie naruszajg one godnosci pracownika (zbyt daleko posunigte i powtarzajace
si¢ moga stanowi¢ podstawe oskarzen o mobbing). Praktyka pokazuje, ze
niekiedy elementy humoru moga by¢ wykorzystywane do obnizenia statusu
przetozonego, a nawet do jego dyskredytacji. ,,Robienie na zto$¢” przetozo-
nemu, ktorego nie darzy si¢ sympatig, to poniekad odwrotna forma mobbin-
gu. Zachowania tego typu sg jednak dla pracownikow wysoce ryzykowne,
gdyz przelozony dysponuje witadzg, ktérej moze uzy¢ przeciwko osobom
uznanym za winowajcow. Wymogiem jest w takich przypadkach solidarnos¢
grupowa, aby nie ujawnilo si¢, kto sprowokowat dany incydent. Trzeba od-
notowac, ze niektore formy ,,zartow” robionych sobie przez pracownikow
doprowadzaly niejednokrotnie do powaznych wypadkoéw 1 konczyty si¢ tra-
gicznie.

Kompensowanie monotonii, a takze stuzbowej podleglosci wigzacych
si¢ z funkcjonowaniem w ramach rdéznego typu struktur organizacyjnych
zwigzane jest z charakterem wykonywanych czynnosci zawodowych. Od-
mienne rodzaje pracy, a takze inna pozycja w strukturze wladzy pozwalajg
mowi¢ o zroznicowanych ,klasach” 1 ,kulturach klasowych” w organiza-
cjach. Randall Collins (Collins 2006) wskazuje na odmienne cechy kultury
klas nizszych, wynikajace z koniecznosci wykonywania polecen, w odroz-
nieniu od kultur klas $rednich 1 wyzszych, ktére zajmuja pozycje wigzace si¢
z konieczno$cig wydawania polecen. Zachowania kompensacyjne w przy-
padku klas nizszych beda posiadaty inne cechy, niz klas wyzszych i $rednich,
gdyz wptyw na to beda miaty warunki pracy.

Na podobne aspekty zwracal uwage Florian Znaniecki (Znaniecki
1974) w charakterystyce cech osobowych ,,ludzi pracy”. Te cechy ksztalto-
wane sg przez kregi zawodowe, ktore wpajaja jednostce dyscypling, koniecz-
nos¢ podporzadkowania si¢ przetozonym, traktowanie pracy jako nieunik-
nionego trudu wyzbytego elementéw tworczosci. Niska pozycja ,,ludzi pra-
cy” w systemie stratyfikacji spotecznej moze rodzi¢ w tym kregu pewne daz-
nosci kompensacyjne. Z jednej strony moze to by¢ dgzenie do awansu i zaje-
cie wyzszej pozycji spotecznej (np. zalozenie wlasnej firmy), zmiana kregu
pracy na inny (ruchliwo$¢ spoteczna, migracja), z drugiej strony jest to sytu-
acja ,,beznadziejnego proletariusza” - osdb pozbawionych wiary w mozli-
wos¢ jakiegokolwiek awansu i1 zmiany swojej sytuacji zyciowej. W przypad-
ku ,,beznadziejnego proletariusza” dazenie do uniezaleznienia si¢ od pracy
moze polega¢ na przejsciu do kregu ,,ludzi zabawy” lub ogranicza¢ si¢ do
zabawy w chwilach wolnych i do marzen na ten temat. Do reakcji kompensa-
cyjnych charakterystycznych dla proletariatu F. Znaniecki zalicza ,,dgznos$ci
niwelacyjne” polegajace na (...) obnizeniu stanu socjalnego przetozonych
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i zepchniecia ich do wlasnego poziomu (Ibidem: 254) oraz ,,daznos¢ do od-
wetu” bedace reakcja na doznane krzywdy i niesprawiedliwos¢ (Ibidem:
257). Ta ostatnia przybiera¢ moze form¢ rewolucji spoteczne;.

Warto zwréci¢ uwage, ze Znaniecki przeciwstawiat si¢ idealizowaniu
pracy: (...) Wyzwolenie rzesz ludzkich z ucisku wladcow ekonomicznych lub
politycznych jest tylko czgstkq daleko wiekszego zadania — wyzwolenia ich
zucisku pracy (Ibidem: 201). Jak wskazywal: U robotnika przymus we-
wnetrzny — koniecznos¢ zarobkowania — lgczy sie z przymusem zewnetrznym,
presjq i kontrolg spoteczng, wykonywang w ciggu pracy pod grozbg utraty
zajecia, nieraz sankcji karnych (Ibidem: 210). Pracy przeciwstawiat Znaniec-
ki tworczo$¢ - praca nie jest tworczoscig, gdyz zadna tworczo$¢ nie moze
mie¢ miejsca w warunkach przymusu.

Kompensacje w przypadku pracy administracyjno-biurowej lub ustu-
gowej to zazwyczaj odreagowywanie emocji pojawiajacych si¢ w codzien-
nych kontaktach z klientami (interesantami). W istocie chodzi tutaj o kom-
pensowanie koniecznosci kontrolowania emocji, a takze kontrolowanie prze-
biegu interakcji (Hochschild 2009). Reakcje emocjonalne klientow pojawiaja
si¢ dosy¢ czgsto, gdyz klient wie, ze pracownikowi nie wolno okazywac zde-
nerwowania, ze jest zobligowany do uprzejmosci. Sytuacje taka mozna nie-
kiedy bezkarnie wykorzystywac i pozwala¢ sobie na zachowania prowokuja-
ce w stosunku do pracownika. Negatywne emocje klientow pojawiajg si¢
takze dlatego, ze w relacje instytucja-klient wpisana jest wladza. Zwykle in-
formowanie, co trzeba zrobi¢, zeby uzyskac¢ okreslong ustuge lub decyzje jest
juz relacja wladzy (Stabon 1992). Okazywanie wiadzy prowadzi czesto do
reaktancji, a to do konfliktow. Pracownik niekiedy moze by¢ ujmowany
wrecz jako niewolnik procedur organizacyjnych; ubezwlasnowolnienie przez
procedury wynika z koniecznosci standaryzacji i formalizacji sposobow dzia-
fania instytucji.

Réznego rodzaju napigcia, ktore pojawiajg si¢ w relacjach z klientami
sg odreagowywane w obrebie zespolu pracowniczego, gdy nie zagraza to
zakldceniem przebiegu interakcji (Goffman 2000). W trakcie wykonywania
codziennych obowigzkoéw pojawiajg si¢ niejednokrotnie sytuacje napiec, stre-
su, a takze humoru. Emocji tych zazwyczaj nie mozna okazywa¢ w sposob
otwarty w obecnosci klientoéw. Roztadowywane sg one ,,za kulisami” lub
w stosownym czasie bez udziatu osob postronnych. Woéwczas pojawiajg si¢
rozne opowiesci 1 komentarze do scenariuszy pisanych przez konkretne sytu-
acje zyciowe, mozna po$miac si¢ z zabawnych sytuacji lub pozali¢ wspolpra-
cownikom na niepomyslne zdarzenia i pechowe przypadki. Historie te staja
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si¢ elementem kultury organizacyjnej i chociaz wydawac si¢ mogg btahe, to
jednak w istotny sposob ksztattuja zachowania pracownikow.

Kompensowana moze by¢ nie tylko monotonia i codzienna rutyna
pracy, lecz takze wysokie tempo pracy, pospiech, stres i napigcia. Przecigze-
nie obowigzkami w zawodach zwigzanych z pracg z ludzmi tatwo prowadzi
do wypalenia zawodowego. W tym ujeciu mozna skonstatowac, iz wypalenie
pojawia si¢, gdy wskazane naturalne mechanizmy kompensacyjne zawodzg
1 okazujg si¢ niewystarczajace.

Uwagi koncowe

Procesy kompensacyjne obserwowa¢ mozna w roznych dziedzinach
rzeczywistosci spotecznej. Dokonuja si¢ one samoczynnie, a takze stajg si¢
elementem celowego ksztattowania, gldwnie w sferze polityki spoteczne;.
Perspektywa kompensacyjna wydaje si¢ inspirujgcym podejsciem w wyja-
$nianiu socjologicznym. Zwrdcenie uwagi na procesy kompensacyjne mozna
traktowac¢ jako alternatywny sposob wyjasniania, na przyktad w stosunku do
uje¢ akcentujacych rolge proceséw reprodukowania struktur spolecznych
i nierownosci. W artykule ukazano zasadnicze cechy procesOw kompensa-
cyjnych 1 odniesiono t¢ kategori¢ poznawcza do wyjasniania niektérych pro-
bleméw wystepujacych w sferze pracy. Wskazano na spontaniczne ksztalto-
wanie si¢ zachowan kompensacyjnych wigzacych si¢ z sytuacjg przymusu
imonotonii pracy, dyscypliny, koniecznosci podporzadkowania si¢
zwierzchnikom 1 rezimom organizacyjnym. Konieczno$¢ kontrolowania
emocji w zawodach uslugowych takze rodzi procesy kompensacyjne, pozwa-
lajace przezwycieza¢ réznego typu trudne sytuacje. Warto podkresli¢, ze za-
kt6cenie spontanicznie ksztattujagcych si¢ mechanizméw kompensacyjnych
prowadzi zazwyczaj do pojawienia si¢ negatywnych zjawisk w sferze pracy,
takich jak brak satysfakcji z wykonywanej pracy, absencja, wysoka fluktu-
acja, lub wypalenie zawodowe.
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Compensation Processes in Sociological Explanation

Summary
In article author considers usefulness notion of compensation in

sociological explanation. Compensation is understand as reaction on
dominant traits of social system (or social order). In paper has shown also
different aspects this idea — compensation can be seen as a rule of social
policy, as explanation schema, and also as a social process. Some questions
concerning on socio-cultural dynamics are analyses in context idea of
compensation. Usefulness conception of compensation consider also in
sphere of social interaction in workplace.

Key words: compensation, sociological explanation, social processes, work.
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Wplyw religijnosci na rozwoj gospodarczy.
Rozwazania na podstawie analizy danych empirycznych

Abstrakt

Wplyw religii 1 religijno$ci na wzrost gospodarczy coraz czesciej sta-
je si¢ przedmiotem rozwazan na gruncie nauk spotecznych i ekonomicznych.
Refleksja w tym wzgledzie podjgta zostata takze w ponizszym artykule.
Uwaga autora skoncentrowata si¢ na tym, czy religijnos¢, a w zasadzie po-
szczegbdlne jej wymiary, determinujg rozwoéj gospodarczy. Aby rozwigzac¢ ten
problem siegnieto do danych empirycznych, pochodzacych ze Swiatowego
Badania Wartos$ci (sondaze z lat 2005-2009 oraz 2010-2014) oraz Banku
Swiatowego. W oparciu o nie przeprowadzona zostata analiza regresji linio-
wej.

Stowa kluczowe: religijno$¢, wzrost gospodarczy, ekonomia religijna

Wprowadzenie

Jedno z kluczowych pytan ekonomii dotyczy tego, dlaczego jedne
spoteczenstwa zdobywaja przewage nad innymi. W XVIII stuleciu zagadnie-
niem tym zainteresowat si¢ A. Smith, jeden z ojcoOw-zalozycieli wskazane;]
dyscypliny naukowej, zainteresowat si¢ tym, dlaczego jedne spoleczenstwa
uzyskuja przewage gospodarczg nad innymi. Problematyce tej poswiecit swe
stynne dzieto pt. Badania nad naturq i przyczynami bogactwa narodow
(1776).

W ostatnich latach pytanie to ponownie zyskuje na znaczeniu (zob.
Inglehart, Baker 2000; Landes 2000). By¢ moze dzieje si¢ tak, gdyz w §wie-
cie, w ktorym postepuje proces globalizacji, istniejg wigksze mozliwos$ci
w zakresie poréwnywania okreslonych drég rozwoju. Ekonomisci, a takze
inni przedstawiciele nauk spotecznych, szukajac odpowiedzi na to pytanie
coraz czesciej siggajg po tzw. zmienne kulturowe (Barro, McCleary 2003;
McCleary, Barro 2006), niedoceniane na gruncie dominujacego dotychczas
paradygmatu neoliberalnego. Rozwazania podj¢te w niniejszym artykule
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wpisuja si¢ w tg tendencje. Punktem wyjscia inicjujacym refleksje stala sig¢
nastepujaca hipoteza: Im wyzszy poziom religijnosci danego spoteczenstwa,
tym szybciej rozwija si¢ ono gospodarczo.

Jej weryfikacja powinna pozwoli¢ odpowiedzie¢ na pytanie, czy reli-
gijno$¢ wplywa na rozwo6j gospodarczy, umozliwiajacy z kolei danemu spo-
teczenstwu osiggna¢ w dluzszym okresie oczekiwany poziom zamoznosci.

W pierwszej czesci tekstu zaprezentowano zagadnienia teoretyczne.
Koncentruja si¢ one wokot kwestii, czy religia i religijnos¢ moga by¢ predy-
katorami wzrostu gospodarczego. W czesci drugiej przedstawiono metodolo-
giczne zalozenia analizy, ktorej celem bylo zwerytfikowanie postawionej po-
wyze] hipotezy. W czesci trzeciej przedlozone zostaly wyniki badania,
W czwartej za§ zaproponowano ich interpretacje.

1. Wplyw religijnosci na rozwoj gospodarczy. Rozwazania teoretyczne

Trudno analizowa¢ wpltyw religijnosci na rozwdj gospodarczy bez
odwolania si¢ do klasycznej pracy M. Webera zatytulowanej Etyka prote-
stancka a duch kapitalizmu (1905). To w niej autor przedmiotem swego zain-
teresowania uczynit dylemat, dlaczego racjonalno$¢ i wynikajace z niej for-
my organizacji, formy sprzyjajace kapitalizmowi, wylonity si¢ nie gdzie in-
dziej, jak w spoteczenstwach europejskich. Zdaniem M. Webera, istotng role
w tym procesie odegrat protestantyzm, a $cislej charakterystyczny dla niego
system norm i wartosci. Nalezy tu poczyni¢ uwage, ze w rzeczywistosci nie-
miecki badacz swa refleksje skoncentrowal gléwnie na kalwinizmie,
a w pewnym stopniu tez na pietyzmie, metodyzmie 1 pomniejszych sektach
wyrastajacych z ruchu baptystycznego. Wnioski do jakich jednak doszedt
byly interesujace. Okazalo si¢ bowiem, ze internalizacja przez jednostki
okreslonych wartosci 1 norm, typowych dla tych wlasnie odtaméw protestan-
tyzmu, pozwolita na dtugookresowa mobilizacj¢ spoteczng, skutkujaca wzro-
stem gospodarczym oraz dominacjg Europy Pétnocnej nad swiatem w kilku
nastepnych stuleciach. Zdaniem M. Webera, Reformacja potozyta nacisk na
asceze wewnatrz§wiatowg (w przeciwienstwie do religii azjatyckich, zaktada-
jacych ascetyczne poprawianie rzeczywistosci), ktorej celem stala si¢ praca,
bedaca w rzeczywistosci wypetnieniem woli bozej. Uswigcenie wysitku po-
fozyto podwaliny dla ,,marszu” spoteczenstw protestanckich ku kapitalizmo-
wi, a w konsekwencji tez — ku dobrobytowi (Weber 1984, Weber 2006).

Do dzi§ teza zaproponowana przez M. Webera budzi wiele kontro-
wersji. Krytyka dotyczy przede wszystkim dwoch kwestii. Po pierwsze,
wskazuje sie, ze pewne instytucje kapitalistyczne rozwijaly si¢ nie tyle na
gruncie protestantyzmu, co raczej w ramach innych wyznan. Dobrym tego
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przyktadem s3 banki powstajace w katolickich Wiloszech w pdéznym S$re-
dniowieczu. Po drugie, sukces Europy Poinocnej tlhumaczy si¢ raczej oko-
liczno$ciami geopolitycznymi. Podbdj Bagdadu przez Mongotow zmusit
Hiszpanow 1 Portugalczykéw do szukania nowej drogi do Indii. W czasie,
kiedy w Niemczech wybuchta Reformacja, trwala juz penetracja Nowego
Swiata. Trafiajace do Europy zloto zwickszylo mozliwosci i oczekiwania
konsumpcyjne mieszkancoOw Polwyspu Iberyjskiego. To z kolei stymulowato
rozw0j manufaktur w Europie P6tnocnej (Goody 2010).

Mimo, iz owe argumenty wydajg si¢ by¢ w czesci uzasadnione, to
w pehni nie przekreslaja waznosci tezy sformutowanej przez M. Webera. Ist-
nieje bowiem duze prawdopodobienstwo, ze za sukces Europy Poiocnej
odpowiadaja dwa czynniki: owe okoliczno$ci geopolityczne, o ktorych byta
powyzej mowa, oraz generowany przez protestantyzm kapitat normatywny'.
Same okolicznosci geopolityczne stworzyly co najwyzej ,,nisz¢ rynkowa”,
ktorg mozna bylo dopiero zagospodarowac. Konieczne bylo jednak pojawie-
nie si¢ aktorow spotecznych potrafigcych dostarczy¢ odpowiednich towarow.
Owi aktorzy wylonili si¢ w Europie Pétnocnej. Cho¢ trudno jednoznacznie
stwierdzi¢, czy Reformacja byta odpowiedzig na te oczekiwania, czy pojawi-
fa si¢ niejako przy okazji, to nie ulega jednak watpliwos$ci, ze obecny na
gruncie protestantyzmu system norm, podkreslajacy zwlaszcza rolg pracowi-
tosci 1 oszczednosci, umozliwit poinocnoeuropejskim spoteczenstwom zago-
spodarowanie wskazanej niszy. To w tej czesci kontynentu nastgpit rozwoj
manufaktur wytwarzajacych towary konsumowane nast¢pnie na Poludniu.
Mimo, ze praca z punktu widzenia protestantyzmu byta warto$cia samg
w sobie, a nie aktywnos$cig umozliwiajaca bogacenie sig, to jednak w istnie-
jacych wowczas okoliczno$ciach pracowito$¢ sprzyjata materialnemu sukce-
sowi. Nie dziwi zatem, ze na gruncie kalwinizmu i1 wyznan z niego powsta-
tych, z czasem coraz wigksze znaczenie zaczgto przypisywac idei predesty-
nacji’.

' Przez kapital normatywny nalezy rozumieé zespot zinternalizowanych przez jednostke
norm, ukierunkowujacych ja na okreslone, spotecznie pozadane zachowanie.

: Zgodnie z idea predestynacji Bog — jako byt doskonaty, istniejacy poza czasem — podzielit
juz ludzkos¢ na tych, ktérzy zostang zbawieni i tych, ktorzy beda skazani na wieczne pote-
pienie. Mimo, ze ludzie nie maja bezposredniego dostepu do tej wiedzy, to jednak pewne
sytuacje z ich zycia moga sugerowac, ktora zbiorowos$¢ konstytuujg. Wedtug kalwinizmu,
a takze denominacji powstatych na jego gruncie, Bog obdarza taska i sprzyja — takze mate-
rialnie — tym, ktorych wybrat do zbawienia. Wedtug reprezentantow tego nurtu protestanty-
zmu, dowodem na to miata by¢ ich wigksza zamoznos¢, czy szerzej — zasobno$¢, zwlaszcza
w poréwnaniu z osobami przynalezacymi do innych Kosciotow.



36 Wphyw religijnosci na rozwdj gospodarczy.
Rozwazania na podstawie analizy danych empirycznych

Zatozenie, zgodnie z ktorym protestantyzm jest SciSle powigzany
z rozwojem kapitalizmu oznacza, ze inne wyznania, a $cislej — funkcjonujace
na ich gruncie systemy norm i wartosci, s3 w mniejszym stopniu dopasowane
do generowania wzrostu gospodarczego. Jest to po czgsci uwaga, jaka sfor-
mutowa¢ mozna wzgledem postawionej na wstepie hipotezy. Z tego punktu
widzenia, przedmiotem analizy nie powinno by¢ to, czy religijnos¢ w ogole
wplywa na rozw0j gospodarczy, lecz w jakim stopniu typowy dla danej reli-
gii system norm 1 wartosci pozostaje bliski kapitalizmowi (a w domysle pro-
testantyzmowi). Rozumowanie to, cho¢ w czgsci zasadne, nie przekresla per-
spektywy przyjetej na gruncie niniejszego tekstu. Religia sama w sobie dys-
ponuje duzym potencjalem do mobilizacji spolecznej. Za posrednictwem
systemu norm sprawia, ze rozproszona aktywnos$¢ jednostek, zostaje ukie-
runkowana na realizacj¢ okreslonych wartosci. Z punktu widzenia rozwoju
gospodarczego, wazne jest, aby owa normatywna orientacja wychodzila na-
przeciw okoliczno$ciom, w jakich znalazta si¢ dana zbiorowos¢. Protestan-
tyzm jest dobrym przyktadem takiego dopasowania, ale nie jedynym. W in-
nych warunkach historycznych religia sprzyjajacg rozwojowi gospodarczemu
pozostawat islam’. We wspolczesnym, zglobalizowanym $wiecie mamy do
czynienia z sytuacja, kiedy niektore spoleczenstwa — zwlaszcza te stabiej
rozwini¢te — stojg przed wyzwaniami porownywalnymi do tych, z ktorymi
miata do czynienia Europa Pétnocna rozpoczynajac swéj marsz ku nowocze-
snosci. Obecne na ich gruncie wyznania, przynajmniej te dominujace, po-
winny zatem generowac taki kapital normatywny, ktéry — podobnie jak nie-
gdy$ w przypadku protestantyzmu — bedzie umozliwial zagospodarowanie
szans wynikajacych z okoliczno$ci, w jakich dana zbiorowo$¢ si¢ znalazla.

2. Metodologiczne zalozenia analizy

Przyjecie zalozenia, zgodnie z ktéorym religijnos¢ determinuje
wzrost gospodarczy, sprawia, ze przedmiotem statystycznej weryfikacji staje
si¢ hipoteza sformulowana we wprowadzeniu do niniejszego tekstu. Metodo-
logiczne rozwazania warto rozpocza¢ od kwestii terminologicznych. Nie-
zbedne wydaje si¢ bowiem sformutowanie definicji poje¢ wystepujacych we
wskazanej hipotezie. Chodzi o terminy: religijnosci oraz wzrostu gospo-
darczego. Tres¢ pierwszego z wymienionych poje¢ ustalono w oparciu o de-

3 Nalezy tutaj wskazaé, ze protestancka etyka pracy nie jest uniwersalnym drogowskazem
dla spoteczenstw zainteresowanych dynamicznym wzrostem gospodarczym. Dla przyktadu,
wydaje si¢, ze muzutmanskie spoteczenstwa Bliskiego Wschodu uzyskaty przewage ekono-
miczng dzigki warto$ciom i normom zwigzanym z handlem. Obce im byto uswigcenie cigz-
kiej pracy fizycznej.
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finicj¢ zaproponowang przez 1. Borowik w pracy pt. Pluralizm religijny
i moralny w Polsce (2001):

Definicja I: Przez religijnosc (...) bedziemy rozumiec roznorodne tre-
sci i formy manifestowania si¢ podstawowego, subiektywnego przekonania,
ze sens ludzkiego zycia nie wyczerpuje si¢ w jego biologicznym istnieniu (Bo-
rowik 2001:61).

Dodatkowego wyjasnienia wymagaja dwa terminy wystepujace
w powyzsze] definicji. Chodzi o tres¢ religijnosci oraz o jej forme:

Definicja Il: Przez tresci rozumie si¢ zarowno kulturowo dziedziczo-
ne, jak i nabyte na drodze indywidualnych poszukiwan, dajgce sie zwerbali-
zowac przekonania na temat natury cztowieka i Swiata, celu i przeznaczenia,
zasad moralnych, zwykle okreslane mianem doktryny, swiatopoglgdu lub
ideologii (Ibidem:61).

Definicja II1: Przez formy rozumie si¢ praktyczne dziatania wynika-
Jjace z przyjetych przekonan, wyrazajgce si¢ w posiadaniu i manifestowaniu
przywiqgzania do symboli, w sprawowaniu kultu i przynalezeniu do wspolnoty
(Ibidem:61).

W swych rozwazaniach nad religijnoscig 1. Borowik wskazuje na trzy
jej wymiary: autoidentyfikacji, ideologii oraz rytuatu. Jesli chodzi o pierwszy
z nich, to dotyczy on postrzegania siebie w kategoriach religijny-niereligijny.
Okresla tez, na ile intensywne jest to poczucie. W ramach drugiego wymiaru
mieszcza si¢ (...) przekonania odsytajgce cztowieka do rzeczywistosci poza
nim, definiowanej jako niecodzienna i wykraczajgca poza codziennosc, ro-
zumianej jako transcendencja, sita duchowa, kosmiczna energia itp. (Ibi-
dem:62). Trzeci wymiar odnosi si¢ natomiast do praktycznych dziatan, indy-
widualnych badz zbiorowych manifestacji swej religijnosci. Obejmuje zatem:
modlitwe, udzial w nabozenstwie, uczestnictwo w rytualach przejscia itd.
Jesli chodzi o drugie pojecie — wzrostu gospodarczego, to sformutowano je
korzystajac z definicji zaproponowanej przez P. Baranowskiego:

Definicja IV: Przez wzrost gospodarczy nalezy rozumie¢ proces po-
wiekszania sie z roku na rok wielkosci ekonomicznych danego gospodarstwa
narodowego, przede wszystkim rozmiarow sit wytworczych, produkcji i kon-
sumpcji (za Baranowski 2008:30).

Przyjeta na wstgpie hipoteza badawcza implikuje okreslong relacje
migdzy religijno$cig a wzrostem gospodarczym, relacje majaca znaczenie dla
analizy statystycznej. Zaktada si¢ tu bowiem, ze zmienna religijnos¢ (zmien-
na niezalezna) determinuje zmienng wzrost gospodarczy (zmienna zalezna).
Tak zdefiniowang zalezno$¢ mozna zapisa¢ za pomocg nast¢pujacego rowna-
nia regresji liniowe;j:
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y=Bo+Pix+e
lub:
(wzrost gospodarczy) = By + B1(religijnos¢) + (blad szacowania)

Jednostka analizy uczyniono pojedyncze spoteczenstwo. Na operat
sktadato si¢ ogolem 135 panstw. Z calej populacji wyeliminowano kraje,
w ktorych dominujagcym wyznaniem byt buddyzm badz hinduizm. Wynikato
to glownie z faktu, ze praktyki religijne obecne na gruncie wskazanych religii
znacznie roznig si¢ od tych, ktore charakteryzujg tzw. religie abrahamiczne,
wywodzace si¢ z Bliskiego Wschodu (judaizm, chrzescijanstwo, islam).
Uwzglednienie ich w operacie mogtoby znacznie utrudni¢ dalszg analize.

Do badania wylosowano ogotem 30 panstw (spoteczenstw), w tym:
Australie, Bulgari¢, Burkina Faso, Cypr, Ekwador, Estonie, Filipiny, Ghane,
Gwatemale, Holandig, Irak, Iran, Jordani¢, Kolumbie, Niemcy, Nigerie, Paki-
stan, Rosje, Republike Potudniowej Afryki, Rwande, Serbi¢, Stany Zjedno-
czone, Szwecje, Turcje, Ukraing, Uzbekistan, Wielkg Brytani¢, Wiochy, Za-
mbie¢ oraz Zimbabwe.

Dane dotyczace religijnosci tych spoleczefistw pochodzity ze Swia-
towego Badania Wartosci. W przypadku 21 panstw (Australii, Cypru, Ekwa-
doru, Estonii, Filipin, Ghany, Holandii, Iraku, Jordanii, Kolumbii, Niemiec,
Nigerii, Pakistanu, Rosji, Rwandy, Standw Zjednoczonych, Szwecji, Turcji,
Ukrainy, Uzbekistanu oraz Zimbabwe) informacje uzyskano dzigki sondazo-
wi realizowanemu w latach 2010-2014. Dane dotyczace pozostatych krajow
(Butgarii, Burkina Faso, Gwatemali, Iranu, Republiki Potudniowej Afryki,
Serbii, Wielkiej Brytanii, Wloch oraz Zambii) pochodzity z badania prze-
prowadzonego w latach 2005-2009.

Ze wzgledu na to, ze bazg danych, zawierajacg informacje o religijno-
§ci wybranych spoleczenstw, byla baza Swiatowego Badania Wartosci
(www.worldvaluesurvey.org), w konstrukcji wskaznikow religijnosci odwo-
fano si¢ do pytan znajdujacych si¢ w kwestionariuszu wykorzystywanym
w tym sondazu. Zrodzito to pewne problemy, wynikajace glownie z tego, ze
nie wszystkie kategorie kwestionariusza, ktore pojawity si¢ w szostej serii
badania (lata 2010-2014), wystepowaty wczesniej (w serii pigtej, obejmujacej
lata 2005-2009). Ostatecznie latentna zmienna religijnosci zostala opisana za
pomoca nastgpujacych zmiennych obserwowalnych?®, dotyczacych odpo-
wiednio:

* Owe zmienne obserwowalne odpowiadaé miaty trzem wymiarom religijnosci wyrdznionym
przez 1. Borowik.
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e autodeklaracji religijnosci: jaki odsetek cztonkow danego spote-
czenstwa uwaza siebie za religijnych? (na podstawie pytan: V187

w serii z lat 2005-2009 oraz V147 w sondazu z lat 2010-2014);

e poczucia obecnosci Boga: jaki odsetek cztonkéw danego spoteczen-
stwa uwaza, ze Bog jest wazny w ich zyciu? (na podstawie pytan:

V192 w serii z lat 2005-2009 oraz V152 w sondazu z lat 2010-2014);

e regularnego uczestnictwa w (zbiorowych) praktykach religijnych:
jaki odsetek cztonkéw danego spoleczenstwa bierze udziat w nabo-
zenstwach co najmniej raz w tygodniu? (na podstawie pytan: V186

w serii z lat 2005-2009 oraz V146 w sondazu z lat 2010-2014).

Jesli chodzi o wzrost gospodarczy, to odpowiednim miernikiem okazat
si¢ tutaj realny wzrost PKB (w proc.). Dane w tym wzgledzie zaczerpnigte zosta-
ly z opracowan Banku Swiatowego (http://data.worldbank.org). Analiza objeto
$redni wzrost PKB w latach 2005-2013°.

Uwzglednienie tych wskaznikéw sprawilo, Ze rOwnanie regresji przy-
jelo postac:

Yy =PBo+ Pixq + B2xz + Paxz + €
lub
(Sredni wzrost PKB) = By + Bi(autodeklaracja religijnosci) + B.(poczucie
obecnosci Boga w zyciu jednostek) + Bs(regularne uczestnictwo
w nabozenstwach) + (blad szacowania)
Zapis macierzowy tego rownania wygladat za$ nastepujaco:

Vi 1 x91 =31 x: £y

V2 1 X172 X2 X2 £
B1

. . . B,

vaol =Ll1 =130 =230 Xazod x LBal +legg

Zatozono, ze tak opracowany model powinien wykazaé, czy ktory-
kolwiek z uwzglgdnionych w nim wymiardéw religijnosci determinuje wzrost
gospodarczy.

3. Wyniki analizy i ich interpretacja

Na gruncie analizy przyjeto, ze w ostatecznym modelu majg znajdo-
wac si¢ wylacznie te zmienne niezalezne, ktore w istotny sposob powigzane
sg ze zmienng zalezng. W badaniu zastosowano zatem metode¢ eliminacji
wstecznej. Jej wyniki zaprezentowano w ponizszej tabeli (tabeli nr 1).

> Uznano, ze w analizie nalezy uwzgledni¢ takze okres przed kryzysem gospodarczym z roku 2008.
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Tabela 1
Wyniki modelowania zaleznosci miedzy zmienna sredni wzrost PKB
a zespolem zmiennych niezaleznych: autodeklaracja religijnosci, poczucie
obecnosci Boga oraz regularne uczestnictwo w praktykach religijnych

Predykatory Modele:
Model 1 Model 11 Model 11T

B Blgd | Beta | B Blgd | Beta | B Blgd | Beta
Stata 2,269 1,697 1,622 0,786 1,664 0,781
Poczucie
obecnosci 0,032 0,021 0,400 | 0,029° 0,019 0,357 | 0,040 0,13 0,504
Boga
Regularny
udzial 0,023° 0,024 0,265 | 0,018 0,020 0,205
w praktykach
Autodeklaracja .
religijnosci 0,014 0,033 0,120

Legenda: B — wspoélczynniki niestandaryzowane, Blad — btad standardowy,
Beta — wspolczynniki standaryzowane, * - gdy poziom istotnosci p>0,005.

Jak wynika z tabeli nr 1, predykatorem wzrostu gospodarczego okaza-
fo si¢ poczucie obecnosci Boga w zyciu. Oszacowane warto$ci wspolczynni-
kow regresji pozwalajg na zapisanie rownania w Sposob nastgpujacy:

(Sredni wzrost PKB) = 1,664 + 0,040 (poczucie obecnosci Boga) +/- 2,08

Model jest stosunkowo dobrze dopasowany do danych empirycznych.
Wspbtezynnik determinacji R° wynosi 0,25, co oznacza, ze zmienna poczucie
obecnosci Boga w Zyciu thumaczy 25 proc. wariancji zmiennej Sredni wzrost
PKB.

Cho¢ wyniki analizy regresji wykazatly, iz jeden z wymiaréw religij-
nosci, wymiar odzwierciedlajacy poczucie obecnosci Boga w zyciu respon-
dentow, wplywal na $redni wzrost PKB w latach 2005-2013, to zarazem
przyczynity si¢ one do sformulowania nowych pytan, wymagajacych empi-
rycznej weryfikacji. Po pierwsze, okazalo si¢, ze determinantem wzrostu go-
spodarczego nie jest udziat w praktykach religijnych. Wynik ten zdumiewa,
gdyz rytualny wymiar religijnosci, ktorego realizacja wymaga przestrzennego
skupienia zbiorowosci, a takze skoncentrowania jej aktywnosci, powinien
by¢ generatorem kapitatu spolecznego, sprzyjajacego skadingd rozwojowi
gospodarczemu. Pewne sugestie formutowali w tym wzgledzie autorzy ame-
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rykanscy (Kelley 1977). Opracowana przez nich teoria restrykcyjnosci, roz-
wijana dzi§ gldéwnie na gruncie paradygmatu ekonomicznego (Iannaccone
1994; Thomas, Olson 2010), zaktadata istnienie zalezno$¢ pomiedzy uczest-
nictwem w praktykach religijnych a kumulowaniem przez wspolnote religij-
ng réznego rodzaju kapitatow, w tym kapitatu spotecznego. Taka zaleznos$¢
by¢ moze wystepuje, cho¢ wydaje sie¢ — w $wietle uzyskanych danych — ze
nie ma ona wptywu na rozwoj gospodarczy danej zbiorowosci.

Tabela 2
Wyniki analizy korelacyjnej trzech zmiennych: $redniego wzrostu PKB
w latach 2005-2013, wskaznika PKB per capita oraz poczucia obecnoSci
Boga w zyciu

Wyszczegolnienie Poczucie Sredni PKB per
obecnosci wzrost PKB | capita
Boga w zyciu | w latach
2005-2013
Poczucie Korelacja Pe- | 1 0,504 -0,652
obecnosci Bo- | arsona 0,004 0,000
ga w zyciu Istotnos¢ 30 30
N
Sredni  wzrost Korelacja Pe- | 0,504 1 -0,635
PKB w latach | arsona 0,004 0,000
2005-2013 Istotno$¢ 30 30
N
PKB per capi- | Korelacja Pe- | -0,652 -0,635 1
ta arsona 0,000 0,000 30
Istotnos¢ 30 30
N

Zrédto: Na podstawie danych pochodzacych ze Swiatowego Badania Warto-
éci (sondaze z lat 2005-2009, 2010-2014) oraz Banku Swiatowego.

Po drugie, pojawilo si¢ zasadne przypuszczenie, ze za wzrost gospo-
darczy odpowiada nie tyle wskazany wymiar religijnosci, co raczej inny
czynnik, nieuwzgledniony w analizie. Ze wzgledu na to, ze czesciej sa one
spoteczenstwami tradycyjnymi i religijnymi, wkraczajacymi dopiero na dro-
g¢ nowoczesno$ci, wyniki analizy nie powinny dziwi¢. Innymi stowy, to nie
poczucie obecnosci Boga w Zyciu determinuje wzrost gospodarczy, co raczej
nizszy poziom PKB per capita, typowy dla krajow stabiej rozwinigtych
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(1 bardziej religijnych jednocze$nie). Konieczne wydato si¢ sprawdzenie za-
leznosci zachodzacych pomiedzy tymi trzema zmiennymi. Wyniki analizy
korelacyjnej przedstawione zostaty w tabeli nr 2. Na ponizszych wykresach
przedstawiono rozrzuty zmiennych wymienionych w tabeli nr 2: $redniego
wzrostu PKB w latach 2005-2013, PKB per capita oraz poczucia obecnosci
Boga w zyciu respondentow. W sposob obrazowy pokazuja one, jakie istniejg
migdzy nimi relacje.

Wykres 1
ZaleznoSci istniejace miedzy nastepujacymi zmiennymi: Sredni wzrost
PKB w latach 2005-2013, PKB per capita, poczucie obecnosci Boga
W zyciu respondentow
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Zrédto: Na podstawie danych pochodzacych ze Swiatowego Badania Warto-
$ci (sondaze z lat 2005-2009, 2010-2014) oraz z Banku Swiatowego.

Wyniki analizy korelacyjnej pokazaty, ze lepszym predykatorem
wzrostu gospodarczego jest PKB per capita. Co wigcej, badany wymiar reli-
gijnosci (poczucie obecnosci Boga w Zyciu respondentow) pozostaje silnie
zalezny od poziomu rozwoju gospodarczego danego spofleczenstwa. Czy
oznacza to, ze religijno$¢ nie ma zadnego znaczenia w rozwazanym przez nas
obszarze? Czy wynika z tego, ze 6w wymiar nie wpltywa na rozwoj gospo-
darczy?
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4. Dyskusja

Do uzyskanych wynikow nalezy podejs¢ z pewng ostroznoscig. Po
pierwsze, interesujace jest to, ze inne zmienne, odzwierciedlajace takie wy-
miary religijnos$ci jak: uczestnictwo w praktykach religijnych oraz autodekla-
racje religijnosci, okazaty si¢ nie mie¢ wpltywu na wzrost gospodarczy, badz
wplyw ten byl nieistotny statystycznie. Mimo, ze warto$ci owych wskazni-
koéw pozostaja wyzsze w spoleczenstwach bardziej tradycyjnych, mniej za-
moznych, to nie determinujg one — w przeciwienstwie do zmiennej poczucie
obecnosci Boga w Zyciu respondentow — omawianej zmiennej zaleznej. Po
drugie, istnienie silnej zaleznos$ci pomigedzy PKB per capita a wzrostem nie
wyklucza jeszcze pewnego oddziatywania religijnosci na rozwdéj gospodarki.
Jaki charakter 6w wptyw moze przybierac?

Wydaje si¢, ze w korzystnych dla rozwoju gospodarczego warunkach
na gruncie danego wyznania wyksztalcaja si¢ mechanizmy, ktore moga
owemu rozwojowi sprzyja¢, wzmacnia¢ go. Innymi stlowy, pewng wstepna
przestanka, niezbedng dla uformowania si¢ owych mechanizmoéw, sg oko-
licznosci, jakich doswiadcza spoteczenstwo. Jesli te okolicznos$ci pozostaja
korzystne, w tym sensie, ze umozliwiajg mu zwigkszenie wlasnego potencja-
i gospodarczego, wowczas czym$ prawdopodobnym jest ,,dostrojenie” si¢
danego wyznania do wyzwan stojacych przed spoteczenstwem. W takiej sy-
tuacji realny wydaje si¢ okreslony schemat logiczny. Okoliczno$ci stanowig
bodziec dla cztonkdéw spoleczenstwa. Ich reakcja uzalezniona jest jednak od
interpretacji warunkéw, w jakich si¢ znalezli. Nawet jesli ta interpretacja
pozostaje korzystna z perspektywy rozwoju gospodarczego, to istotne, a by¢
moze najwazniejsze, znaczenie ma, na ile ta reakcja pociggnie za sobg dtugo-
okresowa aktywnos$¢ zorientowang na akumulacje kapitahu.

W obu przypadkach zasadnicza rolg moze odgrywac religia. Nie cho-
dzi tu wylacznie o upowszechnianie przez instytucje religijne okreslonych
norm w spoleczenstwie, korzystnych w perspektywie rozwoju gospodarcze-
go, ale rowniez o dostarczanie jego cztonkom pewnych narracji, zasobow
symbolicznych, pozwalajacych przenies¢ codzienny wysitek na poziom
transcendentny. Dla protestantow trud fizyczny staje si¢ wowczas nie tyle
przykra aktywnosciag, dyskomfortem, ktorego nalezatoby si¢ pozby¢, ale ko-
lejng odstong zmagan czlowieka ze swymi stabosciami, z tkwigcg w nim
grzeszno$cig. Dla wyznawcow islamu, handel nie jest juz zwykla czynnoscia,
ale przeksztalca si¢ w aktywnos$¢ religijng, w ktoérej wierny podaza droga
wyznaczong przez Boga, doskonale realizowang przez Mahometa (zob. Rice
1999). Innymi stowy, sita wskazanych narracji polega na tym, iz ludzka ak-
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tywno$¢ wznoszg na wymiar nadprzyrodzony, dowarto$ciowujac jg tym sa-
mym, a takze cele, ktorym ona stuzy. Po cz¢éci rola tych narracji zostata
udowodniona w analizie, ktérej wyniki przedstawiono w niniejszym artykule.
To bowiem nie udzial w praktykach religijnych, czy religijne autodeklaracje,
determinowaty wzrost gospodarczy, ale obecno$¢ Boga — czy szerzej trans-
cendencji — w zyciu jednostki.

Przyjety punkt widzenia rodzi wiele pytan. Po pierwsze, czy kazde
wyznanie jest w stanie w odpowiednich okolicznosciach wypracowa¢ me-
chanizmy, ktore wzmacniajg aktywnos$¢ gospodarza jednostek? Trudno jest
na to pytanie odpowiedzie¢ w sposob jednoznaczny. Wiele jednak wskazuje,
ze na gruncie kazdego systemu religijnego istnieja zasoby symboliczne, kto-
rych odpowiednia interpretacja moze sprzyja¢ rozwojowi gospodarczemu.
Dobrym tego przyktadem pozostaje islam. Nalezy pami¢tac, ze w swych po-
czatkach religia ta mobilizowata tysigce wiernych, najpierw do podbojéw,
a nastgpnie do niebywatych osiagni¢¢ na polu kultury, nauki, ale tez i gospo-
darki. Do dzi§ czym$ zadziwiajacym jest to, jak rzeszom nomadow udato si¢
w tak krétkim czasie zbudowacé cywilizacje, ktora w owym czasie znacznie
przewyzszala inne, w tym cywilizacje europejska, chrzescijanska®. Z drugiej
strony, islam — zwlaszcza do niedawna — kojarzyt si¢ gléwnie z fatalizmem,
zniechecajagcym do aktywnosci (Kuran 1997, 2005). Jak wida¢, jedna 1 ta
sama religia, w zaleznosci od okolicznosci, w jakich funkcjonuje wyznajace
ja spoteczenstwo, moze mie¢ charakter stymulujacy, badz wrecz przeciwnie
— demobilizujacy.

Po drugie, pojawia si¢ pytanie, czy proces ,,dostrajania si¢” systemu
religijnego do okoliczno$ci ma charakter jawny, czy tez ukryty (kiedy czton-
kowie spoteczenstwa w pelni nie uswiadamiaja go sobie)? Wydaje sig, ze
obie te opcje sg mozliwe. Jesli przyjrzymy si¢ protestantyzmowi, to trudno
zgodzi¢ si¢ z tym, ze wierni poszczegdlnych wyznan w Europie P6inocne;j
stosowali si¢ do okreslonych norm tylko po to, aby uzyska¢ pewne material-
ne gratyfikacje. Z drugiej jednak strony, istnieja przykiady, kiedy spoleczen-
stwo, a zwlaszcza jego elity symboliczne, nawigzujac do religii inicjujg okre-
Slone dzialania, ktorych celem jest zwickszenie aktywno$ci gospodarczej
obywateli. Taka sytuacja miata miejsce chociazby w Malezji, gdzie wladze
chciaty wzmocni¢ role rdzennych mieszkancow panstwa, tzw. bumiputrow
(z jezyka malajskiego — synow ziemi). Shuzy¢ temu miata reislamizacja Mala-

® Mechanizmy, ktore udato si¢ na gruncie islamu wytworzy¢, odpowiadaty nie tylko za suk-
ces, ale by¢ moze byly tez przyczyna stagnacji. Po pewnym czasie stracity one swa nos$nos¢,
moc oddziatywania, a konserwujace je spoteczenstwa muzulmanskie popadty w ,,normatyw-
ny fetyszyzm”.
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jow, skutkujaca uzyskaniem przez nich tozsamosci etnicznej 1 religijnej (tozsa-
mosci odrézniajacej ich od Chinczykow oraz Hinduséw), a takze mobilizujaca
do zdobywania wyksztatcenia oraz akumulowania kapitatu (Hill 2012).

Po trzecie, pojawia si¢ pytanie o emocje, jakie towarzysza religijnie
uwarunkowanym narracjom, czy szerzej — mechanizmom, odpowiedzialnym
za mobilizowanie danego spoteczenstwa? Uwage na ten problem zwrécit
chociazby E. Fromm w Ucieczce od wolnosci (1941). Poddajac pod rozwage
czynniki determinujgce rozwoj protestantyzmu wskazat, ze istotng role
w internalizacji systemu aksjonormatywnego specyficznego dla wyznan wy-
wodzacych si¢ z Reformacji odegrat lek. Innymi stowy, w wiernych wyzwa-
lano poczucie niepokoju, ktére mogto by¢ minimalizowane poprzez kompul-
sywne wypehianie nakazoéw, oczekiwan formutowanych przez religie. Przy
takim zatozeniu, to nie tyle religijnie zakorzenione mechanizmy wyzwalaty-
by ludzka aktywnos$¢, co raczej tkwigce u ich podstaw stany emocjonalne.
Czy jednak lek pozostaje jedyna emocjg zdolng zmobilizowaé dang zbioro-
wo$¢? Czy poczucie interesu, nawet jesli w pelni nieuswiadamiane, nie jest
lepszym wyjasnieniem dla aktywnos$ci zorientowanej na akumulacj¢ kapita-
hu?

Podsumowanie

Analiza regresji liniowej, przeprowadzona w oparciu o dane pocho-
dzace ze Swiatowego Badania Wartosci oraz Banku Swiatowego, wykazata,
ze istotnym statystycznie predykatorem wzrostu gospodarczego jest poczucie
obecnosci Boga w Zyciu respondentow. Czy oznacza to jednak, ze postawiona
na wstepie hipoteza zostala empirycznie potwierdzona? Istniejg przestanki,
ktore temu przecza. Lepszym predykatorem wzrostu gospodarczego pozosta-
je bowiem wskaznik PKB per capita. Im dana zbiorowo$¢ jest biedniejsza,
tym szybciej bedzie si¢ rozwija¢ — przynajmniej w wymiarze ekonomicznym.
Mniej zamozne spofeczenstwa czgsciej cechuje zas wigksze przywigzanie do
tradycji 1 wiary. Innymi slowy, wplyw wskazanej zmiennej niezaleznej na
wzrost gospodarczy moze by¢ pozorny.

Prawdopodobna jest takze inna interpretacja omawianej zaleznoSci.
W tym przypadku, religijnos¢ wzmacnia aktywnos¢ spoteczenstwa, ukierun-
kowang wprost badz posrednio na rozwoj gospodarczy. Kazdy system reli-
gijny dysponuje bowiem odpowiednim kapitatem symbolicznym, ktoéry
w odpowiednich warunkach moze by¢ wykorzystany do zwigkszenia zdolno-
$ci danej zbiorowosci do dlugookresowej mobilizacji spotecznej (odnoszacej
si¢ takze do wymiaru gospodarczego). Wydaje si¢ zatem, ze weberowska
teza o wzajemnej koincydencji protestantyzmu i kapitalizmu powinna ulec
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pewnej modyfikacji. W odpowiednich okolicznosciach kazdy system religij-
ny moze ,,dostroi¢ si¢” do wyzwan warunkowanych przez przemiany gospo-
darcze.
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The Impact of Religion on Economic Growth. Considerations Based on
the Analysis of Empirical Data

Summary
The impact of religion and religiosity on the economic growth is
more and more often the subject of considerations in social and economic
sciences. The text is connected to this tendency as well. The author focused
on the issue whether religiosity or its particular dimensions would influence
the economic development. The data coming from the World Value Surveys
and from the World Bank was used to resolve this problem.
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Religijnos¢ a etyka pracy.
Skladniki centralnosci religii jako
korelaty etyki pracy

Abstrakt

Artykutl przedstawia badania dotyczace zwigzkéw etyki pracy z reli-
gijnoscig. Etyka pracy byla rozumiana jako system postaw i przekonan, na
ktory sktadajg si¢ spostrzeganie pracy jako centralnej warto$ci w zyciu (obo-
wiazku 1 cnoty), przekonanie o wartosci cigzkiej pracy, dezaprobata marno-
trawienia czasu, nieche¢ do czasu wolnego, odraczanie gratyfikacji oraz po-
leganie na sobie 1 gotowos¢ do moralnego postgpowania. Badania dotyczyty
pytania o zwigzek tej etyki z religijnoscig pracownikow. Centralno$¢ religij-
nosci definiowana jest jako konstrukt psychologiczny warunkujacy sposob
przezywania §wiata oraz zachowania si¢ 1 obejmuje zainteresowania religij-
ne, przekonania, praktykowanie modlitwy, do$§wiadczanie Boga 1 kult. Im
wyzszy poziom centralno$ci religijnosci tym wazniejsza role peini religia
w zyciu cztowieka 1 w regulowaniu jego zachowan. Zbadano 687 pracowni-
koéw roznych sektorow. Otrzymano stabe korelacje miedzy wymiarami etyki
pracy a wymiarami centralnosci religijno$ci oraz umiarkowang korelacje
migdzy wymiarami tej centralno$ci a przekonaniem, iz praca jest wartoscia
moralng.

Stowa Kkluczowe: etyka pracy, Wielowymiarowy Profil Etyki Pracy,
religijnos¢, religijnos¢ pracownikow
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Wprowadzenie

Artykul ukazuje zwiazki etyki pracy z religijnoscig. A doktadniej
zwigzki syndromu, jakim jest etyka pracy z religijno$cig rozpatrywang jako
system konstruktow psychologicznych. Przewidywano, ze wigkszy stopien
centralnos$ci tych konstruktow wigze si¢ z wigkszym natezeniem etyki pracy.
Do takiej hipotezy sktania religijny rodowdd etyki pracy, tezy stawiane przez
Maxa Webera (Weber 2011: 114-186) oraz dominujacy w polskim spote-
czenstwie katolicyzm', w nauczaniu ktérego stale obecna jest problematyka
religijnego 1 moralnego wymiaru pracy czlowieka.

1. Etyka pracy

Wspobiczesne pojecie etyki pracy oznacza wzorzec zachowan pozada-
nych w pracy przez otoczenie spoteczne i wywodzi si¢ gldwnie z prac socjo-
loga Maxa Webera (Weber 2011) (esej ,,Etyka protestancka a duch kapitali-
zmu” publikowany w latach 1904-1905 oraz artykut ,,Sekty protestanckie
iduch kapitalizmu” opublikowany w roku 1906). W etyce protestanckiej
Weber odnalazt czynniki kulturowe ksztaltujgce nowoczesny kapitalizm
ijego ducha. Elementem ducha kapitalizmu jest idea, ze intensywna praca
jest obowigzkiem, (...) ktorego wykonywanie stanowi wartos¢ samg w sobie
(Bendix 1975: 52). Ta idea jest tez istotg etyki pracy. Ludzie, ktérzy zgodnie
z nig postepuja realizujagc cele uzasadnione teologicznie (w ascetycznych
religiach protestanckich praca pozwala si¢ przekona¢ czy nalezg do grona
zbawionych), odnosza réwniez korzysci psychologiczne. Nastepuje u nich
redukcja lgku 1 niepewnosci zwigzanych z dylematami egzystencjalnymi,
a takze praca nobilituje ich zapewniajac wysoki status spoleczny. Wazne
miejsce w koncepcji etyki pracy zajmuje tzw. cigzka praca, ktora sama
w sobie jest cierpieniem, jednak dzigki swemu uwznioslajagcemu charaktero-
wi sprawia, ze caly wysilek staje si¢ przyjemnoscig. W ramach etyki pracy
ci¢zka praca powinna by¢ intensywna, dlugotrwala, rzetelna 1 wydajna. Owa
wydajno$¢ podkreslana przez ducha kapitalizmu rodzi bogactwo.

Max Weber (Weber 2011: 114-115) etyke pracy dostrzegal w kontek-
$cie systemow spotecznych, ktore powstawaty w wyraznym zwigzku z religia
protestancka, a doktadniej z ascetycznymi wersjami tej religii, takimi jak

! Abstrahujemy tutaj od dyskusji na temat charakteru religijno$ci osob deklarujacych sie jako
cztonkowie Kosciota katolickiego w Polsce. W tym miejscu odwotujemy si¢ do wnioskow
zawartych w raporcie CBOS pt. ,,Religijnos¢ a zasady moralne”, ze religijnos¢ w Polsce
zmienia si¢ — Staje sie coraz mniej zinstytucjonalizowana, w coraz wigkszym stopniu ulega
indywidualizacji (Boguszewski 2009: 18). Na temat przemian polskiej religijnosci por. takze
Jarostaw Polak 2012: 253.
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kalwinizm, pietyzm, metodyzm oraz sekty wyroste z ruchu chrzcielnego.
W socjologii Maxa Webera termin ,,protestancka etyka pracy” bardzo silnie
faczy sie z pojeciem ducha kapitalizmu (Grabowski 2012: 242). Duch kapita-
lizmu to system postaw, ktorego skladnikiem jest nakaz maksymalnego wy-
korzystania potencjatu zawodowego, oraz pomnazania pieni¢dzy. Pomnaza-
nie to jest celem samym w sobie i jest moralnie pozytywnie wartoSciowane.
Duze znaczenie ma asceza rozumiana zarowno jako ograniczenie wydawania
pieniedzy, jak i1 prowadzenie stylu zycia ograniczajacego do minimum ak-
tywno$ci inne niz pomnazanie dobr. Cechuje ja specyficzny zestaw cnot
obejmujacy m.in.: uczciwo$¢, pracowitos¢ oraz unikanie rozrywek (Kozyr —
Kowalski 1967: 232). Czynnikiem pobudzajagcym ducha kapitalizmu byta
protestancka wersja etyki pracy skladajaca si¢ z czterech doktryn. Pierwsza
z nich byta doktryna powotania zgodnie z ktérg wierzacy jest wezwany do
pracy na chwalge Boga, wigc zajecie powinno by¢ wykonywane w sposob
solidny 1 doskonaty. Druga doktryng jest idea predestynacji, wedtug ktorej
taska Boga moze by¢ zauwazana juz w zyciu doczesnym w postaci np. suk-
cesow zawodowych. Skoro ludzie posiadajg niewiele czasu by poja¢ Boga,
1 upewnic si¢, co do zbawienia, ktore jest owocem prawdziwej wiary 1 uczci-
wego zycia, kazdy moment spedzony bezczynnie, na rozrywkach, jest wart
moralnego potgpienia i oznacza brak taski Boga. Trzecig doktryng jest asce-
za, czyli oszczedno$¢ 1 ograniczanie potrzeb. Czwartg 1 ostatnig jest doktryna
uswiecania, ktora akcentuje odpowiedzialno$¢ jednostki za podejmowane
decyzje moralne. Protestancka wersja etyki pracy obejmuje nastepujace ele-
menty: wydatkowanie jak najwigkszej ilosci czasu 1 energii na pracg, nie
marnowanie czasu na odpoczynek, przypisywanie bardzo duzego znaczenia
oszczedzaniu, odraczanie gratyfikacji oraz orientacj¢ na przysztos¢ (zob.
Furnham 1990: 1-78). Wspodlczesnie etyka pracy, inaczej niz u Webera
(2011: 114-162) moze by¢ traktowana jako konstrukt areligijny (Grabowski
2012: 241) lub w dalekim stopniu autonomiczny wzgledem obecnych
w $wiecie tradycji religijnych. Tym niemniej w prezentowanych badaniach
zalozono, ze w probie polskiej autonomia ta nie jest zupetna, szczegdlnie ze
wzgledu na znaczacy wptyw religijnosci na §wiatopoglad Polakéw 1 ksztal-
towany przez nig kapitat spoteczny (Polak, Grabowski 2010: 281-284). Row-
niez w innych badaniach potwierdzano, ze etyka pracy pozostaje w zwigzku
z religijno$cig zarowno w spoteczenstwach o korzeniach protestanckich, ju-
daistycznych jak 1 katolickich (por. Hood, Hill, Spilka 2009: 171).

Etyka pracy ma wiele definicji, a w ich sktad wchodzi szeroki wachlarz
postaw, przekonan i zachowan. Miller, Woehr oraz Hudspeth (2002: 460-
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464) opierajac si¢ na analizach Furnhama (1990: 91-98), opisali siedem wy-
miaréw (postaw i przekonan) etyki pracy, ktérymi sa:

e stawianie pracy w centrum zycia, przekonanie, ze jest ona podstawo-
wa aktywnos$cig zyciowa,;

e wiara w sens ci¢zkiej pracy oraz przekonanie, ze prowadzi ona do
sukcesu, jest receptg na problemy 1 udrgki zycia;

e niech¢¢ do marnowania czasu, czyli sklonno$¢ by czas oszczedzad
1 traktowac go jako cenny zasob;

e nieche¢ do czasu wolnego, postrzeganie aktywnosci czasu wolnego
jako mniej warto$ciowych;

e odraczanie gratyfikacji, uznawanie wartosci nagréd umieszczanych
w dalszej przysztosci;

e moralno$¢, etyka, przekonanie ze ludzie powinni by¢ uczciwi w rela-
cjach z innymi; przekonanie, ze nalezy przestrzega¢ zasad moralnosci
(chrzescijanskiej);

e niezalezno$¢, indywidualizm, poleganie na sobie.

Podsumowujac, czlowiek wykazujacy si¢ wysokim stopniem etyki pracy
pracuje cigzko 1 przedktada prace nad odpoczynek, oszczedza, jest dumny ze
swojej pracy 1 chce ciggle osiggac¢ wigcej oraz gromadzi¢ coraz wickszg 1lo$¢
dobr. Jesli za§ chodzi o aspekty zewngtrzne etyki pracy to postawa taka
sprzyja budowaniu lepszej pozycji spolecznej 1 wigze si¢ z nagrodami czyli
otrzymywaniem zaplaty za wlozony wysitek. W sensie psychologicznym
etyka ta jest syndromem postaw 1 przekonan, w ramach ktorych silnie zazna-
cza si¢ komponent emocjonalno-oceniajacy.

2. Religijnos¢

Zwazajac na religijny rodowdd etyki pracy postanowili§my zbadac jej
zwiazki z centralnoscig religijnosci, a zatem zwigzek tej etyki z centralnoscia
poznawczych konstruktow religijnych.

Konstrukty te opisujagc trwale cechy osobowos$ci wyznaczajg tzw.
orientacje religijng, ktérag mozna przedstawi¢ jako orientacje wewngtrzng lub
zewngetrzng, a $cislej rzecz biorge jako religijno$¢ motywowang wewngtrznie
(intinsic) 1 zewngtrznie (extrinsic) (Allport, Ross 1967: 432-443). Orientacja
lub motywacja wewngtrzna to sytuacja, w ktorej religijnos¢ to warto$¢ auto-
nomiczna. U czlowieka o takiej orientacji mozna obserwowac stabilny sys-
tem motywacji religijnej, ktory w duzym stopniu ksztaltuje jego doswiadcze-
nia (myslenie, emocje) i zachowania. Religijno$¢ motywowana zewngtrznie
odnosi si¢ natomiast do sytuacji, w ktorej religijnos$¢ nie jest wartoscig auto-
nomiczng 1 zalezy od szeregu czynnikdéw niereligijnych zajmujacych central-
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ng pozycj¢ w systemie osobowosci. Osoba wewngtrznie motywowana prze-
zywa religie 1 zyje religia, za§ zewnetrznie motywowana wykorzystuje ja do
realizacji wlasnych, pozareligijnych celow takich jak np. uznanie grupy spo-
tecznej (Zarzycka 2007: 134).

Orientacje t¢ mozna wyrazi¢ za pomoca konstruktow psychologicz-
nych — religijnych, tak jak Stefan Huber, tworca powszechnie stosowanej
koncepcji 1 kwestionariusza do badania centralnosci religijnosci (Zarzycka
2007: 231-262; Huber 2008: 17-51). Orientacja wewnetrzna oznacza central-
ng lub nadrzedng pozycje konstruktow religijnych w systemie osobowosci,
za$ zewnetrzna, ich podporzadkowang innym konstruktom pozycje. Czlo-
wiek o wewngetrznej orientacji religijnej patrzy na $wiat przez pryzmat religii,
interpretuje zdarzenia w kategoriach religijnych. Osoba o orientacji ze-
wngtrznej podporzadkowuje swoja religijno$¢ innym celom 1 to one sg gtow-
nymi regulatorami jej dziatan.

Koncepcja Hubera opiera si¢ ponadto na uznanej typologii wymiaréw
religijnosci Charlesa Y. Glocka 1 Rodneya Starka (Zarzycka 2007: 136-139).
Przedstawili oni religijno$¢ jako wielowymiarowg strukturg, uformowang
przez pie¢ reprezentatywnych, uniwersalnych i wzglednie niezaleznych wy-
miaréw: intelektualny (wiedza religijna), ideologiczny (przekonania), modli-
twe, doswiadczenie religijne oraz kult. Sktadnikami wymiaru intelektualnego
jest wiedza o dogmatach wiary, jej obrzedach, tradycji 1 Swietych ksiegach.
Ideologia oznacza stopien akceptacji tresci doktryn, w tym dogmatow religij-
nych. Modlitwa odnosi si¢ do wykonywanych przez jednostke aktéow kultu
oraz kontemplacji. Do$wiadczenie religijne obejmuje przezycia, emocje oraz
doznania 1 wrazenia, nabywane w drodze kontaktu osoby ze sferg nadprzyro-
dzong. Kult oznacza ryty, formalne akty wiary i praktyki, ktorych spetnianie
jest obowiazkiem wyznawcoOw danej religii. Kult religijny jest sformalizowa-
ny wyznaczany zasadami (zapisanymi) i ma charakter publiczny, za§ modli-
twa jest niesformalizowana, prywatna i1 charakteryzuje si¢ pewng spontanicz-
noscig. Huber w swej konceptualizacji centralnos$ci religijnosci, po nieznacz-
nych ich modyfikacjach uwzglednit wszystkie pie¢ wymiarow (Zarzycka
2011: 236)

3. Etyka pracy a religijnos¢

Powigzania pomiedzy religijnoscia i duchowoscig a pracg i funkcjo-
nowaniem czlowieka w $§wiecie organizacji 1 biznesu s3 coraz czesciej
przedmiotem zainteresowania psychologéw (Hill, Dik 2012: XI; Polak 2010:
111-114). Jednak wszyscy zgodnie uznajag Maxa Webera 1 jego pisma nad
protestancka etykg pracy za poczatek rozwazan w tej dziedzinie. Weber
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(2011: 114-162) przedstawit etyke pracy jako konstrukt religijny. Doktryny
protestanckie, a dokfadniej kalwinistyczna, pietystyczna, metodystyczna oraz
baptystyczna przedstawialy prace jako obowigzek 1 jednocze$nie wartos¢
moralng, forme¢ stuzby Bogu. Religia ksztaltowata tu zatem specyficzne po-
stawy wobec pracy. W ramach wymienionych wyzej systemow religijnych
wykonywanie pracy mozna uzna¢ za kult oraz modlitwe. Praca jako boski
obowigzek jest takze zrodtem doswiadczen religijnych i osoba ja wykonujaca
raczej akceptuje doktryne religijng.

Dotychczas zwiazki etyki pracy z religijnoscig rozpatrywano przede
wszystkim w kategoriach porOwnywania natezenia etyki pracy w poszcze-
g6lnych grupach wyznawcow roéznych religii, w tym protestantow i katoli-
kow (Ray 1982). W wielu badaniach nie stwierdzano réznic migdzy katoli-
kami a protestantami w natezeniu etyki pracy (Beit-Hallahmi 1979: 263-267;
Furnham 1990: 71; Ma 1986: 219-224). Stad tez migdzy innymi zrezygno-
wano ze stosowania przymiotnika protestancka, 1 zaczgto opisywac etyke
pracy jako konstrukt nie zwiazany z zadna konkretna religia 2. Pierwsze
podwaliny dla tej zmiany zaproponowat Andrew Greeley (1963: 665-671),
ktory stwierdzil, ze katolicy i protestanci w USA majg podobne uwarunko-
wane uznawang etyka pracy aspiracje gospodarcze.

Przyjmujemy tutaj, ze wartoSciowanie pracy jest wspolnym elemen-
tem religii chrzes$cijanskich, w tym na pewno religii protestanckiej oraz kato-
lickiej (Kiedzik 2007: 151-153). Stad tez mozna przewidywacé zwigzki reli-
gijnosci z etyka pracy w badaniach wyznawcow wrecz kazdego kosciota
chrzescijanskiego. Wojciech Gasparski (2012: 79-88) podkresla rowniez
wplyw jaki na katolicyzm ma nauczanie Watykanu ze szczeg6Inym wskaza-
niem obecnego w XX 1 XXI stuleciu podkreslaniu nadrzednej roli cztowieka,
jako celu a nie srodka kazdej dziatalnosci gospodarcze;.

Podkresli¢ nalezy istotny wymiar wartosciowania pracy obecny
w kazdej religii mianowicie docenianie i promowanie opartego o wspoiza-
lezno$¢ 1 wspolprace modelu zycia w opozycji do niereligijnego 1 zoriento-
wanego indywidualistycznie §wiatopogladu $wieckiego. Wedtug niektorych
badaczy odwotujacych si¢ do durkheimowskich tez najwazniejszg funkcja
religii jest wlasnie tworzenie i1 utrzymywanie spojnosci grup i spoteczenstw
poprzez wspdlnote kultu 1 wspolnote rytuatow (Chlewinski 1982: 18). Stad

? 7 drugiej jednak strony realizowane sa badania dotyczace islamskiej etyki pracy. Ta wersja
etyki pracy opiera si¢ na Koranie i wypowiedziach proroka Mahometa (zob. Ali, Al-
Owaihan 2008: 5-19; Uygur 2009: 218; Yousef 2000: 515)
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wydaje si¢, ze w sytuacji pracy rowniez ten obszar etyki pracy bedzie pozo-
stawat w pewnym zwigzku z centralnos$cig religijnosci.

Zasadne wydaje si¢ zatem postawienie tezy, ze zewnetrzna orientacja
religijna sprzyja zainteresowaniu statusem, materializmem, osiggnig¢ciami,
przychodami i1 bezpieczenstwem natomiast wewnetrzna orientacja religijna,
czyli religijnos¢ osob w wigkszym stopniu wprowadzajacych w zycie nauki
swego kosciota sprzyja¢ bedzie wartosciom prospolecznym 1 zwigzanym
z nimi dgzeniem do poswigcania 1 wspotpracy (Wuthnow 1994: 108).

4. Cel badan i hipotezy badawcze

Celem badan bylo ukazanie zwigzkéw miedzy centralno$cig religijno-
$ci a etyka pracy. Oczekiwano zwigzkow miedzy poszczegdlnymi wymiara-
mi etyki pracy a kultem (obowigzki religijne), modlitwa oraz wiedzg religij-
ng, czyli stopniem zainteresowania problematyka religijng. Oczekiwano
zwigzkoOw pozytywnych migdzy wymiarami centralnos$ci a traktowaniem
pracy jako warto$ci moralnej i centrum wlasnego Zycia oraz warto$ciowa-
niem ci¢zkiej pracy. Najsilniejsze zwigzki przewidywano migdzy religijno-
$cig a przekonaniem, ze ludzie powinni by¢ uczciwi w relacjach z innymi.
Zwiazek negatywny oczekiwany byl w przypadku religijnosci i polegania na
sobie (wzigliSmy bowiem pod uwage potwierdzone empirycznie tezy Jesse’a
Grahama 1 Jonatana Haidta (Graham, Haidt 2010: 146) o wspolnotowym
charakterze religijnosci w powigzaniu z przynaleznoscig oséb badanych do
kosciota katolickiego).

5. Proba badawcza i metody

W celu ukazania zwigzkoOw migdzy religijnoscig a etykg pracy prze-
badano 687 os6b pracujgcych w matych, $rednich i duzych przedsiebior-
stwach na terenie Gornego Slaska i Malopolski. Zbadano osoby wyznania
rzymskokatolickiego, ktore przedstawiaty si¢ jako wierzace. W probie znala-
zlo si¢ 413 kobiet (60 proc.) oraz 274 mezczyzn (40 proc.). Przecietny wiek
0sOb badanych wynosit 34 lata, badania objety grupe osob od 19 do 65 lat
(jedna osoba). Duza grupa osob badanych (357) legitymowala si¢ wyksztat-
ceniem $rednim (52 proc.), wyksztalcenie wyzsze posiadato 190 osob, wyz-
sze licencjackie, 68. Taka sama grupa oséb posiadata wyksztalcenie zawo-
dowe. Tylko cztery osoby zakonczyly edukacje na szkole podstawowe;].
Przebadano pracownikow réznych organizacji, mi¢dzy innymi pracownikoéw
biurowych, nauczycieli, pielegniarki, gérnikow, policjantow, pracownikow
socjalnych. Sredni staz pracy badanych wyniost 12 lat. Badania przeprowa-
dzono w 2013 roku.
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W badaniach wykorzystano nast¢pujace narzedzia:

Skala C-15 autorstwa Stefana Hubera w adaptacji Beaty Zarzyckiej
(Zarzycka 2007: 133-157; Zarzycka 2011: 231-262) stuzaca do diagnozy
stopnia, w jakim u danego cztowieka centralne sa konstrukty psychologiczne,
poznawcze dotyczace religijnosci. Cztowiek, ktorego religijnos¢ jest central-
na, zyje religia, religia jest wartos$cig autonomiczng. U takiej osoby religij-
nos¢ steruje zachowaniem i mozna méwic o religijnej motywacji wewngtrz-
nej (Allport, Ross 1967: 432-443). Skala C-15, sktada si¢ z 15 pozycji, ktére
zgrupowane zostaly w ramy pieciu skal: (1) zainteresowanie religijne, (2)
przekonania religijne, (3) modlitwa, (4) doswiadczenie religijne oraz (5) kult.

(1) Zainteresowanie problematyka religijng (ZR) mierzy wage 1 cze-
stotliwo$¢ poznawczych konfrontacji danej osoby z tre$ciami religijnymi, bez
uwzglednienia aspektu ich osobistej akceptacji. Skala ta wskazuje na stopien
mys$lenia o tematach religijnych, intelektualnego zajmowania si¢ treSciami
religijnymi 1 poszukiwaniu informacji o religii. Skala ta w naszych badaniach
uzyskata nastgpujacy wskaznik spdjnosci wewngtrznej alfa-Cronbacha,
a=0,758.

(2) Skala Przekonania Religijne (PR) jest wskaznikiem (a) stopnia,
w jakim dana osoba subiektywnie szacuje prawdopodobienstwo tego, ze ist-
nieje rzeczywistos$¢ transcendentna oraz (b) nasilenia postawy otwartosci na
rozne formy transcendencji (Jak silne jest Twoje przekonanie o istnieniu zy-
cia po smierci?) (0=0,907).

(3) Skala Modlitwa (MO) wskazuje na czgstotliwos¢ nawigzywania
kontaktu z rzeczywisto$cig transcendentng oraz subiektywne znaczenie tego
kontaktu dla cztowieka. Dostarcza danych o faktycznej aktualizacji transcen-
dentnych znaczen (Jak wazna jest dla Ciebie modlitwa osobista?) (04=0,834).

(4) Skala Doswiadczenie Religijne (DR) mierzy ilo$¢ zdarzen, w kto-
rych transcendencja stala si¢ elementem ludzkiego doswiadczenia (Jak czesto
przezywasz sytuacje, w ktorych masz poczucie, zZe Bog interweniuje w Twoje
zycie?) (0=0,834).

(5) Skala Kult (KU) wskazuje na czgstotliwos¢ i subiektywna wage
udziatu danej osoby w nabozenstwach religijnych. Dostarcza informacji
o stopniu spotecznego zakorzenienia religijnego systemu znaczen (0=0,817).

Wielowymiarowy Profil Etyki Pracy (WPEP) jest polska adaptacja
Multidimensional Work Ethic Profile (MWEP) (Miller, Woehr i Hudspeth,
2002: 451-489) opracowang przez Chudzickg-Czupale 1 Grabowskiego (Gra-
bowski, Chudzicka-Czupata w druku). W tych badaniach postuzono si¢ skro-
cong wersjg tego kwestionariusza WPEP-s, ktora sktada si¢ z 35 pozycji oraz
z siedmiu skal (zob. Grabowski 2014: 250-253):
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e ci¢zka praca (CP) - wiara w cnoty ci¢zkiej (mrowczej) pracy, przeko-
nanie, ze taka praca doprowadza do sukcesu i pozwala poradzi¢ sobie
z trudnos$ciami w zyciu (0=0,803);

e praca jako centrum zycia (PC) — traktowanie pracy jako centralnej
warto$ci w zyciu, ktorej wykonywanie daje zadowolenie 1 spetnienie;
przekonanie, ze praca najwazniejszym elementem zycia (0=0,730);

¢ niech¢¢ do marnowania czasu (NMC) — przekonanie o wartosci efek-
tywnego wykorzystywania czasu (0=0,690);

e nieche¢ do czasu wolnego (NCW) — dezaprobata aktywnos$ci czasu
wolnego (0=0,739);

e odraczanie gratyfikacji (OG) — przekonanie o warto$ci nagrod
umieszczanych w przysztosci (a=0,743);

e moralnos$¢/etyka (ME)- gotowos¢ do uczciwego (moralnego) poste-
powania wobec innych (0=0,689);

e poleganie na sobie samym/niezaleznos$¢ (PS) — przekonanie, ze w pra-
cy nalezy liczy¢ na siebie (0=0,798).

W tych badaniach do zestawu tych siedmiu skal dodano pi¢¢ pozycji
badajacych sktonnos¢ do spostrzegania pracy jako warto$ci moralnej i obo-
wiazku (Praca jest warto$cig moralng). Skalg sktadajaca si¢ z tych pozycji
zatytulowano praca jako obowigzek moralny (POM) (a=0,801).

Skrocona wersja charakteryzuje si¢ zadowalajaca rzetelnoscig
(wskazniki o — Cronbacha obliczone w danej probie podano w nawiasie)
oraz trafno$cig. Zweryfikowano trafno$¢ czynnikowg. Konfirmacyjna anali-
za czynnikowa wykazata zadowalajace dopasowanie siedmioczynnikowego
modelu do danych’. Konfirmacyjna analiza WPEP przeprowadzona na tej
probie takze wykazata zadowalajagce dopasowanie o§mioczynnikowego mo-
delu do danych uzyskanych za pomoca badania siedmioma skalami kwestio-

3 Oszacowanie dopasowania oparto na wskaznikach $redniokwadratowego bledu aproksy-
macji lub pierwiastka kwadratu tego bledu RMSEA (ang. Root Mean Square Error of
Approximation), poréwnawczego indeksu zgodnosci lub indeksu wzglednego dopasowania
CFI (ang. Comparative Fit Index), wystandaryzowanego pierwiastka $redniego kwadratu
reszt SRMR (ang Standardized Root Mean Square Residual) oraz znormalizowanego indek-
su dopasowania NFI (ang. Normed Fit Index) (Lim i in., 2007: 326; Schermelleh-Engel,
Moosbrugger, Miiller 2003: 52). Wartosci tych miar sa podawane w postaci przedziatow,
ktore wskazuja na stopien dopasowania, czy tez jego dobro¢ (ang. goodness of fit). I tak
miary RMSEA oraz SRMR powinny by¢ mniejsze od wartosci 0,08, za$ CFI i NFI przekra-
czaé wartos¢ 0,9. Przedziat dobrego dopasowania CFI > 0,97, dla NFI > 0,95; za$ dopaso-
wania zadowalajacego to CFI > 0,95 (lub 0,9), NFI > 0,9. Wartos$¢ y2/df, czyli stosunek y2
do stopni swobody powinien miesci¢ si¢ w przedziale od 2 do 3 (dopasowanie zadowalajace)
lub od 0 do 2 (dopasowanie dobre) (Schermelleh-Engel, Moosbrugger, Miiller 2003: 52).
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nariusza WPEP wraz ze skala POM (y2 (df) = 2130,29 (712), y2/df = 2,99;
RMSEA = 0,070, CFI = 0,91, NFI = 0,88, SRMR = 0,072 (Konarski 2009:
344-366).

Do pomiaru nasilenia kazdego z pigciu wymiardw religijnosci oraz
o$miu wymiarow etyki pracy zastosowano zestaw 5-cio punktowych skal
typu Likerta, gdzie zadaniem osoby badanej jest wybor odpowiedzi od ,,wca-
le” (religijnos¢) lub ,,catkowicie si¢ nie zgadzam” (etyka pracy) oznaczonych
jako 1, do ,,bardzo”, ,bardzo cz¢sto” lub ,,calkowicie si¢ zgadzam” oznaczo-
nych jako 5. Cyfra 3 oznacza ,,$rednio” lub ,,trudno powiedzie¢”.

6. Wyniki

Aby odpowiedzie¢ na pytanie o zwiagzki religijnosci z etyka pracy ob-
liczono wspotczynniki korelacji miedzy poszczegdlnymi skalami badanych
zmiennych oraz wskaznikami globalnymi (sumy skal C-15, czyli CR oraz
WPEP), ktére ukazano w tabeli 1.

Etyka pracy wyrazana za pomocg wskaznika globalnego WPEP kore-
luje stabo ze wskaznikiem globalnym centralnosci religijnosci (CR), a takze
przekonaniami religijnymi (PR), skfonno$cig do nawigzywania kontaktu
z rzeczywisto$cig transcendentng (MO), z doswiadczaniem, ze sila wyzsza
ingeruje w zycie osoby (DR) oraz kultem (KU), czyli czestoscig uczestnicze-
nia danej osoby w nabozenstwach, w tym prawdopodobnie rytuatach religij-
nych. Korelacja miedzy etyka pracy (WPEP) a zainteresowaniem problema-
tyka religijng (ZR) jest niska, ale istotna. Silniej koreluje z wymiarami reli-
gijnosci, spostrzeganie pracy jako wartosci moralnej oraz obowigzku (POM)
oraz gotowos$¢ do uczciwego (moralnego) postepowania wobec innych ludzi
(ME). Gotowo$¢ ta nie koreluje z zainteresowaniem problematyka religijna
(ujemna korelacja jest bardzo niska i nieistotna). Silne przekonanie o istnie-
niu rzeczywistosci transcendentnej (PR) oraz sktonno$¢ do nawigzywania
z nig kontaktu (MO) sprzyja prawdopodobnie gotowosci do uczciwego po-
stepowania (ME).
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Tabela 1
Korelacje miedzy centralnos$cia religijnosci (wskaznikiem globalnym
(CR) i skalami C-15) a etyka pracy (wskaznik globalny i skale etyki

pracy - WPEP-s). Interkorelacje skal C-15, N=687

N=687 M SD POM  CP PC NMC NCW OG  PS ME

M 1792 1744 1842 1823 1351 1738 1972 21,22

SD 377 413 386 346 378 395 356 344

ZR 828 3,02 024677 01117 0097 01327 0007 0,154 - 0,010
0,180™"

PR 11,08 352 018 -0003 0,144 0085 0072 01307 0061 0249

MO 976 359 0236 0045 0,169 01277 -0007 0116 -0007 0213

DR 850 3,19 0238 0078 01697 01347 0031 01277 0007 0,102

KU 908 348 0278 0089 0,141 01107 0039 0137 009 0137

CR 46,71 14,53 02747 0072 0,168 0,135 0014 0152 0044 0,167

N=687 WPEP ZR PR MO DR KU

M 125,93

SD 15,38

ZR 0,081

PR 0,140™" 0,509

MO 0,157 0,601 0,773

DR 0,143 0,635 0,724™ 0,772

KU 0,140™" 0,646 0,685 0,770™" 069"

CR 0,155 0,770™" 0,859 0916™ 0,881 0,887

*HEk . p<0,001 ; ** - p<0,01; * - p<0,05
Zrédto: Opracowanie wlasne

Z wymiarami religijnosci korelujg ponadto spostrzeganie pracy jako
warto$ci centralnej (PC), odraczanie gratyfikacji (OG) oraz nieche¢ do mar-
nowania czasu (NMC). Warto$ciowanie ci¢zkiej pracy (CP) wykazuje stabg
korelacje z zainteresowaniem problematyka religijng (ZR) oraz bardzo stabe,
ale istotne z doswiadczeniem religijnym (DR) i1 kultem (KU). Poleganie na
sobie (PS) koreluje ujemnie z zainteresowaniem problematyka religijng (ZR)
oraz kultem (tutaj zanotowano korelacj¢ bardzo niska, ale istotng). Nieche¢
do czasu wolnego (NCW) nie wykazuje korelacji z centralnoscia religijnosci.

W tabeli 1 mozna tez zauwazy¢ wysokie korelacje migdzy sktadni-
kami centralnosci religijnosci. Sugeruje to, ze centralno$¢ ta jest jednym
wymiarem, a nie syndromem pieciu przejawow religijnosci. Watpliwosci co
do jedno lub wielowymiarowosci religijnosci stale towarzyszg psychologii
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religii. Aby sprawdzi¢, czy uprawnione jest wykorzystywanie pieciu skal w
ramach analizy statystycznej przeprowadzono konfirmacyjng analiz¢ czynni-
kowa (CFA), weryfikujac dopasowanie do pozycji C-15 dwoch modeli: jed-
noczynnikowego oraz piecioczynnikowego (ZR, PR, MO, DR, KU).

Tabela 2
Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej C-15: poréwnanie
dopasowania alternatywnych modeli czynnikowych (N=687)

Model x2 df y2/df RMSEA CFI NFI SRMR Ay2

1 czynnikowy  2183,54* 90 2426 0,18 093 092 0,073 1413,85*

5 czynnikowy  769,69* 80 9,62 0,11 0,97 097 0,049 -
*-p<0,001

Zr6dlo: Opracowanie wilasne

Jak wynika z tabeli 2 najlepszym dopasowaniem charakteryzuje si¢
model pigcioczynnikowy. Chociaz wartosci Sredniokwadratowego bledu
aproksymacji RMSEA oraz y2/df nie zmies$city si¢ w przedziale dopasowania
zadowalajacego, to jednak indeks wzglednego dopasowania CFI oraz znor-
malizowanego indeksu dopasowania NFI osiggnety wartosci wskazujace na
dopasowanie dobre (Konarski 2009: 344-366; Schermelleh-Engel, Moosbru-
gger, Miiller 2003: 52).

Wystandaryzowany pierwiastek $redniego kwadratu reszt SRMR
osiggnal warto$¢ 0,049, co tez wskazalo na dobre dopasowanie modelu pig-
cioczynnikowego do danych. CFA zatem jednoznacznie wskazala na najlep-
sze dopasowanie tego modelu do danych i potwierdzila stuszno$¢ decyzji
o wykorzystaniu pigciu skal C-15 w analizie statystycznej mimo ich wyso-
kiego stopnia skorelowania.

Dyskusja i wnioski

Sumujac, etyka pracy wykazuje stabe zwiazki z religijnoscig. Warto
jednak zauwazy¢, ze korelacje te dotycza wiekszosci skal wykorzystanych
narzedzi. W najwickszym stopniu subiektywna waga tych konstruktéw zwig-
zana jest ze spostrzeganiem pracy jako warto$ci moralnej oraz powinnosci,
a takze traktowaniem pracy jako centralnego elementu zycia 1 gotowos$cig do
moralnego postepowania. Poza tym traktowanie religii jako waznego elemen-
tu zycia wigze si¢ rowniez odraczaniem gratyfikacji oraz niechgcig do mar-
nowania czasu.

Zgodnie z oczekiwaniami wigksze zainteresowanie religijno$cig oraz
wyzsza czestotliwo$¢ udzialu danej osoby w nabozefstwach wigze si¢
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z mniejszg sklonnoscig do polegania na sobie. Najprawdopodobniej nizsze
poleganie na sobie uruchamia poszukiwanie zewnetrznego oparcia, w tym
takze w religii. Z drugiej strony religijno$¢ moze ksztattowac postawe zalez-
nosci wobec grupy. Negatywny zwigzek migedzy poleganiem na sobie a zain-
teresowaniem 1 kultem wskazuje na kolektywistyczny charakter religijnosci
badanych osob. Wigksze natgzenie kolektywizmu (mniejsze polegania na
sobie) zwigksza prawdopodobnie zainteresowanie religig oraz skfonno$¢ do
praktykowania kultu religijnego i1 dotyczy to raczej religii katolickiej. Aby te
teze zweryfikowac, potrzebne sg badania obejmujace probe polskich Ewan-
gelikow, przy zalozeniu, ze byliby oni mniej kolektywistyczni.

Spostrzeganie pracy jako warto$ci moralnej wzmacniane jest przez
stopien udzialu w nabozenstwach oraz zainteresowanie problematyka religij-
ng. Religia czgsto gloryfikuje prace (Cherrington 1980: 26; Kiedzik 2007:
139-153; Weber 2011: 102-162), stad tez najprawdopodobniej osoba zainte-
resowana problematyka religijng w wigkszym stopniu wartosciuje prace, do-
strzega wagg ciezkiej pracy oraz odracza gratyfikacje. Praca i jej wykonywa-
nie moze stawac¢ si¢ wrgcz doswiadczeniem religijnym 1 forma modlitwy.
I nie dotyczy to tylko tak jak chcial tego Weber (2011: 114-162) religii prote-
stanckiej, ale chrze$cijanstwa jako calosci, co znajduje swe uzasadnienie
w nauce spotecznej Kosciola katolickiego (Jan Pawet II 1982: 6-8) i oczywi-
scie tekscie Starego 1 Nowego Testamentu (Kiedzik 2007: 139-153).

Gotowos¢ do moralnego postepowania wzmacniana jest natomiast
najprawdopodobniej przekonaniem o istnieniu rzeczywistosci transcendent-
nej (Boga) 1 stopniem kontaktu z nig, czyli modlitwa. Systemy religijne tacza
bowiem perspektywe istnienia istoty wyzszej z perspektywa moralnosci, czy-
li uznanymi regutami dziatania (Dummett 2011: 56-66). Stad tez im wyzszy
stopien akceptacji doktryn religijnych tym wigksza gotowos$¢ do uczciwego
postepowania wobec innych.

Przedstawione badania dotyczyty niestety tylko proby osob wyznania
katolickiego. Mimo to otrzymaliémy wyniki podobne do tych uzyskanych
przez Harolda Jonesa i wspdtpracownikow (Jones 1 in. 2010: 702). Badania
tych autorow, przeprowadzone na populacji angielskich 1 amerykanskich stu-
dentow pokazaly wyraznie korelacje protestanckiej etyki pracy z wewnetrzng
orientacja religijng. Korelacja otrzymana przez tych autorow (r=0,26) jest
nieco wyzsza od tej otrzymanej przez nas (r=0,16). Czy oznacza to, ze w kra-
jach protestanckich zwigzek miedzy etyka pracy a systemem religijnym jest
silniejszy? Trudno odpowiedzie¢ na to pytanie, gdyz cytowani tu autorzy
postuzyli si¢ inng miarg etyki pracy, a mianowicie kwestionariuszem Mirelsa
1 Garretta (Furnham, 1990: 82-83) oraz zbadali préb¢ mlodszych studentow.
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Mozna jednak przypuszczac, ze tak wlasnie jest. Stad tez interesujgce byloby
zbadanie Polakow wyznania ewangelickiego 1 porownanie ich z Polakami
katolikami. Takie badania planujemy oczywiscie wykona¢ w przysztosci.

Uzyskane wyniki pozwalajg stwierdzi¢, ze religijnos¢ w badanej pro-
bie wykazuje zwigzki z obszarem postaw wyznaczanych przez pojecie etyki
pracy, a co za tym idzie pozwalajg przypuszczaé, ze by¢ moze religijnos¢
posiada pewng moc regulacyjng w zachowaniach organizacyjnych. Rowniez
ta teza powinna zosta¢ zweryfikowana empirycznie.
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Religiosity and Work Ethic. Components of the Centrality of Religion
as Correlates of Work Ethic

Summary

The article presents the relations between work ethic and centrality of
religiosity. Work ethic is understood as a system of attitudes and beliefs. The
main features of work ethic are: (1) perceiving work as a central value in life;
(2) assumption that this work leads to success; (3) unwillingness to waste
time, (4) disapproval of leisure time, (5) tendency to delay gratification, (6)
self-reliance, and (7) morality/ethics i.e. willingness to act honestly. The re-
search was carried out to find the relations between work ethic and religiosity
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of employees. Centrality of religiosity is defined as a psychological construct
that conditions people’s behaviors and the way they experience the world.
The construct consists of five components: religious beliefs, prayer, religious
experience, rite and interests in religious issues. The higher the level of cen-
trality of religiosity, the more important role religion plays in people’s lives
and regulates their behaviors. The research was conducted on the sample of
687 employees of different sectors. The results showed weak correlations
between the dimensions of work ethic and centrality of religiosity. Moreover,
moderate correlations were received between the dimensions of centrality (of
religiosity) and the belief that work is a moral value.

Key words: work ethic, Multidimensional Work Ethic Profile, religiosity,
religiosity of employees.
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Duchowosé¢ w pracy jako czynnik
chroniacy przed wypaleniem zawodowym — mediacyjna rola
satysfakcji z pracy

Abstrakt

Celem artykutlu jest przedstawienie zjawiska duchowosci w pracy
wraz z opisem jego pomiaru, a takze prezentacja badania sprawdzajacego relacje
miedzy duchowoscig w pracy, satysfakcjag zawodowsa oraz wypaleniem zawo-
dowym. Przebadano 432 pracownikéw wykonujacych zawody pomocowe.
W celu pomiaru poziomu duchowos$ci w pracy wykonano wstepng adaptacije the
Spirit at Work Scale (Kinjerski 2013: 383-402). Dodatkowo, wykorzystano
Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego Maslach (Maslach, Jackson, Leiter
1996) oraz Skale Satysfakcji z Pracy A. Zalewskiej (Zalewska 2003: 49-61).
Duchowos¢ w pracy korelowala negatywnie z emocjonalnym wyczerpaniem
(r=-0,41; p <0,001) 1 depersonalizacjg (r = -0,30; p < 0,001) oraz pozytywnie
z poczuciem dokonan osobistych (» = 0,57; p < 0,001). Satysfakcja z pracy oka-
zala si¢ by¢ czesciowym mediatorem relacji miedzy duchowoscia w pracy
a emocjonalnym wyczerpaniem/depersonalizacja. W dyskusji zawarto sugestie
dotyczace mozliwosci wykorzystania duchowosci w pracy jako zasobu osobi-
stego.

Stowa kluczowe: duchowos¢, religijnosé, praca, wypalenie zawodowe,
satysfakcja zawodowa

Wprowadzenie

Chcac odpowiedzie¢ na pytanie postawione przez H. Forda: Dlaczego
zawsze, gdy chodzi mi o zatrudnienie wylgcznie pary rgk, dostaje catego
czlowieka? (za: Pollard 1996: 25), nalezatoby si¢ odwota¢ do holistycznego
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ujmowania cztowieka, zaktadajacego konieczno$¢ uwzgledniania ztozonosci
natury ludzkiej, wyrazajacej si¢ we wspohistnieniu 1 wspoloddziatywaniu
aspektow: fizycznego, psychicznego, spotecznego i duchowego. Zgodnie
z podejsciem humanistycznym pracownik nie powinien by¢ wiec traktowany
wylacznie jak sita robocza, ale ma prawo, spelniwszy swoje potrzeby pod-
stawowe, dazy¢ poprzez prace do zaspokojenia potrzeb wyzszego rzedu.

1. Charakterystyka zjawiska wypalenia zawodowego

Niepewnos¢ zatrudnienia, restrukturyzacje, konieczno$¢ zmiany kwa-
lifikacji, zwickszona odpowiedzialnos¢, wydtuzone godziny pracy — to tylko
niektore czynniki wptywajace na obecng trudng sytuacje pracownikow
(CBOS 2013: 1-11; Sparrow, Cooper 2003: 28-52). Ich konsekwencje moga
by¢ roznorodne, w zaleznosci od cech osobowych pracownika, miejsca pra-
cy, kultury itd. Cz¢$¢ osOb zaczyna traktowaé prace jak ,,zto” konieczne,
umozliwiajace zdobycie srodkéw materialnych niezbednych do zycia, tracac
rownoczesnie emocjonalne zaangazowanie w wykonywane czynnosci. Inni,
chcac sprosta¢ narastajacym wymaganiom, popadajg w pracoholizm. Poczat-
kowe silne angazowanie si¢ w prace, ktoremu nie towarzyszy poczucie 0So-
bistego sukcesu, prowadzi¢ moze do syndromu wypalenia zawodowego.

Wypalenie zawodowe jest rozumiane jako (...) psychologiczny zespot
wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji i obnizonego poczucia doko-
nan osobistych, ktory moze wystgpi¢ u osob pracujgcych z innymi ludzmi
w pewien okreslony sposob (Maslach, Jackson, Leiter 1996: 4). Moze by¢
ono odpowiedzig na dlugotrwaty stres w pracy, przecigzenie obowigzkami,
presje czasu, zbyt duzg odpowiedzialnos¢, zbyt trudne zadania do wykonania
przy braku wystarczajacych zasobow czy konflikt rol. Znaczenie majg tez
czynniki indywidualne, zar6wno socjodemograficzne (wiek, wyksztalcenie,
staz pracy, pte¢), jak i osobowosciowe (odpornos¢ psychiczna, poczucie sku-
tecznosci, umiejscowienie kontroli, samoocena, neurotycznos¢ czy sktonnos¢
do oceniania sytuacji jako zagrozenia (za: Anczewska, Switaj, Roszczynska
2005: 72). Wypalenie zawodowe moze dotyczy¢ kazdego, na kazdym stano-
wisku pracy, cho¢ ryzyko jego wystapienia jest najwyzsze wsrod osdb wyko-
nujacych tzw. zawody spoteczne (pomocowe): nauczycieli, wychowawcow,
pielegniarki, lekarzy, psychologéw, doradcéw personalnych, pracownikow
socjalnych (S¢k 2000: 83). Niesie ono ze sobg negatywne konsekwencje nie
tylko w postaci obnizonego funkcjonowania fizycznego 1 psychicznego pra-
cownika, ale rowniez moze wigza¢ si¢ ze stratami dla spoteczenstwa (obni-
zony poziom satysfakcji ustugobiorcow), jak i1 organizacji (straty zwigzane
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z wyzszymi wskaznikami absencji 1 czgstszymi zmianami pracy wsrod osob
wypalonych zawodowo); (Schaufeli, Enzmann 1998: 85-98).

2. Duchowo$¢ w pracy jako potencjalne remedium na wypalenie
zawodowe

W obliczu zagrozen niesionych przez wypalenie zawodowe szczegdl-
nie istotne staje si¢ poszukiwanie czynnikow zmniejszajacych ryzyko jego
wystgpienia. Jednym z nich moze by¢ zmienna bedaca przejawem ogolnej
duchowej dyspozycji jednostki w konkretnym kontekscie, tzw. duchowos¢
W pracy.

Uzywanie pojecia ,,duchowo$¢ w pracy” taczy si¢ z koniecznoscig
wskazania réznicy pomiedzy religijnoscig a duchowoscig. Zestawienia obu
poje¢ wskazujg na bardziej zinstytucjonalizowany, tradycjonalistyczny, rytu-
alny charakter religijnosci, réwnoczesnie podkreslaja indywidualny oraz
wolnosciowy aspekt duchowosci, w wiekszym stopniu koncentrujacej si¢ na
przezywaniu 1 doswiadczaniu blisko$ci z sacrum, niekoniecznie pojmowa-
nym w sposob religijny (Mitroff 2003: 375-382).

W kontekscie pracy szczegdlnie korzystne wydaje si¢ podkreslanie
warto$ci duchowych, jako ze odmienne wartos$ci religijne nierzadko prowa-
dza do wasni i niezgody. Réwnoczesnie wiadomo, ze kadra kierownicza nie-
ufnie ustosunkowuje si¢ wobec prob okazywania wlasnej religijno$ci w miej-
scu pracy, podczas gdy postawa pracodawcoOw wobec przejawdéw duchowosci
pracownikow jest bardziej otwarta i akceptujaca (Mitroff, Denton 1999: 8§3-
84). Dodatkowo, ograniczanie doswiadczen pracownikéw do wymiaru reli-
gijnego prowadziloby do zagubienia bogatych przejawéw ludzkiego ducha.
Wszystko te czynniki powoduja, ze nurt duchowos$ci w pracy, majacy swoje
korzenie w humanistycznym podejsciu do pracy, zyskuje obecnie coraz
wieksze znaczenie.

Etap badan empirycznych nad duchowos$cig w pracy znajduje si¢ we
wstepnej fazie. Jedno z utrudnien jego rozwoju stanowig kwestie terminolo-
giczne. W literaturze przedmiotu znalez¢ mozna rézne okreslenia, zazwyczaj
stosowane zamiennie: workplace spirituality, spirituality in the workplace,
spirituality in business, spirit at work (za: Kinjerski, Skrypnek 2004: 384).
Istotne jest sprecyzowanie, co badacz ma na mysli, gdy uzywa pojecia du-
chowos$ci w pracy: jego aspekt organizacyjny, indywidualny czy raczej rela-
cj¢ miedzy doswiadczeniami jednostki a wykonywang pracg? Dla przyktadu,
,2uduchowione miejsce pracy” (spiritual workplace) jest to takie miejsce pra-
cy, ktére umozliwia pracownikom ekspresje zycia wewnetrznego poprzez
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wykonywanie znaczacej pracy (Duchon, Plowman 2005: 807). Chodzi wigc
o taka kulture organizacji, atmosfer¢ w miejscu pracy, ktéra kultywuje warto-
$ci 1 inne dobra pozamaterialne oraz akcentuje wazno$¢ wykonywanej pracy
nie tylko ze wzgledu na jednostke czy organizacje, ale na jaki$ cel wyzszy.
Osnowg tego klimatu jest dbalo$¢ o rozwijanie opartych na szacunku, trosce
1 tolerancji relacji z innymi pracownikami, na co zwracano uwage juz wcze-
$niej w literaturze przedmiotu (Jacher 1979: 44).

Z drugiej strony pojawia si¢ rowniez okreslenie ,,duchowos¢ w pracy”
w rozumieniu indywidualnych doswiadczen. Jest to calo$¢ osobistych warto-
$ci duchowych, ktore osoba wnosi do miejsca pracy (Mitroff, Denton 1999:
83). Jak zauwaza M. Kostera (2005: 4-6), powierzchownie wydaje si¢, ze
duchowos¢ 1 organizacja stojag wobec siebie w opozycji, jedno bowiem wyra-
za wolnos¢ 1 podkresla indywidualnos$¢ jednostki, a drugie odnosi si¢ do tego
co kolektywne. Zdaniem autorki (Kostera 2005: 33-35), jest to jednak dycho-
tomia pozorna: pracownik moze zarOwno czu¢ si¢ wyjatkowa catoscia, prze-
zywac proces samoaktualizacji, a z drugiej strony angazowac si¢ (swoja in-
dywidualno$¢) w czynnos$ci zwigzane z pracg, wspotdziatajagc z innymi ludz-
mi, nadajac w ten sposob swojej pracy nie tylko wartos¢ materialng, ale row-
niez egzystencjalng, dostarczajaca poczucia tozsamosci, sensu i znaczenia
(Smircich 1983: 160-172).

Duchowo$¢ w pracy jest wazna nie tylko ze wzgledu na mozliwos¢
zapewnienia pracownikowi poczucia bycia traktowym jako wielowymiarowa
istota ludzka. Badania potwierdzaja, ze taczy si¢ ona z wigksza satysfakcja
Z pracy, poczuciem spelienia, wyzszg samooceng zwigzang z pracg, a takze
wyzszym poziomem radosci 1 nizszym poziomem frustracji i stresu (Krish-
nakumar, Neck 2002: 156-159; Burack 1999: 280-291). Uduchowiona atmos-
fera w miejscu pracy ma znaczenie nie tylko dla poszczegdlnych pracowni-
koéw. Daje ona pozytywne efekty rowniez na poziomie organizacji — zapew-
nia szybszy rozwdj firmy, zwigksza produktywno$¢, zmniejsza liczbe nie-
obecnosci w pracy 1 redukuje rotacje na stanowiskach pracy. Wlaczanie du-
chowos$ci do miejsc pracy sprzyja rOwniez zwigkszaniu poziomu zaangazo-
wania w prace, szczerosci, lojalnosci 1 zaufania (Jurkiewicz, Giacalone 2004:
129-142; Fry 2003: 710-717; Kinjerski, Skrypnek 2004: 31-37). Rezultaty te
wskazuja, ze duchowos$¢ w pracy jest nie tylko cieckawym konstruktem po-
znawczym, ale rowniez moze mie¢ istotne znaczenie dla poprawy jakosci
zycia pracownikow, a takze funkcjonowania organizaciji.

W niniejszym badaniu przedmiotem zainteresowania uczyniono in-
dywidualny aspekt duchowosci w pracy. Glownym celem bylo sprawdzenie
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relacji migdzy duchowoscia w pracy a poziomem wypalenia zawodowego.
Poszukujac mechanizmu relacji migdzy tymi zmiennymi, postawiono hipote-
z¢ o roli satysfakcji z pracy jako potencjalnej zmiennej posredniczacej —
oczekiwano, ze wyzsze poczucie duchowosci w pracy prowadzi do wigkszej
satysfakcji z wykonywanej pracy i w ten sposob zmniejsza poziom wypalenia
zawodowego.

3. Metoda
3.1 Badana grupa

W badaniu wzieto udziat 432 pracownikow stuzb spotecznych: na-
uczyciele, psycholodzy, lekarze, pielegniarki, wychowawcy, pracownicy
domoéw opieki spotecznej. Badana grupa liczyta 276 kobiet 1 156 mezczyzn
w wieku M = 38,21 lat, SD = 8,20. 34 osoby miaty wyksztalcenie zawodowe,
101 — $rednie, 42 — wyzsze (licencjat), 247 — wyzsze (magisterium), 5 oséb
uzyskato tytut doktora. 3 osoby nie udzielity odpowiedzi na pytanie o wy-
ksztatcenie. Przecietny staz pracy byt rowny M = 15,80 lat, SD = 10,22. 2
osoby ocenily swojg sytuacje materialng jako bardzo zla, 10 jako zlg, 203
jako przecietng, 190 jako dobrg 1 27 jako bardzo dobrg. Wigkszos¢ badanych
zamieszkiwala miasta do 100 tysiecy mieszkancow (n = 186) oraz miedzy
100 a 500 tysigcami mieszkancow (n = 138). Na wsi zamieszkiwato 67 osob,
natomiast 41 w miastach powyzej 500 tysiecy mieszkancow.

3.2 Procedura badawcza

Narzedzia badawcze przygotowano w formie papierowej oraz elek-
tronicznej w postaci dokumentu Google. Do ich rozpowszechnienia wyko-
rzystano metod¢ kuli $niegowej — ankiety rozdano 36 osobom pracujacym
w r6znych branzach i na r6znych stanowiskach pracy i poproszono o ich udo-
stepnienie wérod wspolpracownikow'. Ogolem 403 osoby wypeknily wersje
papierowa narzedzi badawczych, natomiast 29 wersje elektroniczng. Osoby
badane zostaly poinformowane o anonimowosci 1 dobrowolnym udziale

' Autorki badania chciatyby szczegélnie podzigkowa¢ za zaangazowanie podczas zbierania
danych studentom i studentkom Psychologii dla Magistrow Szkoty Wyzszej Psychologii
Spotecznej Wydziatu Zamiejscowego w Katowicach, Paniom: Bozenie Baldysz, Magdalenie
Banys, Magdalenie Chmielniak, Ewie Czardybon, Monice Dlugajczyk, Justynie Hetnat,
Alinie Janik, Dorocie Kochalskiej, Natalii Kotodziejczyk, Joannie Kusz, Klaudii Morkisz,
Justynie Ptachetce, llonie Roeding, Marzenie Rogozinskiej, [zabeli Salamon, Elzbiecie Star-
szak-Trusz, Ewie Szaro, Ewie Szpejnie, Joannie Sztencel, Marzenie Slusarczyk oraz Panom:
Adamowi Bosowskiemu, Konradowi Karpowi, Lukaszowi Rogaczowi i Jonaszowi Wojna-
rowi.
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w badaniu. W instrukcji do badania zamieszczono informacj¢ o mozliwosci
otrzymania rezultatow badania po wpisaniu swojego adresu e-mail.

3.3 Narzedzia badawcze
3.3.1 Duchowos$¢ w pracy

Do pomiaru duchowos$ci w pracy rozumianej indywidualnie wykorzy-
stano the Spirit at Work Scale (SAWS; Kinjerski 2013: 383-402). Narzedzie
to powstatlo migdzy innymi na bazie badan jakosciowych (Kinjerski, Skryp-
nek 2004: 26-42). Skiada si¢ z 18 pozycji, ocenianych na skali 1—- 6, wcho-
dzacych w sktad 4 skal:

1. angazujaca praca (engaging work; przekonanie, ze wykonywana praca
ma znaczenie 1 cel wyzszy niz tylko zarobkowy; poczucie bycia au-
tentycznym w pracy; odczuwanie spelnienia w pracy; przykladowy
item: 4. Potrafie znalez¢ znaczenie i cel w mojej pracy),

2. poczucie wspolnoty (sense of community; poczucie polaczenia z in-
nymi pracownikami, wspolne dazenie do realizacji celow; przykta-
dowy item: 3. Ufam swoim wspolpracownikom i tqczy mnie z nimi
osobista wigz),

3. poczucie polaczenia duchowego (spiritual connection; poczucie du-
chowego polaczenia z Kims$/czym$ wyzszym od self; przyktadowy
item: 6. Odczuwam polqczenie z Bogiem/Silg Wyzszq, ktore przynosi
pozytywne rezultaty dla mojej pracy).

4. doswiadczenia mistyczne (mystical experience; poczucie doplywu
energii 1 witalno$ci podczas pracy; poczucie transcendencji, doswiad-
czanie rados$ci 1 blogosci w pracy; przyktadowy item: 8. Czasami do-
Swiadczam w pracy takiego przyplywu energii i sit zyciowych, Ze jest
to trudne do opisania).

Poziom poszczegdlnych komponentow duchowosci w pracy oblicza
si¢ jako sume wartosci odpowiedzi tworzacych je pytan. Im wyzszy wynik
sumaryczny, tym wyzszy poziom danego komponentu. Ogoélny poziom du-
chowos$ci w pracy oblicza si¢ jako sume czterech skal. Narzedzie bylo wali-
dowane w roznorodnych grupach, w ktorych odtworzono jego strukturg. Po-
twierdzono réwniez jego rzetelno$¢ oraz trafhos$¢ teoretyczng i kryterialng
(Kinjerski 2013: 388-398).

Przygotowywanie polskiej wersji SAWS rozpoczeto od przettuma-
czenia pozycji wchodzacych w skilad skali. Translacja zostala wykonana
przez angliste. W przypadku pozycji 15. obok okreslenia ,,Sita Wyzsza” (Hi-
gher Power), dotaczono ,,B6g”, biorgc pod uwage wysoki poziom religijno-
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sci Polakow. Przetlumaczong skale poddano korekcie jezykowej wykonanej
przez polonistg, a takze poproszono o konsultacje trzech psychologow.
W dalszej kolejnosci narzedzie poddano procedurze thumaczenia zwrotnego
(back-translation) z udziatem niezaleznego anglisty. Uzgodniono wspolng
wersje narzedzia, ktora zostata wykorzystana w dalszej czgsci badania. Na-
zwe ,,Spirit at Work Scale” zdecydowano si¢ przetlumaczy¢ jako ,,Skala Du-
chowos$ci w Pracy” — zrezygnowano z literalnego tlumaczenia stowa ,,spirit”
jako ,,duch” z powodu jego rzadkiego stosowania w polskiej literaturze
z zakresu psychologii religii i duchowosci.

3.3.2 Wypalenie zawodowe

Do pomiaru wypalenia zawodowego uzyto the Maslach Burnout
Inventory — Human Services Survey (Maslach, Jackson, Leiter 1996) w pol-
skiej adaptacji T. Pasikowskiego (2000: 135-148). Kwestionariusz ten jest
najczesciej uzywanym 1 najlepszym pod wzgledem psychometrycznym na-
rzedziem do badania wypalenia zawodowego. Sktada si¢ z 22 pozycji, oce-
nianych na skali od 0 do 6, okreslajacej czgstos¢ wystgpowania danego od-
czucia od ,,nigdy” do ,,codziennie”. Pozycje wchodzag w skilad trzech skal,
reprezentujagcych wymiary wypalenia zawodowego:

1. emocjonalne wyczerpanie (poczucie emocjonalnego przecigzenia

1 zmeczenia pracg),

2. depersonalizacja (bezosobowe, przedmiotowe traktowanie odbiorcow
swoich ustug),
3. poczucie dokonan osobistych (poczucie kompetencji 1 osiggnigc

W pracy).

Wyniki oblicza si¢ oddzielnie dla trzech skal. O wysokim poziomie
wypalenia zawodowego §wiadcza: wysoki wynik w zakresie emocjonalnego
wyczerpania 1 depersonalizacji oraz niskie poczucie dokonan osobistych
(Maslach, Jackson, Leiter 1996).

3.3.3 Satysfakcja z pracy

Do pomiaru poznawczego aspektu ogolnej satysfakcji z pracy wyko-
rzystano Skale Satysfakcji z Pracy (Zalewska 2003: 49-61). Skfada si¢ ona
z 5 pozycji, ocenianych na 7-stopniowej skali (1 — zdecydowanie si¢ nie zga-
dzam, 2 — nie zgadzam sie, 3 — raczej sie nie zgadzam, 4 — trudno powiedziec,
czy sig zgadzam, czy si¢ nie zgadzam, 5 — raczej si¢ zgadzam, 6 — zgadzam
sie, T — zdecydowanie si¢ zgadzam). Pozycje tworza sady warto$ciujgce doty-
czace pracy jako catosci. Suma siedmiu pozycji wskazuje na ogolny poziom
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satysfakcji z pracy. Zarowno rzetelnos¢, jak 1 trafnos$¢ skali sg zadowalajace
(Zalewska 2003: 54-58).

3.4 Analiza statystyczna

W celu wyodrebnienia liczby sktadowych polskiej wersji SAWS
przeprowadzono eksploracyjng analiz¢ czynnikowa, wykorzystujac metode
gloéwnych sktadowych z rotacja oblimin, delta = 0, jako ze zakladano, iz
sktadowe beda ze sobg powigzane. W celu sprawdzenia rzetelnosci narzedzia
obliczono jego zgodno$¢ wewnetrzng za pomocg wspotczynnika
a-Cronbacha.

W drugiej czesci analiz obliczono $rednie 1 odchylenia standardowe
dla wszystkich badanych zmiennych. Za pomocg testu #-Studenta sprawdzo-
no réznice piciowe. Nastgpnie obliczono korelacje migdzy zmiennymi, wy-
korzystujac wspotczynnik r-Pearsona. W celu sprawdzenia, czy satysfakcja
z pracy jest mediatorem relacji migdzy duchowos$cig w pracy a dwoma wy-
miarami wypalenia zawodowego — emocjonalnym wyczerpaniem i deperso-
nalizacja® — przeprowadzono analiz¢ mediacji, z wykorzystaniem trzech eta-
pow wedtug klasycznego podejscia R. Barona i D. Kenny’ego (1986, 1176-
1177). Sprawdzono wigc, czy: 1) duchowos$¢ w pracy jest istotnym predykto-
rem emocjonalnego wyczerpania/depersonalizacji, 2) duchowo$¢ w pracy jest
istotnym predyktorem satysfakcji z pracy, 3) relacja miedzy duchowoscia
W pracy a emocjonalnym wyczerapniem/depersonalizacjg przestaje by¢ istot-
na (mediacja calkowita) lub maleje (mediacja czesciowa) po rdwnoczesnym
wprowadzeniu do modelu duchowos$ci w pracy 1 satysfakcji z pracy jako pre-
dyktoréw emocjonalnego wyczerpania/depersonalizacji. Wszystkie oblicze-
nia wykonano z wykorzystaniem programu SPSS 20.0.

4. Wyniki
4.1 Charakterystyka Skali Duchowosci w Pracy
4.1.1 Struktura narzedzia

Eksploracyjna analiza czynnikowa wykazata istnienie czterech skta-
dowych wyjasniajacych tacznie 70,21 proc. zmiennej ,,duchowo$¢ w pracy”,
w tym czynnik I (,,angazujaca praca”; 7 pozycji) — 46,25 proc., czynnik II
(,,poczucie polaczenia duchowego™; 3 pozycje) — 11,72 proc., czynnik III
(,,poczucie wspolnoty”’; 3 pozycje) — 6,34 proc. oraz czynnik 1V (,,doswiad-

? W analizie mediacji pominieto skale poczucia dokonan osobistych, jako ze nie znaleziono
podstaw teoretycznych dla badania zwigzku przyczynowo-skutkowego miedzy satysfakcja
z pracy a poczuciem dokonan osobistych.
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czenia mistyczne”, 5 pozycji) — 5,90 proc.. Przyjeto, ze dana pozycja nalezy
do konkretnego czynnika, gdy faduje go co najmniej na poziomie 0,4, rdwno-
czesnie nie tadujac pozostatych czynnikdw na poziomie wyzszym niz 0,3.
Analiza macierzy modelowej oraz macierzy struktury wykazata, iz wigkszo$¢
pozycji nalezata do tych samych skal co w oryginalnym narzedziu. Wyjatek
stanowilty dwie pozycje: 2 (Czasami z powodu mojej pracy czuje sie bardzo
podekscytowana/y, a nawet szczesliwa/y), ktora silniej tadowata czynnik ,,an-
gazujaca praca” niz ,,doswiadczenia mistyczne” oraz 5 (Czasami doswiad-
czam ogromnej radosci i przyjemnosci w pracy), ktory rownoczesnie fadowat
az trzy czynniki: ,,angazujgca praca”, ,,poczucie wspdlnoty” oraz ,,doswiad-
czenia mistyczne”. Ostatecznie zdecydowano, iz roznice w strukturze migdzy
wersjg oryginalng a adaptowang narz¢dzia sa nieznaczne i nie wprowadzano
zadnych zmian do skali.

4.1.2 Korelacje miedzy skalami oraz korelacje item-skala

Wszystkie skale narzedzia silnie (p < 0,001) korelowaty z gldwnag
skala, najsilniej ,,angazujaca praca” (» = 0,90), najstabiej ,,poczucie potacze-
nia duchowego” (r = 0,70). Rowniez wszystkie skale wigzaty si¢ istotnie ze
soba (r = 0,41-0,76). Poszczegdlne pozycje korelowaty ze skalg glowng na
poziomie od 0,45 (pozycja 3) do 0,76 (pozycja 11).

4.1.3 Rzetelnos¢ narzedzia

Zaréwno rzetelno$¢ ogolnej skali (o = 0,92), jak 1 poszczegdlnych
skal SAWS (,,angazujaca praca”: a = 0,89; ,,poczucie potaczenia duchowe-
go”: a = 0,87; ,,poczucie wspolnoty”: a = 0,80; ,,doswiadczenia mistyczne™:
a = 0,81) okazaty sie satysfakcjonujace.

4.2 Statystyki opisowe, porownanie Srednich

Srednie i odchylenia standardowe badanych zmiennych zostaty przed-
stawione w Tabeli 1. Wsrod kobiet odnotowano wyzszy poziom angazujacej
pracy (#(427) = 1,98; p = 0,049) w poroéwnaniu z me¢zczyznami. M¢zczyzn
cechowat wyzszy poziom depersonalizacji niz kobiety (#426) = -2,15; p =
0,032).
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Tabela 1
Srednie, odchylenia standardowe i test réznicy $rednich
Zmienne M (SD) M (SD) t p
Kobiety Mezczyzni
Duchowos¢ w pracy 65,60 62,89 (16,25) 1,52 >0,05
(17,78)
Angazujaca praca 27,67 (7,89) 26,19 (6,96) 1,98 0,049

Poczucie polaczenia du- 9,17 (4,75) 8,44 (4,68) 1,60 >0,05
chowego

Poczucie wspolnoty 10,99 (3,67) 11,11 (3,54) -0,32 >0,05
Doswiadczenia mistycz- 17,90 (5,46) 17,26 (4,80) 1,23 >0,05
ne

Emocjonalne wyczerpa- 18,17 17,97 (11,18) 0,17 >0,05
nie (12,25)

Depersonalizacja 3,75 (4,67) 4,81 (5,01) -2,15 0,032
Poczucie dokonan osobi- 34,24 (8,70) 33,26 (10,26) 1,34 >0,05
stych

Satysfakcja z pracy 23,05 (5,80) 22.21(5,89) 1,13 >0,05

Zr6dlo: Opracowanie wilasne

4.3 Korelacje miedzy zmiennymi

Rezultaty korelacji miedzy zmiennymi zostaty zamieszczone w Tabeli
2. Zgodnie z oczekiwaniami, duchowo$¢ w pracy korelowala negatywnie
z dwoma wymiarami wypalenia zawodowego: emocjonalnym wyczerpaniem
(r=-0,41; p <0,001) 1 depersonalizacja (» = -0,31; p < 0,001) oraz pozytyw-
nie z poczuciem dokonan osobistych (» = 0,57; p <0,001) i satysfakcja z pra-
cy (r = 0,57; p < 0,001). Rowniez zdecydowana wigkszos¢ podskal Skali
Duchowosci w Pracy silnie (p < 0,001) wigzata si¢ z wypaleniem zawodo-
wym. Istotnej zaleznos$ci nie odnotowano jedynie w przypadku relacji miedzy
poczuciem potaczenia duchowego oraz emocjonalnym wyczerpaniem (r = -
0,059; p > 0,05). Satysfakcja z pracy byta negatywnie zwigzana z emocjonal-
nym wyczerpaniem (» = -0,56; p < 0,001) 1 depersonalizacja (» = -0,39; p <
0,001) oraz pozytywnie z poczuciem dokonan osobistych (r = 0,47; p <
0,001).
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Tabela 2

Wspolezynniki korelacji r-Pearsona miedzy duchowoscia w pracy,
wypaleniem zawodowym oraz satysfakcja z pracy

Ducho- Angaz. Poczu-  Poczucie Dosw. Satysf.
wos¢ praca cie pot wspol. mistycz. Z pracy
W pracy duch.
Emoc. wyczer- -0,41%** -0,48%** -0,06 -0,35%** -0,36%** -0,56%**
panie
Depersonaliza-  -0,31%** -0,35%** -0,08" -0,26%** -0,26%** -(0,39%*3*
cja
Pocz. dokonan 0,57%** 0,59%**  (,25%** 0,42%** 0,50%** 0,47%**
osob.
Satysfakcja z 0,57%** 0,69%** 0,22%** 0,43%*** 0,52%** X
pracy

p € <0,05; 0,1); *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001

Zr6dlo: Opracowanie wilasne

4.4 Analiza mediacji
W celu sprawdzenia, czy satysfakcja z pracy peini role mediatora po-

migdzy predyktorem (duchowoscig w pracy) a zmienng zalezng (dwoma
wymiarami wypalenia zawodowego: emocjonalnym wyczerpaniem oraz de-
personalizacjg) przeprowadzono analize mediacji. Przed przystapieniem do
wiasciwych obliczen usunigto pig¢ przypadkow odstajacych. Rezultaty anali-
zy mediacji przedstawiono na rysunkach 1 1 2.
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Rysunek 1
Satysfakcja z pracy jako mediator miedzy duchowoscia w pracy
a emocjonalnym wyczerpaniem

SATYSFAKCJA
BV ZPRACY &? o
B=-0,44%%%
DUCHOWOSC 5| EMOCJONALNE
W PRACY B=-0.13% WYCZERPANIE

*p < 0,05; ¥*p < 0,01; ¥*¥p < 0,001

Zr6dlo: Opracowanie wilasne

Odnotowano bezposrednig negatywna relacj¢ migdzy duchowoscig
W pracy a emocjonalnym wyczerpaniem ( = -0,44; p < 0,001), a takze pozy-
tywng zalezno$¢ miedzy duchowosciag w pracy a satystakcja z pracy (f =
0,59; p < 0,001). Po wprowadzeniu do modelu rownoczes$nie predyktora
1 mediatora relacja miedzy duchowos$cig w pracy a emocjonalnym wyczerpa-
niem obnizyla si¢ (f = -0,13; p < 0,001), podczas gdy relacja miedzy satys-
fakcja z pracy a emocjonalnym wyczerpaniem byta istotna statystycznie (f =
-0,51; p <0,001). Mediacja czgsciowa zostala potwierdzona przez test Sobela
(z=-9,14; p <0,001).

Rysunek 2
Satysfakcja z pracy jako mediator miedzy duchowos$cia w pracy
a depersonalizacja

SATYSFAKCJA
ﬁy ZPRACY p=-0,28%%%
B =-0,34%%% \
DUCHOWOSC DEPERSONALIZACJA
W PRACY B=-0.18%

Zr6dlo: Opracowanie wilasne

Bezposrednia relacja miedzy duchowos$cig w pracy i depersonalizacja
okazala si¢ by¢ silnie negatywna (B = -0,34; p < 0,001). Relacja migdzy du-
chowos$cig w pracy a satysfakcja z pracy byta silnie pozytywna (= 0,59; p <
0,001). Rownoczesne wprowadzenie do modelu duchowos$ci w pracy i satys-
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fakcji z pracy spowodowalo obnizenie sily relacji miedzy duchowos$cia
w pracy a depersonalizacja (B = -0,18; p < 0,01), podczas gdy relacja miedzy
satysfakcjg z pracy a depersonalizacjg byla silnie negatywna (p = -0,28; p <
0,001). Rezultat testu Sobela (z=-3,31; p <0,001) wskazat na wystepowanie
mediacji czgsciowe].

5. Dyskusja i wskazania do dalszych badan

Przeprowadzone badanie potwierdzito istotne zalezno$ci pomigdzy
duchowoscig w pracy a wypaleniem zawodowym. Satysfakcja z pracy okaza-
fa si¢ by¢ zmienng posredniczacg pomigdzy duchowoscig w pracy a emocjo-
nalnym wyczerpaniem oraz depersonalizacjag. Odnotowanie mediacji cze-
sciowych sugeruje, iz duchowo$¢ w pracy w dwojaki sposob oddziatuje na
poziom wypalenia zawodowego: bezposrednio oraz posrednio poprzez
zwigkszanie satysfakcji z pracy.

Rezultat ten wskazuje pole pracy terapeutom, konsultantom i innym
specjalistom pomagajacym osobom z wypaleniem zawodowym lub nim za-
grozonym (Brown 2003: 57-61). Duchowos$¢ w pracy moze by¢ rozumiana
jako zasob indywidualny, pomocny zaré6wno podczas wykonywania codzien-
nych obowigzkéw zawodowych, jak 1 w przypadku wystepowania sytuacji
stresowych. Konsultant powinien by¢ odpowiednio przygotowany do udzie-
lania informacji na temat korzysci wynikajacych z wprowadzania wartosci
duchowych do miejsca pracy. Jego rola bytloby zwrocenie uwagi klientowi na
pozamaterialne cele pracy zawodowej, pomoc w odnalezieniu jej wyzszego
celu. Szerokie pojmowanie duchowos$ci w pracy, nieograniczajace si¢ do re-
ligijnosci, lecz uwzgledniajace szerokie spektrum przejawow sfery duchowe;,
ma szans¢ spotkac si¢ z aprobatg pracownikéw 1 wptyna¢ na poprawie wiezi
migdzypracowniczych. Szacunek dla odmiennosci drugiego cztowieka wy-
zwala bowiem procesy integracji, rozumianej jako (...) pewna jednosc
w roznorodnosci (Jacher 1992: 16).

Interpretujac uzyskane wyniki, warto mie¢ na uwadze, iz zaprezento-
wane badanie odnosito si¢ do duchowosci w pracy pojmowanej jako do-
$wiadczenie indywidualne. Interesujgce wydaje si¢ rowniez zbadanie organi-
zacyjnego aspektu duchowosci. Pozwoliloby to na odpowiedz na pytanie, czy
w polskich miejscach pracy, na wzor zachodni, zwraca si¢ coraz wigksza
uwage na stworzenie atmosfery zaufania, wsparcia, lojalnosci, czy pracowni-
cy sg raczej traktowani instrumentalnie, bez checi zapewnienia im poczucia
integralnosci. Badania z tego zakresu moglyby przyczyni¢ si¢ do dialogu
pomiedzy naukowcami a kadrg zarzadzajacag w celu uswiadomienia tej dru-
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giej korzysci ptyngcych z dbalosci o wewnetrzny rozwoj pracownikéw 1 kre-
owanie atmosfery sprzyjajacej ich samorealizacji poprzez prace.

Potrzebne sg dalsze badania nad Skalg Duchowosci w Pracy. Wstepne
rezultaty jej adaptacji przedstawione w niniejszym artykule sg obiecujace.
Nalezatoby kontynuowac prace nad jej walidacja, zwlaszcza trafnoscig teore-
tyczng 1 kryterialng. Wartosciowe byloby przeprowadzenie badan migdzyna-
rodowych, umozliwiajagcych porownanie poziomu duchowos$ci w pracy, jej
przejawow, a takze wpltywu na funkcjonowanie w pracy wsrdd przedstawi-
cieli odmiennych kultur. Dostarczylyby one danych pozwalajacych zweryfi-
kowa¢, czy duchowo$¢ w pracy ma bardziej uniwersalny charakter, wykra-
czajacy poza specyficzne cechy kultur, czy raczej wigze si¢ $cisle z lokalnym
sposobem jej przezywania i1 praktykowania.

Konkludujac, wspolczesne miejsca pracy maja szanse¢ stac¢ si¢ srodo-
wiskiem przyjaznym cztowiekowi, wplywajacym na jego samorozwoj, a tak-
ze przyczyniajagcym si¢ do rozwoju dobra spotecznego. ROwnoczesnie nalezy
mie¢ na uwadze, iz wskazywanie korzysci wynikajacych z tworzenia warun-
koéw pracy majacych na celu umozliwienie pracownikom integracje wymiaru
duchowego z pozostalymi sferami funkcjonowania nie powinno prowadzi¢
do sytuacji, w ktorej duchowos¢ jednostki traktowana jest instrumentalnie,
z zatraceniem jej wartosci autotelicznej (Cavanagh, Bandsuch 2002: 110-
113). Kadra zarzadzajagca powinna wi¢c unika¢ dziatan nakierowanych na
zwigkszenie produktywnos$ci pracownikéw poprzez tworzenie ztudnego po-
czucia pracy dla wspolnego celu i1 tworzenia atmosfery fikcyjnych wartosci.
Pozytywne konsekwencje, jakie ptyng dla organizacji w wyniku implemen-
towania przez jednostke do miejsca pracy swoich wartosci duchowych, po-
winny mie¢ charakter autentyczny i niewymuszony.
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Spirituality at Work as a Protective Factor for Occupational
Burnout —the Mediational Role of Work Satisfaction

Summary

The objective of the article is to present the phenomenon of spiritual-
ity at work and its measurement as well as the results of the study verifying
the relationships between spirituality at work, work satisfaction and job
burnout. 432 helping professionals participated in the study. In order to
measure the level of spirituality at work, the preliminary adaptation of the
Spirit at Work Scale (Kinjerski 2013: 383-402) was prepared. Moreover, the
Maslach Burnout Inventory (Maslach, Jackson, Leiter 1996) and the Scale of
Work Satisfaction by A. Zawadzka (2003: 49-61) were used. Spirituality at
work correlated negatively with emotional exhaustion (» = -0.41; p < 0.001)
and depersonalization (» = -0.31; p < 0.001) and positively with personal
accomplishment (» = 0.57; p < 0.001). Work satisfaction turned out to be a
partial mediator between spirituality at work and emotional exhaus-
tion/depersonalization. The discussion includes suggestions concerning pos-
sibilities of using spirituality at work as a personal source.

Key words: spirituality, religiosity, work, job burnout, work satisfaction.



Anna Konert

Akademia im. Jana Dlugosza w Czgstochowie
Wydziat Nauk Spotecznych

Zaktad Socjologii

e-mail: annakonert@gmail.com

Zysk ekonomiczny a czerpanie zadowolenia z pracy.
Zastosowanie koncepcji pola Pierra Bourdieu do analizy
pracy wikliniarzy

Abstrakt

W artykule zastosowalam koncepcje pola autorstwa P. Bourdieu do
analizy pracy wikliniarzy. Pole to badatam na przyktadzie gminy Rudnik nad
Sanem, gdzie od XIX wieku istniejg tradycje wikliniarskie. Jako socjolo-
giczng teori¢ odniesienia wybratam niektore watki z teorii konstruktywizmu
strukturalistycznego Bourdieu. Moja hipoteza, ze gldowng stawka w grze be-
dzie zysk ekonomiczny, co nie wyklucza istnienia 1 waznos$ci innych stawek,
zyskuje potwierdzenie w materiale empirycznym. Okazuje si¢, ze specyfika
pracy umozliwia nadawanie rangi takim dziataniom, by czerpanie zadowole-
nia z wykonywanej pracy przy jednoczesnym zachowaniu dochodu ekono-
micznego stato si¢ istotng stawka w grze. Wikliniarze jako odkrywcy poza-
ekonomicznych znaczen wykonywanej pracy dziataja w kierunku jej huma-
nizacji. Proces ten jest ilustracja twierdzenia Bourdieu, ze czlowiek nie jest
tylko jednostkag biernie reprodukujaca kulturowe uwarunkowania, ale row-
niez tworczo korzystajaca z nabytego systemu dyspozycji.

Stowa Kkluczowe: stawki w grze, pole wikliniarskie, zysk ekonomiczny,
zadowolenie z pracy

Wprowadzenie - wybér grupy badawczej

Moje zainteresowania badawcze oscyluja wokot przemian kulturo-
wych w zawodach czerpigcych swoja specyfike z zasobow przyrodniczych
1 wiejskiego dziedzictwa kulturowego. Przyktadem przemian jest zjawisko
gingcych zawodow, a wigc zawodow o charakterze rekodzielniczym, ktore
wykorzystuja umiejetnosci i techniki rzemieslnicze, a ich obecne funkcjono-
wanie oznacza reinterpretacje tradycyjnych funkcji i poszukiwanie nowych
sposobow na funkcjonowanie w przestrzeni publicznej. Jako grupe badawcza
dla tej problematyki wybralam przedstawicieli zawodu koszykarza-
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plecionkarza, zwanego réwniez wikliniarzem. Kierunki przemian zawodu
wikliniarza w warunkach konkurencyjnej gospodarki rynkowej i globalnych
powigzan ekonomicznych badatam na przykladzie spotecznosci wikliniar-
skiej w gminie Rudnik nad Sanem w wojewodztwie podkarpackim'. Jako
socjologiczng teori¢ odniesienia wybralam niektore watki z teorii konstruk-
tywizmu strukturalistycznego Bourdieu. Efektem badan bylo przeprowadze-
nie 35 indywidualnych swobodnych ukierunkowanych wywiadéw pogtebio-
nych z wikliniarzami. W artkule postuguje si¢ okresleniem wikliniarz, gdyz
takie uzywane jest przez cztlonkow lokalnej spotecznosci Rudnika. Moze by¢
to sposob na podniesienie prestizu zawodu, a jest rowniez spowodowane roz-
szerzeniem w ostatnich latach asortymentu wyrobdéw wiklinowych, ktore
wykracza poza okreslenie ,koszykarz-plecionkarz”. W grupie badawczej
znalazto si¢ 17 kobiet 1 18 mezczyzn, najmlodszy z respondentéw miat 40 lat,
najstarszy 79 lat, przewazali respondenci w wieku 50-60 lat. Wiekszo$¢ osob
posiadata wyksztatcenie podstawowe, troche mniej osob zawodowe, znalazty
si¢ rowniez osoby z wyksztalceniem $srednim 1 wyzszym.

1. Esencjonalne przedstawienie watkow z teorii konstruktywizmu struk-
turalistycznego Bourdieu wykorzystywanych przy analizie materialu
empirycznego

Bourdieu zast¢puje pojecie spoleczenstwa pojeciami pola i przestrzeni
spotecznej. Wedtug niego (...) zroznicowane spoleczenstwo nie tworzy zwar-
tej calosci scalonej funkcjami systemowymi, wspolng kulturq, krzyZujgcymi
si¢ konfliktami czy globalnym autorytetem, ale stanowi zespol wzglednie au-
tonomicznych obszarow gry, nie dajgcych si¢ podporzgdkowa¢ jednej logice
spotecznej, jakakolwiek by ona byta — kapitalistyczna, modernistyczna, post-
modernistyczna. Podobnie jak Lebensordnungen Webera, te porzqdki zZycia:
ekonomiczny, polityczny, religijny, estetyczny i intelektualny, na ktore zZycie
spoteczne jest podzielone, a ktorych odpowiednikiem kazdego jest pole,
w warunkach wspoiczesnego kapitalizmu stosujg swoiste wartosci i posiadajq
wlasne zasady regulujgce (Bourdieu, Wacquant 2001: 21).

Bourdieu nazywa pola mikrokosmosami wewnatrz wszechswiata spo-
tecznego, wyrdznia pole naukowe, ekonomii czy sztuki, ktore skladajg sig¢

! Badania terenowe, ktorych bytam pomystodawczynia, odbyly sic w kwietniu 2010 r.
w formie obozu badawczego Studenckiego Kota Badan Spotecznych, ktory dziata przy Za-
ktadzie Socjologii na Wydziale Nauk Spotecznych Akademii im. Jana Dlugosza w Czesto-
chowie, gdzie jestem zatrudniona. W obozie wzi¢li udziat opiekunowie (ja i kolezanka) oraz
pigcioro naszych studentow.
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z 16znego rodzaju mniejszych pol i sub-pol. Moje analizy bede przeprowa-
dzata w polu ekonomii, ale w zwigzku z tym, ze autonomia zadnego pola nie
jest absolutna, to bedzie ono pozostawato w r6znych relacjach (wspotpracy,
rywalizacji, hierarchii, negocjacji) z innymi polami. Rudnickie tradycje wi-
kliniarstwa siegaja 1872 r., kiedy éwczesny wiasciciel miasta, Austriak Fer-
dynand hrabia Hompesch, dosy¢ wrazliwy na los najubozszej ludnosci,
szczegbdlnie widoczny przy galicyjskim rozdrobnieniu gospodarstw, zauwa-
zyt potencjalne zrédlo ekonomicznego rozwoju Rudnika w naturalnym bo-
gactwie, jakim byta rosngca nad Sanem wiklina. Wowczas ksztattuje si¢ pole
wikliniarskie, wyrastajagce z pola produkcji rolniczej. Od poczatku wyroby,
glownie roznej wielkosci kosze 1 czasami tez meble wyplatane byty metoda
chalupnicza, natomiast sprzedawane za posrednictwem prywatnych podmio-
tow handlowych. Pole wikliniarskie w ten sposob byto jednym z p6l sktado-
wych pola handlu czy szerzej pola ekonomii. W okresie komunistycznym
organizacj¢ produkcji rzemieslniczej i1 jej zbytu przejety panstwowe spot-
dzielnie, oferujace chatupnikom ubezpieczenie, wikling i stalg pensje uzalez-
niong od wynikow produkcji. Woéwczas tez reguly gry zostaty sztywno na-
rzucone przez stworzone decyzjami politycznymi pole gospodarki centralnie
planowanej i w niewielkim stopniu stanowily przestrzen negocjacji.

(...) W kategoriach analitycznych pole mozna zdefiniowaé jako siec¢
albo konfiguracje obiektywnych relacji miedzy pozycjami (Bourdieu, Wacqu-
ant 2001: 78). Wprowadzenie gospodarki rynkowej przyniosto diametralne
zmiany w polu wikliniarskim polegajace na pojawienie dwoch typow pozy-
cji: wikliniarzy-chatupnikéw 1 hurtownikow-wlascicieli przedsiebiorstw sku-
pujacych gotowe wyroby 1 sprzedajacy je kolejnym posrednikom. Stalo si¢
tak dlatego, ze na poczatku transformacji ustrojowej spoidzielnie ogtosity
upadtos¢. W polu (...) pozycje sq zdefiniowane obiektywnie ze wzgledu na
swoje istnienie i ze wzgledu na uwarunkowania, jakie narzucajg osobom czy
instytucjom je zajmujgcym, okreslajgc ich aktualng i potencjalng sytuacje
w strukturze dystrybucji roznych rodzajow wiadzy czy kapitatu (Bourdieu,
Wacquant 2001: 78). Ostre wydzielenie dwoch typoéw pozycji powoduje hie-
rarchiczng zalezno$¢ w polu wikliniarskim: graczem narzucajagcym reguty
gry stali si¢ hurtownicy, skupujacy czesto po zanizonych cenach wyroby wy-
konane przez chatupnikéw, ktérym nie oferuje si¢ juz ubezpieczenia ani ma-
terialu. Staly odbior zaméwien, a wigc 1 dochodu chatupnikow, uzalezniony
jest od krajowych 1 zagranicznych rynkow zbytu, ktoére zmniejszyly sig
w poroéwnaniu z latami osiemdziesigtymi. Hurtownicy najczgsciej nie sprze-
daja odbiorcy docelowemu, ale nastepnemu posrednikowi, co powoduje, ze
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najwigkszy zysk jest generowany przez ostatniego posrednika. (...) Posiada-
nie zas owej wladzy (kapitatu) okresla dostep do specyficznych korzysci,
o ktore toczy sie gra w danym polu (Bourdieu, Wacquant 2001: 78). Wikli-
niarze nie posiadajg ani srodkow transportu ani wilasnej sie¢ posrednikow,
a to sg podstawowe kapitalty umozliwiajace prowadzenie dochodowej dzia-
falno$ci przez hurtownikoéw.

Pojeciem wspotzaleznym wobec pojecia pola jest kapitat, definiowa-
ny jako wszelkie zasoby materialne i duchowe, dziedziczone oraz przynosza-
ce korzySci materialne 1 symboliczne, zapewniajace rowniez reprodukcje,
monopol 1 nierownos¢ w dostepie do nich. Kapitat jest definiowany jako ta-
kie zasoby, ktore w danym momencie funkcjonujg jako spoteczny stosunek
wiladzy 1 sg skuteczng bronig w walce (Bourdieu, Wacquant 2001: 79). Inny-
mi stowy, kapitat daje posiadajacej go jednostce pewng przewage nad innymi
w danym polu, szans¢ zdobycia dobrej pozycji w hierarchii spotecznej czy
atut w toczacej si¢ grze, ktory moze zosta¢ raz uzyty lub by¢ wykorzystywa-
ny wielokrotnie, zalezy od konfiguracji sytuacyjne;.

2. Przedstawienie celu artykulu

Wyjasniajgc mechanizmy funkcjonowania pola Bourdieu odwotuje si¢
do metafory gry: (...) istotnie mozna porownac pole z grq, chociaz w odroznie-
niu od gry pole nie jest wynikiem swobodnej tworczosci i musi by¢ postuszne
regutom czy lepiej prawidtowosciom, ktore nie sq ujawnione i skodyfikowane.
Mamy wiec stawki, bedqgce zasadniczo produktem wspotzawodnictwa miedzy
graczami, mamy inwestowanie w gre, illusio (od ludus — gra) (Bourdieu, Wa-
cquant 2001: 78-79). Kazde pole tworzy konglomerat specyficznych form zain-
teresowania, opanowania regut gry oraz uznawanych w nim wartosci, bedgcymi
stawkami w grze. (...) Gracze sq wciggani do gry i przez gre, walczq, czasem
zawziecie, bo tgczy ich wspolna zgoda na gre i na jej stawki, wspolne przekona-
nia, niekwestionowane uznawanie jej istotnosci (Bourdieu, Wacquant 2001: 79).
(...) Kazde pole stanowi potencjalnie otwarty obszar gry, ktorego krance sq
granicami dynamicznymi i same jako takie stanowiq stawke wewnqtrz pola. Pole
Jest grg, ktorej nikt nie wymyslil, duzo bardziej ptynng i ztoZong, niz mozna sobie
wyobrazi¢ (Bourdieu, Wacquant 2001: 86-87). Skoro (...) kazde pole to struktu-
ra prawdopodobienstw, rekompensat, osiggnigc, korzysci i sankcji, co zawsze
pocigga za sobg pewien stopien nieokreslonosci (Bourdieu, Wacquant 2001:
22), to stawka w grze dla biorgcych w niej udzial jednostek jest pozycja w polu.

Zachowanie niezmienionej pozycji lub jej podwyzszenie w polu to staw-
ka gitéwna, bedaca efektem gry, stawka finalna, ktérej ilustracja moze by¢ rocz-
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ny dochod ekonomiczny z dzialalnos$ci wikliniarskiej. Do zachowania swojej
pozycji w polu gracze beda uzywac posiadanych kapitaléw 1 strategii dziatania.
Wzmocnienie pozycji dokonuje si¢ poprzez powigkszenie lub przynajmniej po-
zostawienie na tym samym poziomie posiadanego kapitalu oznaczajacego wy-
grang czyli zysk. Jej ostabienie rowna si¢ ze zmniejszeniem posiadanego kapita-
hu lub calkowitg jego utrata, a wigc przegrang, stratg. Znaczenie pracy nie kon-
czy si¢ jednak na wymiarze ekonomicznym, ale dotyczy rowniez sfery kontak-
tow miedzyludzkich i samorealizacji: (...) Za wartos¢ pracy uwaza sie bowiem
ten zespol zorganizowanych czynnosci, w stosunku do ktorego jednostki, grupy
lub zbiorowosci przyjmujg postawe szacunku, przypisujq mu wazng role w czte-
rech sferach wartosci: materialnej, spotecznej, psychicznej i etycznej (Michal-
czyk 1988: 297). Na tej podstawie przypuszczam, ze codzienne dziatanie na
rzecz podwyzszenie pozycji w polu odbywa si¢ nie tylko poprzez powigkszenie
swojego dochodu, ale oznacza uczestniczeniu w grze o stawki szczegolowe,
jakimi jest realizowanie wartosci pozackonomicznych.

Pozaekonomiczny spos6b myslenia wyraznie charakteryzuje Bourdieu:
(...) Oczywiscie, trudno nie przyznac, ze w spoteczenstwach przemystowych pole
gospodarki wywiera szczegolnie silny wplyw. Ale czy to musi oznaczac naszq
zgode na postulat determinowania w ostatecznej instancji wszystkiego przez
czynnik ekonomiczny? (Bourdieu, Wacquant 2001: 93). Miedzynarodowe bada-
nia porownawcze nad centralno$cig pracy w zyciu jednostek i spoteczenstw po-
kazuja, ze stanowi ona obok rodziny, zdrowia i religii jedng z czterech glownych
warto$ci (Kozek 2000: 175). W zwigzku z tym, ze praca jest dziataniem przyno-
szacym dochod jednostkom i grupom spotecznym to pierwszym skojarzeniem
dotyczacym motywacji jest argumentacja ekonomiczna. Tak jak w koncepcji
cztowieka ekonomicznego, ktorego Etzioni przyréwnal do kalkulatora-
komputera chodzacego na dwoch nogach: skrajnie efektywnego 1 racjonalnego,
postrzegajacego interesy w waskim rozumieniu ekonomicznym (Etzioni 1991:
3 za Morawski 2001: 27). Natomiast koncepcja cztowieka socjologicznego za-
miast do interesow, odwotuje si¢ do wartosci 1 podkresla zlozony charakter
ludzkiej osobowosci, jako struktury o wielu potrzebach, z ktorych takie jak sa-
morealizacja, poczucie przynaleznosci czy uznanie spoleczne moze by¢ realizo-
wane w srodowisku pracy (Morawski 2001: 29-31).

Inspirowane wybrang teorig 1 wstepnymi informacjami o srodowisku wi-
kliniarskim rozwazania na temat stawki gléwnej 1 jej realizacji poprzez osigganie
stawek szczegdlowych sklonity mnie do nastepujgcego sformutowania glowne-
go problemu badawczego i odpowiadajacej mu hipotezy glownej. W tabeli
przedstawiam je wraz z szczegolowymi problemami badawczymi, do ktérych
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nie formutowatam juz hipotez. Postgpitam tak w mysl koncepcji wspotczynnika
humanistycznego, ktéra proponuje badanie rzeczywistosci spotecznej z perspek-
tywy badanych osob, uwzgledniajac znaczenia, jakie swoim dzialaniom przypi-
suja respondenci, ktorych wybory zyciowe wynikajg z indywidualnych biografii
1 ich spoteczno-kulturowych uwarunkowan. O ile sformutowanie hipotezy
glowne] przyczynito si¢ do rozwoju koncepcji badan, to uznalam, ze snucie
przypuszczen na temat mozliwych odpowiedzi w formie hipotez szczegolowych
moze zawezi¢ odkrywanie subiektywnych sensow nadawanych przez respon-
dentéw pracy zawodowe;.

Gloéwny problem badawczy

Hipotezy gtowna

Jakie rodzaje stawek mozemy wy-
rézni¢ w grze o pozycje w polu wi-
kliniarskim?

Przypuszczam, ze stawka glowna
bedzie zysk ekonomiczny, co nie wy-
klucza istnienia i waznosci innych

stawek

Szczegolowe problemy badawcze

1. Jakie praktyki graczy w polu wikli- | 2. W jaki sposob na wykonywanie pra-
niarskim 1 powigzanych polach decy- | cy oddziatuje zinternalizowana tradycja
duja o tym, ze zysk ekonomiczny jest | wikliniarska?

dominujaca stawka w grze?

4. Jakie sg ograniczenia i mozliwosci
rozwijania indywidualnej improwizacji
przez wikliniarzy?

3. Ktore elementy specyfiki pracy
wikliniarza respondenci postrzegaja
jako dajace autonomi¢ w polu?

W pierwszym etapie szczegdlowej analizy zakodowanych danych zasto-
sowatam analiz¢ przypadku w rozumieniu Michaela Pattona, polegajaca na
szczegblowym opisie kazdej badanej osoby (Patton 1990: 376). Drugi etap pole-
gal na zastosowaniu przekrojowej analizy przypadkoéw. Mathew Miles 1 Michael
Huberman rozrézniaja trzy odmiany tej analizy: zorientowanej na przypadek,
zorientowanej na zmienng 1 mieszang (Miles, Huberman 1994:435). Rozwigza-
niu postawionego problemu badawczego najbardziej odpowiadata druga propo-
zycja, zwang strategig poprzecznej analizy zmiennych, polegajaca na odszukaniu
wystepujacych w analizowanych przypadkach odpowiedziach na pytania istotne
z punktu widzenia postawionej hipotezy (Miles, Huberman 1994: 436).
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3. Rodzaje praktyk graczy w polu wikliniarskim i w polach powigzanych
a dominacja zysku ekonomicznego w grze o pozycje

Praktyki wedlug Bourdieu to obserwowalne, strategiczne dzialania
jednostek 1 zbiorowosci, poprzez ktére w ramach swojej wiedzy 1 srodkow,
jakimi dysponujg, mierzg si¢ z zyciowymi problemami. Wprowadzenie regut
wolnorynkowych w polu wikliniarskim spowodowalo, ze wikliniarze dawniej
zatrudnieni w spoldzielniach produkcyjnych albo zrezygnowali catkiem z tej
pracy, szukajac zatrudnienia gdzie indziej, albo wykonujg ja dodatkowo obok
innej pracy zawodowej czy tez dzialalno$ci rolniczej albo wskutek braku
innych kwalifikacji kontynuuja wyplatanie pod silng presja ekonomiczng.
Lancuch posrednikow powoduje zanizong cen¢ u producenta, a hurtownicy
dyktuja niska cene pojedynczego egzemplarza, wymuszajac tym samym ma-
sowg produkcje 1 idgca z nig w parze konieczno$¢ wykonywania wyrobéw
standardowych.

Dominacja zysku ekonomicznego jako glownej stawki w grze o pozy-
cj¢ w polu wikliniarskim swoje negatywne konsekwencje ujawnia najbardziej
w sytuacji braku alternatyw zarobkowych. Z analizy materiatu empirycznego
wynika, ze w warunkach koniecznosci ekonomicznej dominuje punitywne
lub instrumentalne nastawienie do wykonywanej pracy. Przewaga watku pu-
nitywnego nad instrumentalnym lub odwrotnie zalezy od obecnos$ci presji
ekonomicznej w sytuacji zyciowej respondentéw i1 towarzyszacej jej niecheci
do wykonywanej pracy:

Jako zrodto zarobku, no tam niewiele cztowiek zarobi, ale chociaz pare gro-
szy. Z przyjemnosci czlowiek tego nie robi przeciez (M-61-P)*.

Mozna powiedzie¢ z przymusu si¢ robi, bo z tego si¢ Zyje, wykonanie takiego
koszyka to nie jest lekko, jakby taki pierwszy przyszedl z miasta i mu kazot
zrobi¢ choc¢bym go nauczyt to zrobitby, dzien by robit, na drugi dzien palce
by smarowal, bo to boli, bo to jest twarde i skora si¢ robi twarda i by nie
robit tego (M-61-P).

Nie, ja nie cierpie tego, dla kogos to jest wyrob gotowy, dla kogos to jest, o to
Jest rekodzieto, nie? To jest cos fascynujgcego, a dla mnie to juz nie (M-50-Z).
Robitam, ale nie lubitam, robitam, bo musiatam, ale zeby z checig to nie. Nie,
nie lubitam, bo to trzeba bylo siedziec, koszyk to sie wydaje takie nic, ale jak
nie bedziesz siedzial, to nie bedziesz mial. I to trzeba moczy¢, i zawsze w do-

> W nawiasic podaje cechy metryczkowe stanowigce charakterystyke spoleczno-
demograficzng badanych respondentow w kolejnosci: pte¢, wiek, wyksztatcenie.
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mu batagan byt. (...) Koszyk jest to taki pracochtonny i trzeba siedzie¢, zaro-
bisz jak przysigdziesz, a jak nie to nie (K-79-P).

A satysfakcja?, nie mam zadnej satysfakcji, no raczej z musu sie to robi, bo
wiadomo. (M-63-P).

Wie pani, jak sie robi dwadziescia lat, to juz troszku juz obrzydnie (K-43-27).

Wyplatanie koszykow, mimo ze niezbyt dochodowe staje si¢ sposo-
bem na chociaz czgSciowe zabezpieczeniem niepewnej przysztosci na rynku
pracy: Tak powiem: nie mam czegos innego do roboty, to biore si¢ za to, co
Jjest (M-47-S). Wiklinowym elementem krajobrazu poza dziko rosnaca wikli-
ng i polami z wyhodowanymi odmianami wikliny sg tak zwane tapki na kup-
cow, czyli swoista reklama wyrobéw wiklinowych poprzez wieszanie ich na
domach tych chatupnikow, ktorzy nie majg statych uméw na odbidr wytwo-
rzonych wyrobow, tylko zmuszeni sg czeka¢ az kto§ bedzie chceiat kupi¢ od
nich wytwory ich pracy.

Niska cena pojedynczego egzemplarza powoduje bardzo silng frustracj¢ na
tle ekonomicznym, poniewaz nie dos$¢, ze praca postrzegana jako ci¢zka
1 mozolna, to jeszcze nie przynosi konkretnych korzysci finansowych:

Ale to rynek dyktuje, ile tego trzeba zrobic w jakim czasie, no i silq rzeczy nie
mozna zrobi¢ czegos dobrze w krotkim czasie (M-40-S).

No lubie, nie mozna powiedzie¢, ze uwielbiam, bo powiem szczerze, zZe do tej
pracy jezeli si¢ nie przysigdzie, to nie ma efektu. My siedzimy po 10, 12, 14
godzin, jest to praca siedzqca, wyczerpujgca i mozolna, no naprawde taka
Jest ciezka (K-53-S).

To jest zawod dla gltupkow w obecnym czasie. Jasno si¢ okreslitem? Sytuacja
ludzi zmusza i w ten sposob gro ludzi to musi wykonywac, bo prosze pana
zeby srodki mie¢ na Zycie, to po prostu z przymusu. Nie ma dzisiaj mowie
panu na tym rewelacyjnych pieniedzy w stosunku do naktadow pracy, Zeby-
smy sie rozumieli (M-51-Z7).

Droge na przysztos¢? Szkolic¢ sie i nie siedzie¢ w wiklinie (M-47-P).

Jak robig rodziny, majqg swojq wikling, majq, to jeszcze jakos tam Zyjq, ale
zeby dzisiaj budowac to ja nie widze, ja nie widze. Jedna osoba to tam na
butke, na takie cos tam zarobi, no te tam pare ztotych sobie dorobi, ale juz
takiej przysziosci nie widze w koszykarstwie (K-72-S).

Okazuje si¢ jednak, ze nawet pozostawanie pod silng presja ekono-
miczng nie wyklucza czerpania cho¢ odrobiny satysfakcji z wykonywane;j
pracy: Lubie, tym bardziej, ze ona nie jest ciezka, a czlowiek ma juz pare la-
tek i raczej dobrze jest tak sobie usigsc i pracowac. Czlowiek juz pracowat
w roznych zawodach i ciezkiej pracy si¢ zaznato (M-72-7).
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Nie, robie, bo robig, moze troszke lubig, ale wolatabym zarobic¢ tyle, zZeby
tego nie robié, bo czlowiek juz powinien dbaé o siebie bardziej (K-53-S).
Zadowolenie wzrasta, jesli wybor zawodu wikliniarza wynika z kalkulacji
ekonomicznej w porownaniu z innymi dostgpnymi zawodami:

Jak bym mial prace, to bym koszyki i tak robitl. I tak po pracy bym robitl. To
zawsze pare groszy by byto (M-47-7).

Zadowolenie, no i pienigdze, sq z tego korzysci, jak sie zrobi koszyk i sig
sprzeda, to jest pienigdz (M-78-P).

Satysfakcje? No ja wiem? raczej tak, to nie jest tak, ze czlowiek tak robi
z musu. Trzeba terminow pilnowad, nieraz si¢ noce zarywato, jakas satysfak-
cja jest jak ci, co odbierajq chwalg wyroby, albo obcym sie podoba (K-53-S).
Korzysci to jest, jak zrobig tadnego kosza i ktos przyjdzie i powie, ze jest tad-
ny, no to tego to jest jakas troszke i satysfakcja z tego, ale korzysci to sq nie-
wielkie z tego. Wolatbym sobie pojs¢ na ryby, nad wodg posiedzie¢, no ale
co, trzeba robi¢ (M-61-P).

W dalszej analizie skoncentrowatam si¢ nad specyfika zawodu, beda-
cg zgodnie z przekonaniem Bourdieu okreslong konfiguracjq cech, ktorych
posiadanie uprawnia do wejscia na teren danego pola. Jednym z celow ba-
dawczych powinno by¢ zidentyfikowanie tych aktywnych cech, tych skutecz-
nych wtasciwosci (Bourdieu, Wacquant 2001: 91). Skupitam si¢ na poszuki-
waniu takich elementéw pracy wikliniarza, ktore powoduja, ze czerpanie
zadowolenia z wykonywanej pracy przy jednoczesnym zachowaniu dochodu
ekonomicznego stanie si¢ istotng stawka w grze o pozycje. Bedzie to przy-
ktad na uczestniczenie w grze o stawki szczegdtowe, poprzez ktore realizo-
wane bedg wartosci pozaekonomiczne. Poprzez stawki szczegélowe rozu-
miem nastgpujace praktyki, ktore decyduja o mozliwosci realizowania po-
trzeb pozaekonomicznych, takich jak zadowolenie czy samorealizacja. Reali-
zowane z motywow spolecznych, takie jak kontynuacja rodzinnej tradycji
albo przede wszystkim charakteryzujace si¢ obecnoscig wyboru: swiadomos¢
dysponowania doswiadczeniem w wyplataniu, organizacja warsztatu urze-
czywistniajgca potrzebe niezaleznos$ci, rozwijanie indywidualnej improwiza-
cji podczas wyplatania. Samorealizacj¢ rozumiem za Falkowska jako ocze-
kiwanie pracy samodzielnej, odpowiedzialnej, odpowiadajacej zdolnosciom,
interesujacej, tworczej, stwarzajgcej] mozliwo$¢ wykazania si¢ inicjatywa
1 oferujgcej mozliwosci rozwoju (Fatkowska 1997 : 180 [za:] Walczak-Duraj
2002 : 208).
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4. Oddzialywanie zinternalizowanej tradycji wikliniarskiej na sposéb
wykonywania pracy

Tradycje wikliniarskie w Rudniku nad Sanem si¢gaja XIX wieku, dla-
tego tez dla zdecydowanej wigkszosci respondentéw wikliniarstwo to trady-
cja rodzinna kontynuowana od kilku pokolen: To byly tradycje rodzinne od
dziada pradziada, (...) mtody bytem to zaczgtem sie tego uczyé, bo w domu to
cata rodzina, moj dziadek, pradziadek, no i siostra moja (M-64-P). Dziadko-
wie, rodzice, zajmujq si¢ tym tez bracia, cata rodzina praktycznie (M-49-7).
Respondenci, czasem mimo iz nie pami¢tajg swoich dziadkow, wskazujg na
fakt przechodzenia tradycji wikliniarskich od ich czasow, ktére prawdopo-
dobnie znaja z opowiesci rodzicow czy wspomnien sgsiadow: dziadka nie
bardzo pamietam, ale podobno byt koszykarzem. No tata to pracowat zawo-
dowo, teraz jest na emeryturze, ale dalej wyplata (M-40-S). Jak w wiekszosci
tutaj na naszym terenie, rodzice, dziadkowie wezesniej moze (K-53-S).

Kontynuacja rodzinnej tradycji jest przykladem czynnosci wykony-
wanych z motywéw spolecznych (Ossowski 1967 : 155), a wigc bedacych
rezultatem presji otoczenia spotecznego, naktaniajagcego jednostke do podje-
cia okreslonych dziatan. Zdolno$¢ do rozpoznawania oczekiwan spotecznych
czesto prowadzi do uksztaltowania si¢ przymusu wewnetrznego, rodzaju zo-
bowigzania ptynacego z otoczenia kulturowego. Ten mechanizm Bourdieu
okresla pojeciem habitusu, oznaczajacego zinternalizowany w toku oddzia-
tywan socjalizacyjnych zespot dyspozycji do postrzegania $wiata, oceniania
go 1 reagowania nan. Ten zespot indywidualnych dyspozycji jest zgodny
z utrwalonymi w danym systemie spoteczno-kulturowym schematami per-
cepcji, oceny 1 strategii dziatania. Oddajmy glos Bourdieu, ktéry formutuje
definicje¢ habitusu klasowego: (...) system organicznych i/lub psychicznych
dyspozycji i nieswiadomych schematow myslowych, spostrzezen i dziatan,
stanowi wiasnie czynnik sprawiajqcy, ze osoby dziatajgce w przekonaniu mocno
ugruntowanego poczucia tworczosci, nieprzewidywalnej, oryginalnej i swobod-
nej improwizacji, mogq jednak produkowac mysli, postrzezenia i akty zachowa-
nia zgodne z obiektywng prawidtowosciq. Dzieje si¢ tak, gdyz sam habitus zostat
zrodzony w warunkach obiektywnie okreslonych tymi prawidtowosciami, a zara-
zem przez te warunki (Bourdieu 11n.1965:23 [za:] Kita 2008 : 45)

Potrzeba kultywowania rodzinnych tradycji jest elementem habitusu
wikliniarskiego jako habitusu klasowego 1 tez jako zespotu indywidualnych
dyspozycji poszczegolnych respondentéw. Zostaty one uksztaltowane po-
przez obecnos¢ wikliny 1 wyplatania od czaséw dziecinstwa: w krajobrazie
okolicy, w przekazie rodzinnym 1 sgsiedzkim, poprzez dorastanie wsrod
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opowiesci o dawnym duzym popycie na wyroby wikliniarskie: Kiedys tak,
kiedys to cztowiek potrafit sigs¢, robic i z tego sie cieszyl. Mozna byto sobie
cokolwiek zarobi¢. Kiedys to mozna bylo centralne zrobi¢, okna kupié, tak jak
sig po prostu siadlo, zarobito, cos mozna bylo odtozy¢. A teraz tak si¢ po pro-
stu koniec z koncem wigze (K-43-Z). Rodzice, krewni i sgsiedzi responden-
tow w ten sposob wpltywaja na poprawe skromnych budzetéw domowych.
Sami respondenci uwazajg za naturalne podejmowanie czynnos$ci wyplatania:
Ja wiem? to juz jest kwestia przyzwyczajenia, bo czlowiek sie przyzwyczai i my
tutaj mieszkajgcy jestesmy tak przyzwyczajeni do tego, ze dla nas to jest normal-
ne. Czasami sie idzie z przyjemnosciq, czasami nie, jak wszedzie (K-53-S).

No tyle lat juz jestem w tym, to tak jakby to w testamencie byto (smiech) (M-78-P).

Poprzez kontynuacje rodzinnej tradycji i dzigki wyplataniu w gronie
rodzinnym lub sgsiedzkim dokonuje si¢ realizacja wiezi migedzypokolenio-
wej: To jest taka sprawa, Ze jak si¢ robi kosze to si¢ robi w domu, zalezy ile
ludzi jest, jak jest cata rodzina to kazdy ma swoje zajecie, jeden robi dno,
drugi robi to i idzie caly koszyk, tak jak kiedys dzieci byly to sie robito, bo tak
zespolowo mozna robi¢. Bo jeden przykiadowo zrobi denko, przybije do ko-
sza, nabije, drugi ogumuje (...) Ja na przykiad, to nie wyglgda, ja robig wy-
konczeniowe te i rgczki. To idzie na gotowe do sprzedazy. Takze to jest, moze
by¢ zespotowo (M-61-P).

(...) jak sigdziemy we dwoje i doradzamy sobie, a to moze tak bedzie lepiej,
a to moze tak. Rozmowa i tak sobie siedzimy i widac pozniej ten efekt, co Ze-
smy zrobili, to to jest takie fajne, takie rzeczy si¢ najbardziej lubi. Czltowiek
sie stara, zeby to ladnie wyglagdato (K-53-S).

No i pierwszy moj koszyk, ktory zrobilem to byta oprawka na szklanke, ale
zrobitem to w ten sposob, Ze rodzice poszli spac, (...) i tak po cichutku naj-
pierw podpatrywatem, sprobowatem zrobic¢, ale mama mnie nakryta i mowi:
chiopak nie tak i pokazata. No i od tego si¢ zaczeto (M-50-W).

Praca w zespole ma zalet¢ integrowania wspoipracownikéw, réwno-
czes$nie wymagajac sprawiedliwego podzialu obowigzkéw 1 czasu pracy: To
zalezy, co sie robi. Bo zbiorowa praca to muszq by¢ ludzie zgrane, bo jak si¢
jeden bedzie obijal, a drugi bedzie robil, to co to bedzie za robota. I prze-
waznie kazdy sig¢ stara albo w rodzinie robic¢, albo z kolegom, ale musieli by¢
zgodni. Tak, Zeby po prostu jeden na drugiego nie robit (M-76-7).

Jak w kilka 0séb sie robi to tez tak milo, cos sie podpatrzy, pogada (K-53-S).
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5. Elementy specyfiki pracy wikliniarza (postrzegane przez responden-
tow) jako Zrodla autonomii w polu

(...) By¢ zainteresowanym to przyznawaé, ze to, co wydarza sie¢ w da-
nej grze spolecznej ma sens, ze stawki sq wazne i warte zachodu (Bourdieu,
Wacquant 2001 : 91). Respondenci wykonujg zawod wikliniarza, gdyz jest
wart podejmowania ze wzgledu na to, ze jest srodkiem do zrealizowania po-
wigzanych ze sobg trzech typow dazen 1 potrzeb, bedacych stawkami szcze-
goélowymi w grze o pozycje. Pierwsza stawka szczegdtowa jest che¢ odczu-
wania uznania kupujacych dla rzetelnosci i precyzji wykonania. Czasem oka-
zuje sie, ze zaspokojenie potrzeby szacunku i odczuwania podziwu ze strony
kupujacych jest wrecz czyms tak oczywistym w pracy zawodowej, jak graty-
fikacja finansowa:

Wie Pan co, na pewno jest jakas radosc. Jezeli my cos zrobimy i komus sig to
podoba, ktos przyjdzie i jest zadowolony z tego. To jest tak samo jak kazdy,
jak pracuje, tak samo cos zrobicie dobrego, wigc nie cieszycie si¢ z tego?
(M-59-7).

(...) jesli przyjdzie ktos koszyczka kupi¢, to cztowiek ma zadowolenie, zZe ku-
pit tadnego koszyka, a nie jakiegos niedobrego (...) No ja robie tadne koszy-
ki, tutaj takiego koszyka to w okolicy nie kupi Pan. A tu u nas sq koszykarze
to do mnie przychodzq za koszykiem, Zeby kupi¢ na prezent albo sobie na
zakupy czy cos (M-78-P).

Dla mnie bardzo wazna jest jakos¢ moich produktow, z tego wzgledu, ze jak
ktos to kupuje to czy si¢ zna czy nie, to odroznia ladne od byle jakiego. Nie
moge sprzedac byle czego, bo ja wtedy trace wiarygodnosc- to raz, klientow-
to dwa i trzy- ja bym sie wstydzita sprzedac komus cos takiego, co mi sie nie
podoba, bo ja bym nie kupita i ja si¢ stawiam w sytuacji tego cztowieka
(K-53-S).

Drugim przyktadem stawki szczegélowej jest gra o zadowolenie ze
swiadomosci dysponowania pelnymi kwalifikacjami do wykonywania zawo-
du, a takze z mozliwos$ci rozwijania posiadanego doswiadczenia. Ze wzgledu
na to, ze wiklina jest delikatnym i1 kruchym materiatem, wyplatanie przed-
miotOw z niej zawsze pozostanie pracg r¢czng, jedynie niektore elementy
mozna zmechanizowaé. Praca r¢czna, czasami noszgca znamiona rekodzieta
artystycznego, jest w duzym stopniu zindywidualizowana. Zdaniem wiklinia-
rzy kazdy przedmiot cho¢ wyplatany z tego samego materiatu i na podstawie
tego samego wzoru jest inny, tylko na pierwszy rzut oka wygladajac podob-
nie. Wyroby moga by¢ masowe, a pomimo to zachowuja cechy wyrobu in-
dywidualnego, wyrazajace si¢ w uzytym materiale i w jakos$ci splotu. Niekto-
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rzy respondenci twierdzili, ze wyplatanie bez uzycia drewnianej formy nosi
znamiona r¢kodzieta. Bo to jest, tak wie Pan, tak sercem robione, bo czasami
ludzie robiq i nie przykladajg wagi do tego. (...) Jezeli jest tadna wiklina, to
i tadny koszyk wychodzi. (...) Wiadomo, ze jezeli ktos robi na jakosc, to robi
piekne rzeczy i pieknie wychodzq, a jezeli na ilosci no to... (K-47-S).

Dobry wyrob, to jest taki, zeby si¢ podobal temu czlowiekowi, ktory to kupu-
Jje. Zeby byt tadny. Musi by¢ dobra wiklina, nie mogq byé precia® pekniete.
1 musi by¢ tez koszykarz, ktory to zrobi dobrze, bo mozna zrobi¢ cos, a to nie
bedzie tadne. Trzeba powoli zrobié, to mozolna praca, wyczerpujgca, a jezeli
sie powoli robi, to sq i efekty (K-53-S).

Wreszcie trzecia stawka szczegdlowa pojawia si¢ w grze o poziom

zadowolenia odczuwany z poczucia niezaleznosci dzigki temu, ze praca wi-
kliniarza charakteryzuje si¢ w miar¢ swobodng organizacjg warsztatu pracy:
(...) to przy koszykach spiewam sobie i robig...to wbrew temu se odpoczy-
wam... Ja lubie robic¢ koszyki...Ja przy koszykach to se odpoczne... (K-66-P).
Czlowiek przy koszykach sie¢ skupia po prostu, przy koszykach sobie nerwy
mozna uspokoié, si¢ siedzi spokojnie sobie (M-47-7).
Nielimitowany czas pracy pozwala na pracowanie zawsze wtedy, kiedy od-
czuwamy wewnetrzng potrzebe lub realizujemy wigksze terminowe zamo-
wienie: nie ma szefa w pracy, nie ma bossa, to jest to, co mi odpowiada, bo
nie ma limitowanych godzin, nie ma czegos takiego, ze cos musze. Po prostu
skonczymy ten wywiad, ide i bede robit to, co zechce, no pojade do pszczol,
na pewno do siebie, cos tam pomoge rodzicom przy wiklinie i bede robit do
tej godziny, do ktorej bede chciat (M-40-S).

6. Ograniczenia i mozliwosci rozwijania indywidualnej improwizacji
przez wikliniarzy

Oddzielnie traktuje aspekt artystyczny w dzialalnosci wikliniarskiej,
poniewaz dotykamy tutaj zupetnie innego pola niz dotychczas, mianowicie
pola artystycznego, ktore jest caly czas skrzyzowane z polem ekonomicz-
nym. Stawka w tej grze, ostatnig z wyr6znionych przeze mnie stawek szcze-
gotowych, jest polaczenie wiasnej inwencji artystycznej z czerpaniem do-
chodu z wyplatania wyrobéw innych niz oczekiwane przez hurtownikow.
Jakie praktyki sprzyjaja wygraniu tej gry?

Po pierwsze zamitowanie: Ja bym to powiedzial, ze to jest mitos¢ do
wikliny. Ja jq nadal kocham. Ona jest, ona jest, ona jest wdzigczng takq ma-

® Precia - czyli gatazki wikliny.
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terig do wyplatania, ale jesli, jesli sie jej po prostu nie pokocha, nie polubi,
to potrafi by¢ krngbrna. Bo ona potrafi sie ztama¢, potrafi si¢ rozples¢, czyli
nie lubi takich, takich niedowiarkow, albo takich po prostu moze niesolid-
nych gosci (M-50-W). Poznane reguty wyplatania nie ograniczajg indywidu-
alnej improwizacji wikliniarzy, ktora oznacza zmian¢ koloru, ksztattu czy
wzoru, a takze projektowanie nowych autorskich pomystow: (...) robitem
takie rozne dzwoneczki, domek dwupoziomowy dla sikorek na zime, karmik,
rozne rzeczy takie tadne, wisiorki, takie rozne rzeczy. Cos takiego nieoklepa-
nego, cos nowego (M-72-7Z). Czesto innowacje te wigza si¢ z zamowieniem,
chociaz znaczna czg$¢ wikliniarzy nie wprowadza nowych pomystow do
swojej pracy z obawy przed brakiem zbytu. Wprowadzanie nowosci w wy-
platanie wigze si¢ z poswigceniem wigkszej ilosci czasu, co nie jest rowno-
znaczne z zyskiem ekonomicznym. Konsumenci nie s3 bowiem przyzwycza-
jeni do tego, by wiklina petita role jedynie dekoracyjna, raczej podstawowg
zaleta wyrobu sg dla nich jego cechy uzytkowe. Dlatego tez wikliniarze sami
przyznaja, ze sprzedaz wyrobow artystycznych jest bardzo trudna: Wyroby
tradycyjne sq pewniejszym towarem sprzedazy. Na takie innowacje no mozna
by sobie pozwolic, ale to jest czasochtonne i raczej watpliwy z tego zysk. Tak-
ze moéwie no, trzeba by mieé¢ czas (M-40-S).

Ale mozliwo$¢ wprowadzania innowacji w artystycznym ksztalcie
wyrobow wiklinowych jest cechg tej pracy powodujacg wysoki poziom za-
dowolenia wsérod respondentdw: Jeszcze nie zrobitem tego koszyka, ktory by
mi si¢ podobat najbardziej. Jestem niespetniony, nich mi pani znajdzie arty-
ste, ktory sie spetnit. Michat Aniotl powiedzial, jak wymalowat Sykstynskq
Kaplice, Ze jest spelniony? Na pewno nie, na pewno nie. I teraz jakby si¢
obudzitl, to by powiedzial, zeby poprawit tam Panu Bogu cos tam. No dlonie
albo te stykowki (...). Ja robig, bo ja chce, ja chce i ja bede robit dopoki mi
zdrowie pozwoli, to ja bede robil. I teraz i tak jak mowie, Ze wymyslam nowe
wzory, tak samo jak moj ojciec. Dostatem dar po ojcu i dar na pewno od Pa-
na Boga i ja tq wikline to mozna powiedziec¢, ze ja kocham tak jak swojg Zo-
ne, swoje dzieci (M-50-W).

W przypadku znalezienia stalego odbiorcy nietypowych zlecen umie-
jetnosci wyplatania niestandardowych rzeczy staja si¢ duzo bardziej optacal-
ne niz wyplatanie standardowych koszykow. Jezeli jest ktos pracowity i zdol-
ny, mtody to tutaj sq takie mozliwosci, bo te meble, ktore powstajq, takie roz-
ne. W tej chwili to przecudne rzeczy i fotele i stoly, jakie kto sobie Zyczy. Tak,
Ze na tych robotach, kto ma checi, a miody jest, zdrowe rece, to zyje tak. Nie
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musi by¢ zalezny od zadnego zaktadu. Jest kierownikiem w swoim domu
(M-76-2).

Mozliwo$¢ wprowadzania innowacji w wyrobach wiklinowych trak-
towane jest przez respondentow jako rozwo6j zawodowy: Ale to ja mysle, zZe
to jest tak jak w wielu innych dziedzinach, jezeli si¢ nie bedzie wprowadzato
Jjakichs takich innowacji i szukato samemu jakiegos rynku, to caly czas mowig
trzymac z jednym hurtownikiem na przykitad, czy z osobgq, ktora tam odbiera
prawda, to tak na diuzszq mete to, to no roznie to jest, mowig to jest takie
stanie w miejscu (M-40-S). Zgodnie z wypowiedziami wikliniarzy bez
wprowadzania innowacji w wyrobach niemozliwe jest przetrwanie zawodu
1 zyskanie na warto$ci w oczach innych. W dluzszej perspektywie jego przy-
szlo$cig jest wykonywanie zaméwien nietypowych, a nowoczesna rola za-
wodu wikliniarza przejawia si¢ wlasnie w rozszerzeniu asortymentu wyro-
boéw, co moze przejawiac si¢ w poszukiwaniu dla wikliny artystycznych form
wyrazu. Przyktadem takiego oryginalnego rekodzieta moga by¢ buty wikli-
nowe o rozmiarze ludzkiej stopy, jak rowniez wielkosci malego palca u reki
albo auto syrena, ktorego kazdy, nawet najmniejszy szczeg6t karoserii zostat
opleciony wikling 1 samolot, cieszacy oko fantazyjnoscig pomyshu i precyzja
wykonania. Innym przykladem kunsztu wikliniarskiego s3 rzezby zdobigce
miasto, usytuowane w jego centralnych punktach.

Podsumowanie

Zastosowanie koncepcji pola, autorstwa Bourdieu do analizy pracy
wikliniarzy wykazalo, ze gra o stawke glowng, jaka jest zachowanie nie-
zmienionej pozycji w polu lub jej podwyzszenie sklada si¢ z wielu gier
o stawki szczegdtowe bedace grami o warto$ci pozaekonomiczne w pracy
wikliniarza. Poprzez gry o stawki szczegbtowe wikliniarze czerpig zadowo-
lenia z wykonywanej pracy przy jednoczesnym zachowaniu dochodu ekono-
micznego. Z tego wniosek, ze koncowg stawka w grze, jaka jest zachowanie
lub podwyzszenie swojej pozycji w polu, oznacza pozycje nie tylko w sensie
ekonomicznym, ale rowniez zadowolenia.
Wikliniarze jako odkrywcy pozaekonomicznych znaczen wykonywanej pra-
cy dziataja w kierunku jej humanizacji, poniewaz niski prestiz pracy fizycz-
nej 1 konieczno$¢ wielogodzinnej pracy w zgigtej pozycji i cigglym kontakcie
w wodg przy potencjalnie niewielkim dochodzie moze by¢ interpretowane
jako elementy uprzedmiotawiajace wikliniarzy. Proces odkrywania pozaeko-
nomicznych znaczen wykonywanej pracy jest ilustracjg przekonania Bour-
dieu, ze czlowiek nie jest tylko jednostka biernie reprodukujaca kulturowe
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uwarunkowania, ale roOwniez tworczo korzystajagca z nabytego systemu dys-
pozycji. Jest wprawdzie prawda, ze reprodukujemy warunki spoteczne, ktére
nas uksztattowaty, jednakze w sposob na tyle nieprzewidywalny, ze nie moz-
na oczekiwa¢ dostownosci 1 paralelnosci migdzy wiedza na temat warunkéw
socjalizacyjnych a wiedza na temat strategii obieranych w dorostym zyciu.
Zdaniem Bourdieu esencja wirtuozerii zycia polega na twoérczym, zaskakuja-
cym wykorzystaniu mozliwosci kryjacych si¢ w ramach obowigzujacych
wzorcoOw kulturowych (Sztandar — Sztanderska 2010: 37-38).
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Economic Profit Versus Work Satisfaction. Application by Bourdieu's
Concept of Field Work for the Analysis of Wicker Weavers

Summary

In this article I used the concept of field by Bourdieu to analyze the
wicker weavers work. This field has been studied by taking as an example the
commune of Rudnik nad Sanem, where the wickerwork traditions date back
to the 19™ century. Some topics of Bourdieu’s structuralist constructivism
have been selected as the sociological reference theory. The author’s hy-
pothesis that the main stake in the game will be the economic profit, which
does not exclude the existence and importance of other stakes, has been con-
firmed by the empirical material. It appears that the specific nature of wick-
erwork allows to attach significance to such activities that deriving satisfac-
tion from the work performed while gaining economic profit at the same time
becomes an important stake in the game. Wicker weavers as discoverers of
non-economic meanings of their craft work towards its humanization. This
process illustrates Bourdieu’s claim that man is an individual not only pas-
sively reproducing cultural determinants but also actively using the acquired
system of dispositions.

Key words: stakes in the game, wickerwork field, economic profit, work
satisfaction.
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Abstrakt

W artykule dokonano proby ukazania zjawiska pauperyzacji czesci
0sob aktywnych zawodowo zaré6wno w Polsce, jak 1 innych krajach Unii Eu-
ropejskiej. Zgodnie z badaniami, na ktéore powotywano si¢ w artykule, do
kategorii 0sOb w szczegdlnosci narazonych na wykonywanie prac niskoptat-
nych w krajach UE zalicza si¢ mieszkancéw mniejszych miejscowosci, osoby
zatrudnione w matych firmach prywatnych, pracujace w oparciu o elastyczne
formy zatrudnienia, osoby miodsze — wchodzace na rynek pracy, pracowni-
kow niskokwalifikowanych, migrantow, czy przedstawicieli mniejszoscio-
wych grup etnicznych. Niestety - wysoka stopa bezrobocia, ale przede
wszystkim postgpujace uelastycznianie rynku pracy moga przyczynia¢ si¢ do
narastania problemu zwigzanego z ubozeniem cz¢sci 0sob aktywnych zawo-
dowo na kontynencie europejskim.

Stowa kluczowe: pracujacy biedny, praca, ubostwo, aktywnos¢ zawodowa.

Wprowadzenie

W dyskusjach nad rynkiem pracy coraz czesciej akcentowane sg kwe-
stie zwigzane z wykonywaniem niskoptatnych zaje¢ przez cz¢s¢ osob aktyw-
nych zawodowo. Problem ten, niewatpliwie zauwazany 1 komentowany jest
w polskich mediach — szczeg6lnie, gdy pod dyskusj¢ poddaje si¢ kwestie
zwigzane z uelastycznianiem rynku pracy i stosowaniem przez pracodawcow
tzw. ,,umow $§mieciowych”. Wyraznie zauwazalny jest spor pomigdzy strong
zwigzkowa a organizacjami pracodawcow 1 samymi pracodawcami odnos$nie
zasadnosci implementacji na szeroka skalg elastycznych form §wiadczenia
pracy. Jednakze — co nalezy podkresli¢ - na krajowym rynku ciggle brakuje
obszerniejszych, zwartych pozycji ksigzkowych opisujacych zjawisko paupe-
ryzacji pracownikow. Wynika to przede wszystkim z deficytu badan empi-
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rycznych zarowno o charakterze ilosciowym, jak 1 jakoSciowym poruszajg-
cych zjawisko niskoplatnej pracy.

Tymczasem problemowi pauperyzacji czgsci osob aktywnych zawodowo
warto poswieci¢ wiecej uwagi — szczegdlnie w kontekscie postepujacych
procesOw uelastyczniania rynku pracy, a takze cyklicznie wystepujacych
kryzysow gospodarczych. Zasadne bedzie postawienie tezy, ze narastajace te
zjawiska — a w szczegolnosci zwigzane z nasilajagcym si¢ uelastycznianiem
rynku pracy - majg istotny wptyw na wzrost udziatu wérdd osob pracujacych
tych, ktorych zaliczy¢ mozna do kategorii pracujacych biednych. Poziom
osigganych dochoddw przez osoby aktywne zawodowo czgsto pozwala jedy-
nie na zaspokojenie elementarnych, podstawowych potrzeb (por. Muster
2011: 64).

Nawigzujac do stow Johna K. Galbraith’a mozna stwierdzi¢, iz ludzi
dotyka ubodstwo, gdy ich dochdd, nawet jesli pozwala przezy¢, jest wyraznie
nizszy od dochodu uzyskiwanego przez innych czlonkow spoteczenstwa.
Wtedy nie mogg oni mie¢ tego, co wieksza czg$¢ spoleczenstwa uznaje za
minimum niezbedne do godnego zycia; nie mogg w zwigzku z tym uciec cal-
kowicie od osadu wigkszosci spoteczenstwa, ze sg pozbawieni godnosci. Sa
zdegradowani, poniewaz w dostownym tego stowa znaczeniu zyja poza
wszelkimi standardami, ktore spoteczenstwo uznaje za godne szacunku (Gal-
braight 1987: 200). Z kolei Ryszard Kapuscinski zauwazyl, ze praca nie
przynoszaca owocoOw, ktora nie poprawia jakosci zycia jest dreptaniem
w miejscu jednostek. Zjawisko to — w jego odczuciu - bedzie jednym z wigk-
szych probleméw spotecznych XXI wieku (Kapuscinski 2000: 37).

Badania empiryczne i1 dane statystyczne wskazuja na poglgbiajacy sie
problem pauperyzacji czesci zatrudnionych. Okazuje si¢, ze osoby bedac ak-
tywnymi zawodowo jednocze$nie sa beneficjantami osrodkoOw pomocy spo-
tecznej, badz formalnie z takiej pomocy moga korzysta¢. Bycie ubogim przy
jednoczesnym $wiadczeniu pracy jest frustrujace dla osoby aktywnej zawo-
dowo. Wowczas praca zatraca swoj podstawowy sens zwigzany z mozliwo-
$cig zapewnienia godnego zycia sobie 1 swojej rodzinie. Korzystanie z trans-
ferow socjalnych w postaci réznych zasitkéw ustawowo skierowanych dla
0sOb ubogich przez tych, ktoérzy pracuja, sktania w ogole do postawienia py-
tania o sens wykonywania pracy nie pozwalajacej na ekonomiczne usamo-
dzielnienie si¢ pracownika. Jednakze warto postawi¢ pytanie o motywy
$wiadczenia pracy przez osoby zaliczane do kategorii pracujacych biednych.
Dlaczego czgs¢ osdb wybiera aktywnos¢ zawodowg 1 $wiadczenie pracy za
niskg gratyfikacje finansowa niz korzystanie z transferOw socjalnych w po-
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staci r6znej formy wsparcia zasitkowego? To pytanie z pewnos$cig warte jest
poglebionej badawczej eksploracji na krajowym rynku pracy.

1. Metodologiczne problemy diagnozy pauperyzacji pracownikow

Rozwazajac kwestie metodologiczne zwigzane z badaniami nad zja-
wiskiem pracujacych biednych nalezy wyjs¢ od probleméw definicyjnych.
Jednakze sama préoba eksplikacji terminu pracujacych biednych przysparza
sporo probleméw. Jest to zwigzane przede wszystkim z niejednolitym sposo-
bem definiowania w réznych krajach terminu ,,ubostwo”, ktore jest pojeciem
wzglednym — co dodatkowo utrudnia prowadzenie migdzynarodowych badan
poréwnawczych. Wskazniki 1 kryteria ubostwa sg rézne w roznych krajach.
Kto$ zaliczany do kategorii ubogich w jednym kraju (np. Niemcy), w innym
moze by¢ traktowany jako dobrze sytuowany materialnie (np. Indie).

Ponadto praca i ubostwo wystepujace razem — jak zauwaza K. Frysz-
tacki — to zasadnicza 1 wprowadzajaca w zaklopotanie sprzecznos$¢ (Frysz-
tacki 2009: 93), co dodatkowo utrudnia precyzyjne zdefiniowanie terminu
»pracujacych biednych”. Ot6z mamy tu do czynienia ze swoistym brakiem
logiki. Wszak problem biedy utozsamiany jest z brakiem pracy, a nie z jej
wykonywaniem, za co przeciez jednostka uzyskuje (a raczej — powinna uzy-
skiwac) stosowng gratyfikacje finansows.

Najogolniej rzecz ujmujac, zgodnie z potocznym, zdroworozsgdko-
wym rozumieniem, terminem pracujacy biedni (ang. working poor) — okresla
si¢ osoby pracujace, ktore pomimo faktu wykonywania pracy zarobkowe;j,
pozostajg ubodzy. Dokonujac proby wyjasnienia tego pojecia, nalezy wska-
za¢, ze jedynym krajem majacym prawng definicj¢ pracujacych biednych sa
Stany Zjednoczone. Ot6z Bureau of Labour Statistics termin working poor
okresla osoby przez co najmniej 27 tygodni pracujace lub poszukujace za-
trudnienia, ktéorych dochody sytuuja si¢ ponizej oficjalnej linii ubdstwa
(www.bls.gov/cps/cpswp2000.htm).

Z kolei Eurostat do kategorii pracujacych biednych zalicza osoby z ni-
skim dochodem - ponizej 60 proc. mediany rozporzadzonego dochodu go-
spodarstwa domowego. Do okreslenia definicyjnego pracujacych biednych,
ktore zostato przyjete przez Eurostat, nawigzano w badaniach przeprowadzo-
nych przez Centrum Badania Opinii Spotecznej w 2007 roku na krajowym
rynku pracy. Operacjonalizujac ten termin dla celéw badawczych CBOS do
kategorii pracujacych biednych zaliczyl: osoby majace stalg pracg zarobkowa
w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu, ktérych zrownowazony, rozporza-
dzalny dochod netto per capita w gospodarstwie domowym sytuuje si¢ poni-
zej 60 proc. mediany dochodu catej analizowanej populacji (por. Pracujgcy
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biedni. Komunikat badan 2008: 2-3). Dla peiejszego zrozumienia przyto-
czonej definicji szerszego wyjasnienia wymagaja nast¢pujace terminy: do-
chod zrownowazony, dochod rozporzadzony, gospodarstwo domowe oraz
mediana.

Dochéd zréwnowazony oznacza dochod gospodarstwa domowego dzie-
lony przez sumaryczng liczbg jednostek konsumpcyjnych, a nie przez czton-
kow gospodarstwa domowego (Pracujgcy biedni 2008: 3). Nawigzujac do
pojecia dochodu zrownowazonego nalezy zwrdci¢ uwage, ze inng jednostka
konsumpcyjng bedzie kilkuletnie dziecko, a inng osoba dorosta. Zgodnie
z przyjeta nomenklaturg terminologiczng OECD przy dochodzie zréwnowa-
zonym jednostkom konsumpcyjnym nalezy przypisa¢ nast¢pujace wagi: 1,0
dla jednej dorostej osoby (,,glowy gospodarstwa domowego™), 0,5 dla kazdej
innej osoby powyzej 14 roku zycia oraz 0,3 dla kazdej osoby ponizej 14 roku
zycia.

Zgodnie z definicja GUS-u dochod rozporzadzalny stanowi sume bie-
zacych dochodow gospodarstwa domowego z poszczegdlnych zrodel, po-
mniejszony o zaliczki na podatek dochodowy od 0s6b fizycznych placone
przez platnika w imieniu podatnika (od dochodéw z pracy najemnej oraz od
niektorych $§wiadczen spotecznych), o podatki ptacone przez osoby pracujace
na wlasny rachunek, w tym przedstawicieli wolnych zawodow i rolnikow
indywidualnych oraz o sktadki na ubezpieczenie spoteczne 1 zdrowotne.
W sktad dochodu rozporzadzalnego wchodza dochody pieni¢zne 1 niepie-
ni¢zne, w tym spozycie naturalne (towary lub ustugi konsumpcyjne pobrane
na potrzeby gospodarstwa domowego z dziatalnosci gospodarczej na wiasny
rachunek — rolniczej 1 pozarolniczej) oraz towary i ustugi otrzymane bezptat-
nie (www.stat.gov.pl/gus/definicje PLK HTML.htm?id=POJ-106.htm). Na
dochod rozporzadzalny sktadajg si¢: dochdd z pracy najemnej, dochod z go-
spodarstwa indywidualnego w rolnictwie, dochdd z pracy na wtasny rachu-
nek poza gospodarstwem indywidualnym w rolnictwie, z wykonania wolne-
go zawodu, dochod z najmu budynkow 1 budowli niezwigzanych z prowa-
dzong dziatalnos$cig gospodarcza, $wiadczenia z ubezpieczen spotecznych,
$wiadczenia z pomocy spotecznej, pozostaly dochod (patrz: Budzety gospo-
darstw domowych w 2004 roku, 2005: 11). Dochod rozporzadzalny — na co
zwraca si¢ uwage w literaturze przedmiotu - przeznaczany jest przez czton-
koéw gospodarstwa domowego na wydatki oraz ewentualny przyrost oszczed-
nosci (Sadowski, Wigcek 2007: 131).

Z kolei gospodarstwo domowe definiowane jest jako zespdt osob
spokrewnionych lub niespokrewnionych, mieszkajacych razem i wspolnie
utrzymujacych si¢. Jezeli ktoras z osob mieszkajacych razem utrzymuje si¢
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oddzielnie, osoba ta tworzy oddzielne jednoosobowe gospodarstwo domowe
(Podstawowe informacje ze spisow powszechnych 2003:17). Natomiast —
zgodnie z obowigzujaca w krajowej statystyce nomenklaturg pojeciowa,
»glowa gospodarstwa domowego” jest ta osoba, ktora catkowicie lub
w przewazajacej czesci dostarcza srodkow utrzymania danemu gospodarstwu
domowemu. Jezeli mamy do czynienia z sytuacja, gdy dwie lub wigcej osob
dostarczajg srodkow utrzymania w jednakowym stopniu, za glowe gospodar-
stwa domowego uznaje si¢ t¢ osobg, ktora tymi srodkami rozporzadza (tam-
ze:18).

Ostatnim pojeciem z zaprezentowanej definicji pracujacych biednych
wymagajacej wyjasnienia jest mediana. Oznacza ona warto$¢ Srodkowa,
dzielagca zbiorowos$¢ na dwie rowne czesci: czes¢ wartosci wigkszych lub
rownych medianie 1 cze¢$¢ warto$ci mniejszych lub rownych medianie
(Krzysztofiak, Urbanek 1972: 172). Zgodnie z danymi z badan GUS-u nad
dochodami Polakéw mediana dochodu w IV kwartale 2012r. wynosita ok.
2200 zi netto (por. www.gus.gov.pl). Oznaczato to w praktyce, ze potowa
pracujacych zarabiata 2200 z. 1 ponizej a polowa 2200zt 1 powyzej tej kwo-
ty. Zresztg w statystyce miary takie jak mediana, kwartyle, czy decyle) pre-
cyzyjniej opisujag zroznicowanie dochodowe analizowanej populacji.
W mniejszym stopniu - w poréwnaniu do S$redniej arytmetycznej miary te
podatne sg na odksztalcenia wynikajace z wartosci skrajnych.

Dla lepszego zobrazowania przytoczonej definicji working poor
przedstawiono przyktad pomagajagcy w diagnozie tego zjawiska. Otédz
w sktad gospodarstwa domowego wchodzi pig¢ oséb: rodzice 1 trojka dzieci
(w wieku 17, 11 1 8 lat), catkowity dochdd gospodarstwa domowego wynosi
6000 zi. miesigcznie. Czy w tym przypadku — zgodnie z przytoczong defini-
cja — bedziemy mieli do czynienia z problemem working poor?

Po pierwsze - nalezy przypisa¢ poszczegdlnym osobom odpowiednie jed-
nostki konsumpcyjne. Zgodnie z terminologia OECD ,,glowie gospodarstwa
domowego” (osoba, ktora uzyskuje najwyzszy dochod) przypiszemy wage
1,0. Kolejnej osobie dorostej przypiszemy 0,5, taka sama wartos¢ (0,5) zo-
stanie nadana osobie w wieku 17 lat. Natomiast dzieciom w wieku 11 1 8 lat
przypisane zostang wartosci po 0,3. Sumujac te wartosci okaze si¢, ze w ana-
lizowanym przypadku lacznie bedziemy mie¢ 2,6 jednostek konsumpcyj-
nych.

Po drugie — dzielimy dochdd rozporzadzony przez jednostki konsumpcyjne.
W analizowanym przyktadzie dochdd rozporzadzalny wynosi 6000 zt.
1 zgodnie z zasadg zrownowazenia dzielimy tg kwote nie przez 5 (liczba 0sob
w gospodarstwie domowym), lecz przez 2,6 (suma jednostek konsumpcyj-
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nych), co daje nam kwote 2308zt. Po trzecie — poréwnujemy otrzymang kwo-
te (dochod rozporzadzony dzielony przez jednostki konsumpcyjne, w anali-
zowanym przypadku jest to 2308 zt.) do 60 proc. mediany dochodu analizo-
wanej populacji. Jezeli ostatecznie uzyskamy warto$¢ nizszg niz 60 proc.
mediany dochodu analizowanej populacji, to zgodnie z przyjeta definicja
bedziemy mogli méwi¢ o problemie working poor w gospodarstwie domo-
wym.

W IV kwartale 2012 roku mediana dochodu analizowanej populacji wynosita
2200 zk., w zwigzku z tym 60 proc. tej kwoty to rownowartos¢ 1320 zt. Za-
tem podsumowujac - w zwigzku z tym, iz dochod zréwnowazony, rozporza-
dozny per capita w analizowanym gospodarstwie ksztaltuje si¢ na poziomie
wyzszym niz 60 proc. mediany dochodu badanej populacji nie mamy pod-
staw (zgodnie z zaprezentowang definicjg) do przypisania jednostek z tego
gospodarstwa domowego do kategorii working poor.

Zatem — co nalezy wyraznie podkresli¢ — zgodnie z przyjeta w bada-
niach CBOS definicja pracujacych biednych, przynaleznos$¢ do tej kategorii
na rynku pracy niekoniecznie musi by¢ zwigzana z niskim poziomem docho-
dow. Otéz dla przyktadu mozna wskaza¢ sytuacje, kiedy w licznym gospo-
darstwie domowym jedynie jedna osoba uzyskuje dochod. Nawet jezeli uzy-
skuje wysokie zarobki, to w przypadku dzielenia go przez wielo$¢ jednostek
konsumpcyjnych (np. niepracujacy matzonek i duzo dzieci), to osoba aktyw-
na zawodowo w $wietle przyjetej definicji moze zosta¢ przypisana do katego-
rii pracujgcych biednych.

Zatem zgodnie z przytoczong definicja 1 podanym przykladem ubo-

stwo pracujacych empirycznie badane jest na poziomie gospodarstwa domo-
wego — a nie jedynie poszczegdlnych, aktywnych zawodowo jednostek. Taki
sposob metodologicznego podejscia do diagnozy zjawiska working poor po-
zwala na lepsza ocene sytuacji wszystkich czlonkoéw gospodarstwa domowe-
go, ktorych status materialny zalezy réwniez od dochodéw pozostatych oséb
wchodzacych w jego sklad (por. Muster 2012: 34 i nast.).
Zatem zgodnie z okresleniem przytoczonym definicyjnym przyczyng ubo-
stwa wsrod pracujacych w wiekszosci przypadkéw nie jest niska ptaca a brak
dochodow pozostatych cztonkéw gospodarstwa domowego. Dane statystycz-
ne wskazujg, ze gdyby wszyscy pracujacy ubodzy w Polsce prowadziliby
jednoosobowe gospodarstwa domowe, to 70 proc. sposrdd nich przestatoby
by¢ ubogimi (por. Ubdstwo i praca..., 2013: 129).

Jednak — na co wyraznie zwraca si¢ uwage w literaturze przedmiotu —
1 co tez juz zaakcentowano wczesniej w artykule, definicje operacyjne wyko-
rzystywane w badaniach nad tym zjawiskiem sg rézne. W rézny sposob defi-
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niowane jest pojecie pracy, a takze ubodstwa — szczegdlnie w kontekscie
wskazania granicy przynaleznosci kategorii ubogich. Implikuje to m.in. p6z-
niejszym problem porownywania wynikéw badan prowadzonych na pozio-
mie miedzynarodowym (Stanaszek 2004:154).

Ponadto — co nalezy wyraznie podkreslic — w naszym kraju Glowny
Urzad Statystyczny cyklicznie realizuje badania dotyczace problematyki wyna-
grodzen. Regularnie publikowane sg m.in. takie raporty, jak: Zatrudnienie
i wynagrodzenie w gospodarce narodowej, Przecigtne zatrudnienie i wynagro-
dzenie w sektorze przedsigbiorstw, czy Struktura wynagrodzen wedtug zawodow
(patrz: www.stat.gov.pl/gus/praca_wynagrodzenia PLK HTML.htm). W rapor-
tach tych poruszane sg kwestie dotyczace m.in. problematyki rozwarstwienia
dochodowego.

2. Pracujacy biedni na krajowym rynku pracy

Przyktadem jednej z nielicznych prob analizy problemu pauperyzacji
zatrudnionych na krajowym rynku pracy sg badania przeprowadzone na pro-
bie ogdlnopolskiej przez Centrum Badania Opinii Spotecznej. Ogoélnopolskie
badanie ,,Warunki zyciowe spoteczenstwa polskiego: problemy i strategie” —
jak podaje CBOS — prowadzone bylo od wrzesnia do listopada 2007 roku.
Probe badawcza (losowo-adresowg) na potrzeby analizy zjawiska niskoptat-
nej pracy zawezono do populacji 28 100 os6b, pomijajac przypadki, w kto-
rych ankieterom nie udalo si¢ uzyska¢ informacji o catkowitym dochodzie
gospodarstwa domowego, ktorego respondenci sg cztonkami i o tym, czy
respondent pracuje, czy tez nie.

Zgodnie z przyjetym sposobem rozumienia terminu ,,working poor”
do kategorii pracujgcych biednych zaliczono 6,6 proc. populacji dorostych
Polakéw, co stanowito ok. 2 min. oséb (patrz: Pracujgcy biedni. Komunikat
z badan, 2008).

Zgodnie z przyjeta przez CBOS metodologia badania, poszczegdlne katego-
rie na rynku pracy zostaly zdefiniowane w nastepujacy sposob - pracujacy
biedni to osoby, ktore zadeklarowaty, ze pracujg (w pelnym lub niepelnym
wymiarze czasu), a zrownowazony rozporzadzalny doch6d netto na osobg
w gospodarstwie domowym wynosi ponizej 60 proc. mediany; niepracujacy
biedni to osoby, ktore zadeklarowaty, ze nie pracujg lub pracuja tylko doryw-
czo, a zroOwnowazony rozporzadzalny dochdd netto na osobe w gospodar-
stwie domowym wynosi ponizej 60 proc. mediany; pracujacy niebiedni to
osoby, ktore zadeklarowaty, ze pracujg (w pelnym lub niepelnym wymiarze
czasu), a zrbwnowazony rozporzadzalny dochdd netto na osobe w ich gospo-
darstwie domowym wynosi powyzej 60 proc. mediany; niepracujacy nie-
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biedni to osoby, ktére zadeklarowaly, ze nie pracujg lub pracuja dorywczo,
a zrbwnowazony rozporzadzalny dochod netto na osobe w ich gospodarstwie
domowym wynosi powyzej 60 proc. mediany (tamze). Udziat poszczegol-
nych kategorii respondentow wsrod badanych przedstawiono na wykresie 1.

Wykres 1
Rozklad populacji badanych wedlug kategorii statusu (w proc.)
pracujacy
biedni (6,6)
niepracujacy
biedni (12,7)

pracujacy
niebiedni (42)

niepracujacy
niebiedni (38,7)

Zrodlo: Badania CBOS, Komunikat z badan, Warszawa 2008, s. 4

Zgodnie z wynikami przeprowadzonych analiz, okazuje si¢, ze do go-
spodarstw pracujacych biednych zaliczono 6,6 proc. respondentow, do nie-
pracujacych biednych — 12,7 proc., natomiast do niepracujacych niebiednych
1 pracujacych niebiednych odpowiednio: 38,7 proc. i 42 proc.. Zrealizowane
badania wykazaty istotne réznice w zakresie oczekiwanego dochodu na oso-
b¢ w gospodarstwie domowym pomiedzy osobami zaliczanymi do kategorii
pracujacych biednych i pracujgcych niebiednych. Ot6z podczas gdy pracujg-
cy biedni, aby zy¢ dostatnio, bez zadnych probleméw byliby usatysfakcjo-
nowani kwotg 1069 zt. na osobe, to juz pracujacy niebiedni $rednio wskazy-
wali na 2162 zt. Czyli méwiono o ponad dwukrotnie wyzszej kwocie. Szcze-
gotowe wskazania respondentow przedstawiono w tabeli 1, gdzie ukazano
takze ro6znice pomigdzy percepcja oczekiwanego poziomu dochodu, by moc
zaspokoi¢ podstawowe potrzeby, badz zy¢ na srednim poziomie.
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Tabela 1
Oczekiwany Sredni dochod netto na osobe w gospodarstwie domowym
Oczekiwany Sredni dochod netto w zk. na osobe
w gospodarstwie domowym, aby mozna bylo:
Kategoria statusu zy¢ dostatnio,
zaspokajac jedy- | zy¢ na Sred- bez zadnych
nie nim poziomie | problemow fi-
podstawowe po- nansowych
trzeby
pracujacy biedni 431 693 1069
niepracujacy 510 789 1215
biedni
pracujacy nie- 855 1368 2162
biedni
niepracujacy nie- 875 1333 2005
biedni

Zrodlo: Badania CBOS, Komunikat z badaf, Warszawa 2008, s. 5

Opisujac natgzenie zjawiska pracujacych biednych na poziomie re-

gionalnych rynkéw pracy mozna stwierdzi¢, ze w najwigkszym stopniu pro-
blem ten jest odnotowywany w wojewddztwach wschodnich 1 potudniowo-
wschodnich. Obserwuje si¢ znaczne zroznicowanie zjawiska pracujacych
biednych na poziomie wojewodztw w Polsce.
Przeprowadzone przez CBOS badania wykazaty (Pracujgcy biedni. Komuni-
kat z badan:14), ze procentowy udzial gospodarstw domowych pracujacych
biednych w calej populacji gospodarstw najwigkszy jest w wojewddztwach
lubelskim (16,5 proc.), podkarpackim (15,4 proc.) 1 $wigtokrzyskim (14,1
proc.). Wysoki udziatl gospodarstw domowych pracujacych biednych odno-
towywany jest réwniez w wojewodztwach matopolskim (10,7 proc.) i podla-
skim (10,5 proc.). Natomiast w najmniejszym stopniu zjawisko to wystepuje
na obszarze wojewddztw: §laskiego (6,7 proc.), mazowieckiego (7,0 proc.)
1 zachodnio-pomorskiego (7,4 proc.).

Dokonujac charakterystyki osoéb nalezacych do kategorii pracujacych

biednych mozna stwierdzi¢, ze (tamze: 6 i nast.):
- 55,1 proc. stanowig osoby liczace co najmniej 40 lat,
- 70,2 proc. zamieszkuje miejscowosci liczace do 20 tys. mieszkancow,
- 63,1 proc. legitymuje si¢ wyksztalceniem co najwyzej zasadniczym
zawodowym,
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- 28,2 proc. srednim, a jedynie 4,2 proc. - wyzszym,

- najczegsciej do kategorii tej zaliczani sg robotnicy, rolnicy 1 pracowni-

cy fizyczno-umystowi,

- ich gospodarstwa domowe sg liczne — liczac $rednio 4,2 osoby.
Szczegbdlnie duze nasilenie zjawiska working poor odnotowywane jest
w mniejszych miejscowosciach. W literaturze przedmiotu czytamy, ze
w miastach — zwlaszcza wigkszych — przed pracownikiem stoi wigcej alterna-
tywnych mozliwos$ci podjecia pracy i czesciej jest to praca za wyzsze wyna-
grodzenie. W 2011 roku odsetek osob niskoptatnych w miastach pow. 500
tys. mieszkancoéw wyniost 11 proc., podczas gdy na terenach wiejskich byt
dwukrotnie wyzszy (patrz: Bukowski, Magda 2011: 125). Natomiast badania
statystyczne wyraznie wskazuja na to, ze poziom wyksztatcenia aktywnych
zawodowo wyraznie koreluje z potencjalnym zagrozeniem ubdstwem. Im
wyzszy poziom wyksztalcenia, tym mniejsze zagrozenie ubdstwem — zarow-
no jezeli chodzi o ich mobilno$¢ przestrzenng, jak 1 zawodowa, co przeklada
si¢ na wyzszg gratyfikacj¢ finansowa.

Badania empiryczne ponadto wskazuja, ze jest wigksze prawdopodo-
bienstwo bycia zaliczonym do kategorii working poor zatrudnionych w sek-
torze prywatnym w stosunku do sektora publicznego. Stabilno$¢ zatrudnienia
1 mniejsze zroéznicowanie plac w sektorze publicznym przektada si¢ na
mniejsze zagrozenie ubdstwem niz w sektorze prywatnym (tamze: 130). Bio-
rac pod uwage kryterium pici, bardziej zagrozone pauperyzacja sg kobiety, co
wynika m.in. z faktu, ze kobiety — w poréwnaniu do mezczyzn — uzyskuja
nizsza gratyfikacje finansowg takze z tytulu swiadczenia podobnej pracy na
podobnym stanowisku.

Ponadto gospodarstwa domowe pracujacych biednych charakteryzuja si¢
niskg intensywno$cig $wiadczenia pracy — okazuje si¢, ze czesto jedynie je-
den z jego czlonkow jest aktywny zawodowo 1 uzyskuje dochod.

Jednakze — co nalezy podkresli¢ — przedstawione dane pochodza
sprzed $wiatowego kryzysu, ktorego symbolicznym poczatkiem byl upadek
amerykanskiego banku Lehman Brothers 15 wrzesnia 2008 roku. Zatem ba-
danie zostalo przeprowadzone wowczas, gdy sytuacja na krajowym rynku
pracy byta dobra, wowczas odnotowywano najnizsze wskazniki rejestrowa-
nego bezrobocia, ktdre nie przekraczaty 10 proc.. Dla poréwnania — aktualnie
wskaznik rejestrowanego bezrobocia w Polsce jest znaczaco wyzszy 1 ksztal-
tuje si¢ na poziomie 14 proc.. Jezeli do tego dodamy jeszcze postepujace
uelastycznianie rynku pracy, czego skutkiem jest zwickszajacy si¢ udziat
pracujacych w ramach form niestandardowych mozna postawic teze o istot-
nym wzro$cie kategorii working poor w Polsce. Tym bardziej — jak wskazuja
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dane statystyczne — w ostatnich dwoch dekadach rozwarstwienie dochodowe
w krajach OECD wzrasta w $rednim tempie 1,7 proc. rocznie (Growing In-
come Inequalities in OECD Countries, 2011). Jednakze tak postawiona teza
wymaga oczywiscie rzetelnych badan empirycznych, ktore ja ostatecznie
zweryfikuja.

3. Zagrozeni ubostwem wSrod osob pracujacych w Unii Europejskiej
Komisja Europejska ds. Zatrudnienia, Spraw Spolecznych i Integracji
opublikowata dokument In-work poverty and labour market segmentation in
the EU — wyraznie wskazujac na rosngcg skale zjawiska pauperyzacji zatrud-
nionych we wszystkich krajach unijnych.
Okazuje si¢, ze wsrod 81 mln ubogich w Unii az 17 mln stanowig pracujacy.
Zatem niemal 21 proc. oséb ubogich jest aktywnych zawodowo. Zgodnie
z przytoczonymi danymi poszczegdlne kraje cztonkowskie Unii Europejskie;j
charakteryzujg si¢ duzym zroéznicowaniem wskaznika zagrozenia ubostwem

— wykres 2.

Wykres 2

Wskazniki zagrozenia ubostwem osob pracujacych w krajach UE
(w proc.)
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Zrédlo: EU-SILC 2008, Eurostat calculations (28 July 2010)
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Przeprowadzona przez Eurostat analiza wykazata, ze w Unii Europejskiej 8,6
proc. 0sOb pracujacych znajduje si¢ ponizej progu zagrozenia ubostwem,
Z przedstawionych danych wynika, ze najwyzsze wskazniki zagrozenia ubo-
stwem wsrod pracujacych odnotowywane sg w czterech nastepujacych kra-
jach: Rumunii (17,0 proc.), Grecji (14,0 proc.), Portugalii i w Polsce (po 12
proc.). Generalnie mozna stwierdzi¢, ze ryzyko przynaleznosci do kategorii
pracujacych biednych jest zdecydowanie wyzsze w krajach potudniowej Eu-
ropy. Ponadto do krajow ,,podwyzszonego ryzyka” mozliwej przynalezno$ci
do kategorii working poor zalicza si¢ Rumunig¢, Polske 1 panstwa battyckie.
Jednoczesnie w badaniach Eurostatu Polska okazuje si¢ by¢ jedynym krajem
o wyjatkowo duzej liczbie 0s6b ubogich wsérod pracujacych przy jednocze-
$nie umiarkowanym odsetku os6b ubogich w calej populacji (jest on na po-
ziomie $redniej unijnej).

Oznacza to, ze w Polsce, relatywnie czg¢sciej niz w innych krajach,
podjecie  pracy nie  oznacza ~ wyrwania si¢ z  uboOstwa
(http://rynekpracy.org/wiadomosc/621924.html). Z kolei krajami o najniz-
szych wskaznikach zagrozenia ubdstwem u o0sob pracujacych sg Czechy
(4,0 proc.), a takze - Finlandia, Belgia, Holandia, Malta, Dania i Wegry (po
5 proc.).

Badania realizowane przez Eurostat wskazuja na wyrazng zalezno$¢
pomiedzy rodzajem formuty prawnej regulujacej kwestie zwigzane ze swiad-
czeniem pracy a zagrozeniem ubdstwem w krajach Unii Europejskiej. O ile
do pracujacych biednych zalicza si¢ 5 proc. swiadczacych prace w ramach
form statych, o tyle wskaznik ten ro$nie az do 13 proc. w przypadku zatrud-
nionych na podstawie form czasowych (Frazer, Marlier 2010: 9).

Dane statystyczne wskazujg takze na to, ze niski poziom formalnego
wyksztalcenia wyraznie koreluje z zagrozeniem ubdstwa wsrdd osob aktywnych
zawodowo. Aczkolwiek w poszczegdlnych krajach unijnych obserwuje si¢
w tym zakresie duze roznice. Otoz o ile jedynie 5 proc. 0s6b o niskim poziomie
wyksztalcenia w Danii zaliczanych jest do kategorii working poor, o tyle wskaz-
nik ten wzrasta do poziomu 28 proc. w Polsce u 0séb o podobnym poziomie
wyksztalcenia (Working poor in Europe, 2010:8). Analizujac wiek pracujacych
biednych na obszarze UE, mozna stwierdzi€, ze stopa ubdstwa jest nieco wyzsza
dla 0sob w wieku 18-24 lata (10 proc.) w porownaniu do pracujacych w wieku
25-54 155-64 lata - po 8 proc. (Frazer, Miler 2010: 18).

Eksperci analizujacy rynek pracy przewiduja, ze niebezpieczenstwo pogte-
biania si¢ omawianego zjawiska dotyczy¢ bedzie przede wszystkim osob
niewykwalifikowanych oraz absolwentow wchodzacych na rynek pracy. To
wiasnie sposrod nich rekrutuje si¢ wylaniajaca kategoria ludzi doswiadczaja-
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cych niepewnosci 1 braku szans na stabilizacje zyciowa i zawodowa, ktora
amerykanski ekonomista Guy Standing okreslit mianem prekariatu (Standing
2011). Prekariuszami sg osoby pracujace w ramach elastycznych form zatrud-
nienia pozbawionych siedmiu nastepujacych gwarancji (por. Standing 2011):
e rynku pracy (brak odpowiednich mozliwos$ci pracy),
e zatrudnienia (brak ochrony pracownika przed zwolnieniem),
e pracy (brak gwarancji zwigzanych z wykonywaniem odpowiedniej pra-
cy, brak gwarancji wykonywania takich, a nie innych obowigzkow),
e Dbezpieczenstwa w pracy (brak odpowiedniej ochrony zdrowia pra-
cownika),
e reprodukcji umiejetnosci (brak mozliwosci podnoszenia kwalifikacji
zawodowych oraz wlasciwego wykorzystania posiadanych kwalifika-
Cji W pracy),
e dochodu (brak stalej pensji, nizszy doch6éd w poréwnaniu do pracow-
nikéw etatowych majacych podobne obowigzki),
e reprezentacji (brak mozliwosci bycia cztonkiem zwigzku zawodowego).
Podobnie, jak w Polsce, tak i w catej Unii Europejskiej stopa ubdstwa
pracujacych jest znacznie zréznicowana w zaleznosci od typu gospodarstwa
domowego. Najwyzsze prawdopodobienstwo przynalezenia do kategorii
working poor dotyczy sytuacji, gdy samotnie pracujacy rodzic ma co naj-
mniej dwojke dzieci na utrzymaniu (20 proc.). Natomiast w przypadku go-
spodarstw domowych sktadajacych si¢ z dwoch lub wigkszej liczby doro-
stych — ale bez dzieci na utrzymaniu jedynie 5 proc. zalicza si¢ do kategorii
working poor (tamze).
Okazuje si¢, ze w UE (Frazer, Miler 2010: 27 i nast.) w najwiekszym stopniu
problem pauperyzacji dotyczy zatrudnionych w rolnictwie 1 pracujacych na
wilasny rachunek. Badania empiryczne wskazuja ponadto na duze geogra-
ficzne zrdznicowanie problemu pracujacych biednych w obrebie poszczeg6l-
nych krajow. Generalnie ze zjawiskiem tym czesciej spotykamy si¢ na mniej
zurbanizowanych obszarach, gdzie jest zdecydowanie mniej mozliwosci,
w porownaniu do obszarow miejskich 1 metropolitarnych podjecia lepiej
platnej pracy. Niewielka intensywno$¢ $wiadczenia pracy na poziomie go-
spodarstw domowych to kolejny czynnik w istotny sposob determinujacy
wystepowanie pauperyzacji. Niskie kwalifikacje 1 niski poziom wyksztalce-
nia to kolejne z czynnikéw wptywajacych na zwiekszenie si¢ prawdopodo-
bienstwa wykonywania niskoptatnych, czesto krétkoterminowych prac. Sta-
tus emigranta, badz przynalezno$¢ do mniejszosciowych grup etnicznych
w istotny sposdb wplywa na ryzyko znalezienia si¢ w kategorii pracujacych
biednych.
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Podsumowanie

Podsumowujagc omawiany materiat wnioskujemy, ze perspektywy

ograniczania problemu ubostwa pracujacych niestety nie sa optymistyczne.
Wysoka stopa bezrobocia zarébwno w Polsce, jak 1 calej Unii Europejskie;,
dalsze procesy uelastyczniania rynku pracy moga przyczynia¢ si¢ do narasta-
nia problemu zwigzanego z pauperyzacja osob aktywnych zawodowo na kon-
tynencie europejskim. Podobne kategorie 0sob w szczegdlnosci narazone sg
na ryzyko wykonywania prac niskoptatnych — zar6wno w Polsce, jak
iw catej Unii Europejskiej. Dotyczy to w glownej mierze mieszkancoéw
mniejszych miejscowosci, 0sob zatrudnionych w matych firmach prywat-
nych, pracujagcych w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia, oséb mitod-
szych — wchodzacych na rynek pracy, pracownikow niskokwalifikowanych,
migrantow, czy przedstawicieli mniejszosciowych grup etnicznych.
Co ciekawe — dane empiryczne wskazuja, ze mezczyzni sg bardziej zagrozeni
przynaleznosciag do kategorii working poor niz kobiety, pomimo ze to wia-
$nie one czesciej osiagaja dochody z niskoptatnych, niestabilnych prac i czg-
$ciej niz m¢zczyzni zatrudnione sg na niepelny etat. Przyczyn takiego stanu
upatrywa¢ mozna w tym, ze zarobki kobiet czgsciej stanowig drugie zrodlo
utrzymania gospodarstwa domowego. Oznacza to, ze nawet jesli kobieta uzy-
skuje niewielkg gratyfikacje finansowg za prace, to majac meza/partnera,
ktorego dochody sg odpowiednio wysokie, nie sytuuje si¢ w sferze zagrozo-
nych ubostwem. Natomiast w sytuacji, w ktorej liczne gospodarstwo domo-
we utrzymywane jest wytacznie z pensji mgzczyzny, nawet jesli jego zarobki
sg stosunkowo wysokie, cala rodzina moze sytuowac si¢ ponizej granicy bie-
dy (Wéjcik-Zoladek 2013: 170-171).

Niewatpliwie priorytetem w ograniczaniu ubostwa, zaroéwno w Pol-
sce, jak 1 Unii Europejskiej powinno by¢ tworzenie nowych miejsc pracy.
W obliczu rosnacej skali zjawiska working poor nalezy jednak pamietac, ze
aby realnie przyczynia¢ si¢ do ograniczania biedy, powinny one gwaranto-
wa¢ zatrudnionym dochody pozwalajace na zaspokojenie nie tylko biolo-
gicznych potrzeb, ale przyczynia¢ si¢ do stabilizacji zyciowej 1 poczucia bez-
pieczenstwa. W tym konteks$cie istotna jest takze skuteczna polityka redy-
strybucyjna panstwa skierowana do grup najbardziej zagrozonych, m.in. ro-
dzin wielodzietnych (Wojcik-Zotadek 2013: 176).

Ponadto mniejsze zagrozenie pauperyzacja dochodowa dotyczy 0sob
zatrudnionych w firmach, gdzie funkcjonujg organizacje zwigzkowe, a naj-
wieksze — w matych przedsigbiorstwach sektora prywatnego, zatrudniajacych
nie wiecej niz 9 osob. Generalnie firmy te oferujg nie tylko lepiej platne
miejsca pracy, ale przede wszystkim wiekszg stabilizacje zatrudnienia.
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Glgbszego zastanowienia wymaga proba odpowiedzi na pytanie doty-
czace motywoOw podejmowania i wykonywania pracy przez osoby uzyskuja-
ce gratyfikacje finansowg na niskim poziomie. Ot6z analizy empiryczne (por.
Shildrick T. 1 in. 2012: 166-191) wykazuja, ze wykonywanie pracy nisko
wynagradzanej, niewymagajacej kwalifikacji 1 niedajacej mozliwosci awan-
su, ale nade wszystko — niestabilnej — z perspektywy badanych powinno by¢
nieoptacalne w poroOwnaniu z korzystaniem ze wsparcia socjalnego z tytuhu
pozostawania bez pracy. Osoby takie z racji wykonywania pracy nie moga
korzysta¢ ze wsparcia przystugujacego bezrobotnym, a jednoczesnie poziom
ich dochodéw jest niewystarczajagcy do prowadzenia godnego zycia. Tym-
czasem po odjeciu od uzyskiwanego uposazenia kosztow dojazdu do pracy,
pokrycia ewentualnych kosztow opieki nad dzieckiem w godzinach pracy
oraz utracie réznych subsydiow przystugujacych bezrobotnym dochdd rozpo-
rzadzalny gospodarstwa domowego osoby podejmujacej nisko ptatng prace
okazywat si¢ nizszy niz w przypadku pozostawania na bezrobociu (por. Woj-
cik-Zoladek 2013). Jednakze — i to wymaga stosownych badan — osoby te,
pomimo niskiej gratyfikacji finansowej za pracg wolg by¢ aktywnymi zawo-
dowo, niz zasila¢ szeregi bezrobotnych. Mozna przypuszcza¢, ze praca dla
tych os6b jest wartos$cig autoteliczng i takie wzorce chcg przekazywaé swoim
najblizszym. Jednakze istotnym skfadnikiem aktywnos$ci zawodowej u tych
0sOb bedzie ponadto utrzymywanie relacji spotecznych w miejscu pracy, a co
za tym idzie zaspokajanie potrzeb przynaleznosci i bycia akceptowanym
cztonkiem grupy.
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Working Poor in Poland and the European Union - an Attempt
to Analyze the Phenomenon

Summary

The article attempts to release the phenomenon of pauperization part
of economically active people, both in Poland and other countries of the
European Union. There was described definitional and methodological issues
related to research on the phenomenon of working poor. According to the
studies, which was referred to in the article, the categories of persons, in par-
ticular, are exposed to low-paid work carried out in the EU include residents
of small towns, people employed in small private companies, working on the
basis of flexible forms of employment, younger people - entering the labor
market, low-skilled workers, migrants, and representatives of ethnic minority
groups. In Poland, the category of working poor make up over two millions
economically active persons, in the European Union it is over 17 millions.
Unfortunately the high unemployment rate, but after of all progressive labor
market flexibility can contribute to the buildup problem part of impoverish-
ment of economically active people on the European continent.

Key words: working poor, work, poverty, economic activity.
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Status prekariusza wobec dynamiki
nierownosci

Abstrakt

Celem artykutu jest przyblizenie zagadnienia prekariatu, bedacego
podmiotowym wyrazem dynamicznej nierOwnos$ci w ponowoczesnosci. Au-
torka analizuje czynniki ograniczajgce status osob pracujacych na rynku pra-
cy, ktory w odniesieniu do szeroko pojetej niepewnosci, ogranicza szanse
zawodowe 1 spoleczne pracujacych na obecnym rynku pracy. Odniesienie do
teoretykOw pojecia prekaria tu wraz z rewizjg spotecznych zmiennych kon-
struujacych definicj¢ prekariuszy to proba socjologicznego odniesienia do
wspolczesnej niepewnosci pokolenia kapitalizmu.

Stowa kluczowe: prekariat, niepewnos¢, struktura zawodowa, wspotczesnose.

Wprowadzenie

Dynamika wspodtczesnego rynku pracy kreujaca obecng strukture za-
wodowa, coraz czgsciej powoduje ograniczong zdolno$¢ prognozowania
przysztosci w obszarze zatrudnienia. Owa dysfunkcja pocigga za sobg domi-
nacj¢ asekuracyjnej postawy liderow opinii w prospektywnych komentarzach
socjologicznych, co skutkuje przeniesieniem wysitku eksploracji na opis
skupiajacy si¢ na charakterystykach spotecznosci de faworyzowanych na
rynku pracy w odniesieniu do zjawisk wspolczesnej rzeczywistosci spoteczno
- ekonomicznej. W tych dyskusjach niejednokrotnie powraca si¢ do rewizji
typologii nieréwnos$ci spotecznych — w tym nierownosci dynamicznych,
strukturalnych, szans 1 mozliwosci. Spoteczne odniesienia nierdwnosci wska-
zujg takze na typologie biernych i aktywnych — przy czym nalezy pamiegtac
o spolecznych zréznicowaniach w szansach 1 mozliwosciach oraz utopii
wplywu na zmienne gospodarcze czy ekonomiczne z perspektywy jednostki
spoteczne;.

Wskazywanie na zroznicowane statusy podmiotow w obszarze rynku
pracy, dotyczy przedmiotowych i podmiotowych mozliwosci wplywu na
sytuacje zawodowg czyli na przestrzen spoleczno-zawodowa jaka zajmuje

* Autorka zdecydowata sie nie podawaé afiliacji
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cztowiek. Wobec ograniczonych szans poprawy swojego statusu a wigc nie
zdefiniowanych, wieloaspektowych ,,szklanych sufitow” z ang. glass ceiling
(postugujac si¢ metaforg ukrytych barier w karierze, ktorg wykorzystuje
A. Titkow), powracamy do dyskursu z pytaniem o nowg klase zwang preka-
riatem, tym samym kwestionujac tez¢ o zanikaniu klas (Titkow 2003: 8).
Z uwagi na dotychczas zdefiniowang juz podklase¢ (underclass) we wspolcze-
snej formacji spoteczno — ekonomicznej pojawia si¢ pojecie prekariatu, ade-
kwatne dla charakterystyki dynamicznego i globalnego rynku pracy w jakim
przychodzi pracowaé czlowiekowi wspoiczesnemu. W tym artykule zostanie
podjeta proba definiowania 1 charakterystyki prekariatu w Polsce, jako hy-
brydy bedacej elementem wspoiczesnej formacji spoteczno — ekonomiczne;.
Szczegbdlne zwrdcenie uwagi na znaczenie sytuacji zawodowej dla pozycji
spotecznej, skupia temat artykutu w polu ludzkiej pracy.

1. Definiowanie prekariatu na wspoélczesnym rynku pracy

Czas w jakim znalezli si¢ wszyscy ci, ktorym przypadto pracowac
w historycznym momencie XXI-wiecznego kryzysu demokracji, kapitalizmu
1 neoliberalizmu, stajg wobec determinant jakimi sg procesy spoteczne i eko-
nomiczne. W procesach tych, elastyczno$¢ i1 bezpieczenstwo zdaja si¢ by¢
antynomig odbierajacg dotychczas, socjalng 1 reglamentowang pewnos¢. To
co Z. Bauman okreslit ptynng nowoczesnos$cig, termin prekariatu dopetnia
szeroko interpretowang i obecng niepewnoscig (Bauman 2006: 248). Ad fon-
tes pojecie prekariatu zyskalo w ostatnim czasie na znaczeniu, dzigki ekspor-
towanej na polski grunt brytyjskiej mys$li na temat formowania si¢ nowe;j
klasy spotecznej. Teza Guya Standinga postawiona juz w tytule ksigzki ,,The
Precariat: The New Dangerous Class” sugeruje, ze w konsekwencji zjawisk
ekonomiczno spotecznych, powstaje zagrozenie utozsamiane z nowa klasg
1jej oczekiwaniami (Standing 2011). Poszukiwanie wskaznikéw, ktére mo-
glyby charakteryzowac tg zbiorowos$¢ w polu pracy, staje si¢ punktem zainte-
resowania zarowno ekonomistow jak i socjologow.

Wobec przemian na wspdtczesnych rynkach pracy, termin prekariatu
do jakiego nawigzywat takze P. Bourdieu (Bourdieu 1998: 95-102) oznacza
niepewnos$¢ statusu pracujacego. Na owa problematyke niepewnosci wska-
zywat francuski socjolog w swoich ostatnich przemoéwieniach. Jego zdaniem,
obejmowata ona sfer¢ pracy 1 system ekonomiczny determinujacy codzien-
nos¢ w jakiej zyje wspodtczesny cztowiek.

Ex definitione z francuskiego ,,la précarité” oznacza niepewnosc,
niestatlo$¢ co w odniesieniu do utopii wspdtczesnego prognozowania i pla-
nowania trendow na rynkach pracy, doskonale wpisuje si¢ w wizje prekariatu
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jako zbiorowosci bedacej najnizej potozonym podmiotem w polu pracy. Jak
wskazuje Z. Bauman, (...) niepewnos¢ naznacza nasz stosunek do zrodet
utrzymania a zwlaszcza najpowszechniejszego ich rodzaju, tego, ktorego
podstawq jest praca i state zatrudnienie ( Bauman 2006: 249).

Wypehianie pojecia, ktore wyraza nierowno$¢ w sferze pracy to zadanie
karkotomne, bo zmuszajace do analizy prawnej tj. normatywnych podstaw
opisujacych relacje pomigdzy stronami w polu pracy. Poza deklarowanymi
w prawie obowigzkami 1 przywilejami, istotne jest wskazanie na spoleczne
procesy, ujawniajagce lokalny wymiar adoptowania si¢ pojecia prekriatu
w spoleczenstwach nie tylko demokratycznych.

Niepewnos¢ prekariuszowego statusu, odnajdujemy takze na miedzy-
narodowych, promujacych mobilno$¢ 1 elastycznos¢ rynkach pracy. Tutaj
pewnos¢ identyfikowana z pewng- bo stalg praca, staje w opozycji do nie-
pewnosci czasu pracy- jej oferowania i wykonywania. Wobec dotychczaso-
wych, tradycyjnych form pracy dokonato si¢ upodmiotowienie niepewnos$ci
choc¢by za wlaczeniem do publicznego dyskursu, pojecia zawierajacego oce-
n¢, bo brzmigcego “umowy $mieciowe”. Ten termin nie oddaje skutkow ne-
gatywnego zjawiska, ktore staje si¢ wyzwaniem dla polityki rynku pracy
w ktorej zmierza si¢ do rOwnowazenia szans na prace i adekwatng za nig pta-
c¢. Zjawisko to a raczej grupa, ktora staje si¢ wspodtczesng metaforg niewol-
nika, ktéry cho¢ pracuje to jego wynagrodzenie nie zaspokaja podstawowych
potrzeb i kosztow pracy, okreslana jest podmiotowo bo “ubodzy pracujacy”
(MPiPS, Zatozenia programowo-organizacyjne do przygotowania Krajowego
Planu Dziatan na rzecz Zatrudnienia na lata 2012-2014: 18). To zjawisko
a raczej sytuacja ubogich pracujacych uosabia prekariuszowy status, wynika-
jacy z wyzysku a raczej ptacy nie adekwatnej do wykonanej pracy.

To wlasnie ten aspekt potgczenia elastycznej pracy z niskg ptaca, utozsamia-
ny jest z negatywng strong elastycznych form pracy. Brak minimalne;j stawki
wynagrodzenia za godzing pracy, wobec gwarantowanej stawki minimalnej
wynagrodzenia na podstawie stosunku pracy wynoszacej w roku 2012 blisko
1500 zt brutto, staje si¢ wyktadnig nierd6wnosci (Rozporzadzenie Rady Mini-
strow z 13 wrzesnia 2011 r. w sprawie wysoko$ci minimalnego wynagrodze-
nia za prace w 2012 r. (§ 1). Rownowaga dla zarzutéw niepewne;j elastyczno-
$ci jest elastyczno$¢ identyfikowana z czasem pracy umozliwiajagcym go-
dzenie rol rodzinnych 1 zawodowych. To takze wykonywanie pracy zdalnie
lub na odleglo$¢ jak telepraca sg jednymi z udogodnien, stanowigcych alter-
natywe 1 gléwng forme zarobkoéw wielu dotad wykluczonych z rynku pracy.
Wobec tych rozmaitych perspektyw spojrzenia na elastyczne formy pracy, to
co moze stanowi¢ podstawe prekariuszowego statusu to zagrozenie ubo-
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stwem, pomimo aktywnos$ci zawodowej —co ujmuje zjawisko biednych pra-
cujacych, spdjne z niskim wynagrodzeniem prekariuszy.

W sferze kapitalistycznego rynku pracy, poszukiwanie wskaznikow

niepewnosci na rynku pracy, sprowadzono do antynomii, gdzie elastycznemu
zatrudnieniu flexicurity” przeciwstawia sie elastyczny wyzysk (flexploation).
Europejska Strategia Zatrudnienia wyjasniajaca ide¢ tego modelu zatrudnie-
nia realizowana jest w krajach unijnych poprzez krajowe strategie zatrudnie-
nia, ktore w Europie odmiennie adoptowaly poszczegdlne instrumenty ela-
stycznego rynku pracy, o czym przypominaja polskie badania na temat dia-
gnozy tego modelu w Polsce (Krynska 2009: 199). Interpretacje zwigzku
elastycznosci z nowoczesnoscia, Z. Bauman ujmuje jako utopi¢ skazang na
niepewnos$¢ w ktorej to (...) hastem dnia jest elastycznos¢ a hasto to w od-
niesieniu do rynku pracy zapowiada koniec tradycyjnego pojecia pracy
i zwiastuje prace na umowy krotkoterminowe, na zlecenie lub bez umowy
oraz obejmowanie stanowisk do odwolania bez jakichkolwiek gwarancji za-
trudnienia. Zycie zawodowe przenika dzis niepewnos¢ (Bauman 2006: 229).
Tym samym, to pojecie wskazujagce na promowany w europejskich rynkach
pracy nowy model zatrudnienia jakim jest “flexicurity” sugeruje, ze relacja
pomiedzy sztywnymi i elastycznymi rynkami pracy sprowadza si¢ do niklej
spojnosci celow pracownikow i1 pracodawcdéw na ktorej traca obie strony.
W tle odmiennych interpretacji, wspotczesnie pojmowana elastyczno$¢ na
rynku pracy identyfikowana z formami zatrudnienia i czasem pracy takimi
jak: praca tymczasowa, umowy cywilnoprawne, rOwnowazony czas pracy,
praca weekendowa czy dzielenie stanowiska pracy (job sharing) oznacza
korzysci ale 1 zobowigzania — co dotyczy kazdej formy umowy.
Relacja pomiedzy pewnos$cig zatrudnienia a niepewnos$cia, skupia si¢ na per-
spektywie czasowej ktora w zyciu zawodowym identyfikowana jest z per-
spektywa przyszlej pracy. Perspektywa ta widziana jest w prognozowanej
dtugosci wykonywania pracy. Przyszto$¢ dotyczy takze ulegajacych erozjom
funkcjom pracy, a szczegolnie tej okreslanej jako bezpieczenstwo socjalne.
Co istotne, ekonomiczna funkcja pracy implikuje wiarygodnos¢ finansowa
pracownika a wigc prognozuje bezpieczenstwo jakie daje status osoby pracu-
jacej —jego wierzycielom.

Niepewna prognoza pracy (weekendowej, sezonowej, tymczasowej)
identyfikowana jest takze z niepewnos$cig finansowg zagrazajacg ekonomicz-

2 W Polsce model flexicurity okreslony w Krajowym Programie Reform na rzecz realizacji
Strategii Lizbonskiej na lata 2008-2011 termin ten okresla si¢ jako rownos$¢ pomiegdzy ela-
styczno$cig rynku pracy a bezpieczenstwem zatrudnienia lub pewnoS$cig zatrudnienia i ela-
styczno$cig rynku pracy.
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nej stabilizacji. Te¢ relacj¢ pomiedzy pewnoscig pracy a finansowg wiary-
godnoscig, podtrzymujg instytucje finansowe dla ktorych pewno$¢ splaty
staje si¢ jedynym zyrantem. Tym samym prognozy przyszitosci oparte o pra-
c¢ tymczasowa, pograzajg status czynigc go chybotliwym, niepewnym bo
osadzonym na sztywnych zasadach i elastycznych narzedziach. Wobec tego,
niepewno$¢ przedmiotowa, dotyczy tych wszystkich warunkoéw na ktore
podmiot w polu pracy wplywu nie ma, osadza go na prekariuszowym ( nie-
pewnym) statusie.

2. Poszukiwanie zmiennych konstruujacych polski prekariat

Istotnym jest to, ze dla definiowania prekariatu zmienne demograficz-
ne nie sg tak istotne jak przy charakterystykach pokolenia X, Y czy Z (Fazla-
gi¢ 2008: 1-3). Wiek jako zmienna, stanowi pewne ryzyko na rynku pracy,
ktore uwidacznia si¢ poprzez zagrozenie wykluczeniem z rynku pracy wsrod
0s6b w wieku 50+ (50 plus). Nie tylko spoleczne procesy faworyzowania lub
wykluczania w ktorych miodos¢ 1 staros¢ wyznacza granice zawodowej
atrakcyjnosci decyduja o marginalizacji pewnych grup. Ustanowione prawo,
odrebnie stosuje normy czasu pracy ale i obowigzki pracodawcy wobec mto-
docianego pracownika i pelnoletniego. Wiek to takze cecha grupy o nizszych
szansach za zatrudnienie ktorymi w polskich realiach znajduja si¢ wspomi-
nane juz osoby 50+.
W przypadku chinskich pracownic mtody wiek robotnic (od 16 roku zycia)
implikuje wykluczenie z edukacji. W przypadku polskich mtodych pracow-
nikdéw, 21 proc. wsrod wszystkich zarejestrowanych bezrobotnych w roku
2011 stanowity osoby do 25 roku zycia (MPiPS, raport: Sytuacja na rynku
pracy osob miodych w roku 2011 : 2), natomiast blisko 29 proc. zarejestro-
wanych bezrobotnych w roku 2012 to ludzie wieku 25-34 lata (Projekt usta-
wy o zmianie ustaw regulujacych wykonywanie niektérych zawodow z dnia
25.06.2012:184). Mozna wnioskowa¢, ze mlody wiek a doktadnie ten etap
zakonczenia edukacji (po 26 roku zycia) zwigzany z utratg korzystnego statu-
su studenta lub ucznia tgczy si¢ z barierami na rynku pracy. Nalezy wspo-
mnie¢, ze status studenta lub ucznia w Polsce zwalnia z kosztow jakim jest
chocby czes$¢ ubezpieczenia — doktadnie sktadka emerytalna 1 rentowa, co dla
wielu pracodawcow oraz agencji pracy tymczasowej okazuje si¢ korzysciag
finansowa w procesie doboru pracownikoéw. Status pracownika tymczasowe-
go 1 miejsce zameldowania okazujg si¢ by¢ istotne dla szans edukacyjnych i
socjalnych. Cho¢ mtody wiek-od 16 roku zycia- chinskich robotnic zdecy-
dowanie odmawia kontynuowania nauki wraz z pracg w fabryce, to w pol-
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skim kontekscie grupa miodych na rynku pracy identyfikowana jest ze star-
szg kohortg wiekowa niz 16 - letnie kobiety.

W polskim kontekscie, podmiot korzystny do zatrudnienia dla agencji

pracy tymczasowych z uwagi na status ucznia lub studenta — to ludzie w wie-
ku 19-24 lata. Nalezy wspomnie¢, ze europejski standard wejscia na rynek
pracy wydtuzany jest przez proces edukacji. Na tle krajow unijnych wskaznik
zatrudnienia w tej grupie wiekowej w Polsce wynosi 26 proc. natomiast dla
poréwnania w Niemczech, bedacych jednym z czolowych kierunkow migra-
cji wskaznik ten wynosi 43 proc. ( Szafraniec 2011: 152). Wobec tego mtodzi
nie pracujacy lub pracujacy niepewnie to grupa zagrozonych prekariuszo-
wym statusem i jego nastepstwami. Wskazana populacja, to takze grupa osob
w ktorej wiek staje si¢ pietnem, bo odmawia wystarczajacego doswiadczenia
zawodowego, ktére w tle adultyzmu (Branka, Cieslikowska 2010: 137) po-
wszechnie panujacego w polskiej sferze zatrudnienia, implikowany jest
z brakiem do$wiadczenia, cenionego przez pracodawcow.
Skupienie si¢ na nieréwnosciach podmiotowych wobec pracy, wielokrotnie
odnosi si¢ do obecnych polityk rynku pracy w ktorych nie tylko gender main-
streaming stanowi wyktadnie politycznej poprawnosci (Z perspektywy row-
nosci plei: ramy koncepcyjne, metodologia i przyktady dobrych praktyk, pu-
blikacja nieodptatna ttumaczona i sfinansowana przez Komisj¢ Europejska,
2005 s. 24). Zroéznicowane szanse plci na rowne zarobki na tych samych
szczeblach kariery, ageizm (Branka, Cieslikowska 2010: 136) lub dyskrymi-
nacja pracodawcow ze wzgledu na posiadanie lub nie potomstwa, to ukryte
sfery wykluczenia w polu pracy. Mlodzi o niepewnym statusie obarczeni
powyzszymi barierami sg tutaj zmienng wyjatkowo wrazliwg na czynniki
spoteczno-ekonomiczne.

Nierownosci dynamiczne to takze zagrozenie utraty statusow i ptyn-
nos¢ osiggnigtej sytuacji zawodowej, jak ujmuje to J. P. Fitoussi: Z biegiem
czasu roznice dochodow pomiedzy matym bankrutujgcym przedsiebiorcq,
bezrobotnym specjalistq czy ,,urzednikiem” na wylocie niemal zanikajg, cho¢
nalezq oni do roznych grup spoteczno-zawodowych ( Fitoussi 2000 : 55) co
stanowi metafore dla dynamiki struktury zawodowej i jej niepewnosci. Nie-
pewnos¢ obecna jest w lokalnej przestrzeni spoteczno —zawodowe, ktora jest
w polu oddziatywania globalnych wskaznikow makroekonomicznych. Poza
wymiarem ekonomii, dewaluacji ulegaja spoteczne funkcje pracy a wsrdd
nich, bezpieczenstwo socjalne jakie uosabia si¢ z gwarancjg, pewnoscig wo-
bec ryzyk jakie niesie z sobg wykonywanie wielu zawodéw. Owa potrzeba
pewnosci zderza si¢ na rynku pracy z szeroko interpretowang mobilnoscia
1 elastycznoscig- ktéra dotyczy zardwno poszukiwania pracy, form i czasu
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wykonywania pracy oraz potencjalnych warunkéw zwolnienia. Wspoiczesna
formacja spoteczno—ekonomiczna (korzystajac z rezerwuaru poje¢ K. Mark-
sa) to miejsce w ktorym nadal mimo u§wiadomionych nieréwnosci i1 konflik-
tow interesow, role posiadajacych s$rodki produkcji przyjeli pracodawcy
a funkcje nieposiadajacych srodkow ich pracownicy (Sztompka 2005: 168).
Prosta analogia do struktury spoleczno —ekonomicznej odnosi si¢ takze do
pojecia swiadomosci wlasnej pozycji spolecznej, ktéra jest obecna u wspot-
czesnego prekariatu.

Wskazuja na ten fakt, autorzy prowadzacy wywiady z chinskimi pra-
cownicami stref ekonomicznych (Ngai 2008-2009: 186-195). Przekonanie
o braku wyjscia poza swoj status, sktada si¢ na przedmiotowy i podmiotowy
kontekst w jakim konstruowana jest pozycja prekariusza. Jak wskazuje Pun
Ngai, przerwanie edukacji, mlody wiek rozpoczecia pracy zawodowej oraz
warunki pracy 1 stawka wynagrodzenia kwalifikujaca si¢ do miana patologii
pracy, okreslajg status prekariatu jako zbiorowos$ci. Status chinskich robotnic
w strefie Shenzhen, jak wskazuje autorka ograniczony jest splotem tych wie-
lu elementoéw skladajacych si¢ na prace i jej warunki. Istotny okazuje si¢
meldunek, ktory chinskie pracownice pomimo pracy w strefie ekonomiczne;j
majag na wsi. Meldunek w miescie jest przywilejem a jego brak oznacza
ograniczenie szans tj. wykluczenie z edukacji, wsparcia spotecznego i skaza-
nie na tymczasowe zatrudnienie ktore jest regulowane wedle potrzeb gospo-
darki. To elementy sktadajace si¢ na status krotko charakteryzujacy azjatycki
prekariat (Ngai 2008-2009: 186). Kontekst systemu politycznego Chin oraz
regulacja zatrudnienia to przedmiotowe warunki, bedace charakterystyczne
dla danego spoteczenstwa. Cho¢ europejskie rynki pracy posiadajg strefy
ekonomiczne, to jednak poziom respektowania prawa pracy bywa tu imponu-
jacy w porownaniu do chinskich stref ekonomicznych. Cho¢ operowanie sta-
tusem robotnika strefy ekonomicznej nie ujmuje kontekstu zréznicowanych
warunkow pracy 1 ptacy to jednak europejska nadbudowa wymaga lokalnego
definiowania prekariatu dla wykorzystania tego terminu w polskiej specyfice
rynku pracy.

W kontekscie deficytow pracy, determinacja wykonywania pracy
tymczasowo lub stale jest implikacja dla przyjmowanej orientacji czasowej,
na prezentystyczno- prospektywna (Tarkowska 1992: 28-29) w ktorej to za-
rowno “tu i teraz” wskazuje na dominacj¢ czasu obecnego, ktory odnosi si¢
do planowania przysztosci, bez sentymentalnych ograniczen wzgledem prze-
szlosci. Wydaje sie, ze ten element jest charakterystyka prekariuszy. Cho¢
polska opinia publiczna jednoznacznie, pejoratywnie ocenia elastyczne formy
pracy to jednak sama forma zatrudnienia, nie jest zmienng definiujaca status
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prekariuszy. Aspekt zamieszkania zwigzany jest takze z wewngtrzng migra-
cja, ktéra w Polsce wcigz nie jest licznie praktykowanym rozwigzaniem
wplywajacym na zmiang sytuacji zawodowej osob poszukujacych pracy. Pi-
lotazowy program polskiego Ministerstwa Pracy i1 Polityki Spotecznej “Mto-
dzi na rynku pracy” wprowadza instrument jakim sg dotacje na zasiedlenie
(MPiPS raport Mtodzi na rynku pracy: dzialania na rzecz zmniejszenia bez-
robocia mtodziezy 2012 :26). Tego rodzaju forma wspierania wewnetrznej
migracji 1 zmiana miejsca zamieszkania wraz ze znalezieniem pracy w sytu-
acji niemoznosci znalezienia zatrudnienia w swoim regionie, staje si¢ ela-
styczng formg aktywizacji dedykowang wybidrczej grupie poszukujacych
pracy, bo osobom do 30 roku zycia. Jest to jednak jedno z nielicznych in-
strumentdw rynku pracy, ktory uwzglednia koszty dojazdéw do pracy 1 brak
perspektyw zatrudnienia w regionach kraju o mniejszej aktywnosci ekono-
micznej i gospodarcze;.

Takze w przypadku wyjazdéw do osrodkéw akademickich, a wiec ko-
twic kariery, jakie posiadaja absolwenci uczelni w miastach akademickich,
podtrzymujac w ten sposodb migracje wewngtrzng w grupie wyksztalconych
na poziomie wyzszym. W pozostalych grupach rynku pracy, biorgc pod uwa-
g¢ brak regulacji prawnych, gwarantujgcych minimalng stawke wynagrodze-
nia za godzing pracy w przypadku prac tymczasowych, oraz jej tymczasowy
lub sezonowy charakter, migracja wewnetrzna nie osigga skali wplywajacej
na wspomaganie procesow rynku pracy. W polskich warunkach, wobec kosz-
tow logistycznych — podrozy, zamieszkania w nowym miejscu a wigc wy-
najmu mieszkania lub pokoju, kosztow psychologicznych 1 emocjonalnych
oraz kalkulacji przychodow finansowych, zdaja si¢ jasno wskazywac na ni-
skg atrakcyjno$¢ wewnetrznej migracji za pracg w Polsce. Stad tez dotacje na
zasiedlenie okazujg si¢ by¢ lokalng promocja elastycznosci w wymiarze po-
szukiwania pracy, spdjnej z oczekiwaniami kandydata i jego kwalifikacjami.
Mozna tu odnalez¢ takze pozytywng stron¢ zjawiska, sugerujaca teze, ze
wraz z mniejszym saldem migracji wewnetrznej zmniejsza si¢ wsrod pra-
cownikow tendencja do uprawiania wedrownego typu kariery, wedle ktorej
pracownik wielokrotnie zmienia miejsce pracy. Koszty zainwestowane
w migracje 1 determinacja osiggania zyskow z pracy, moga wplywacé¢ mobili-
zacyjnie na utrzymanie cigglosci pracy. Ten element zachowania cigglosci
pracy, identyfikowany jest z pewno$cig- w niepewnym zyciu zawodowym
w ktorym drabiny do awansu sg rownie dynamiczne jak procesy degradacji
1 wykluczenia.
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Podsumowanie

Wobec odtwarzajacych si¢ konfliktow interesOw w polu pracy struk-
tura nadal wyznacza zasady 1 bariery osiggania statusu zawodowego. W tyglu
tych strukturalnych procesoOw oraz zréznicowanych szans i barier, ksztattuja
si¢ zbiorowosci, ktore poprzez spdjna charakterystyke spoteczng chcialoby
si¢ nazwac klasg. Cho¢ tutaj sSwiadomos¢ swojego miejsca w strukturze oraz
czynnikow, jakie moga wpltyna¢ na zmiang pozycji spotecznej duzo czgsciej
sg sugerowane lub uswiadamiane poprzez medialng kakofoni¢ informacji niz
alienacj¢ (poczucie wyobcowania). Odniesienie do struktury ma znaczenie,
poniewaz stwierdzenie, ze prekariusze sg grupg defaworyzowang jedno-
znacznie stawiato by ja w roli ofiary dla ktorej nieodzowne jest poszukiwanie
oprawcy. Tym samym kontekst historyczny, ekonomiczny i spoteczny to
zmienne jakie wptywaja na warunki pracy, gwarancje jej bezpieczenstwa lub
pojmowanie jej elastycznosci. Te zmienne stajg si¢ wspomniang juz prze-
strzenig spoteczno —zawodowa w ktorej prekariusze z uwagi na swoja mato
korzystng pozycje, staja si¢ punktem zainteresowania socjologii. Terazniej-
szo$¢ wymaga elastycznos$ci cho¢ potrzeba bezpieczenstwa niezmiennie trwa
w hierarchii ludzkich pragnien. Wyomogi dynamicznych rynkow, procesow
oraz zjawisk przypominajg o tym, ze konsekwencja stabej adaptacji do kapi-
talistycznych warunkéw gry w polu pracy, odzwierciedla si¢ w pozycji 1 sta-
tusie, ktory ulega rownie dynamicznym zmianom.
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Precariat Status in the Face of the Dynamics of Inequality

Summary

The aim of this paper is bringing of prekariat concept which is the per-
sonal expression of the dynamic inequalities in postmodernity. The author
analyzes the factors limiting the status of those working in the labour market,
which in relation to a wide range of uncertainty limited the career opportuni-
ties workers in the current job market. Reference to the concept of theorists
prekariat along with revision of definition of social variables which con-
structing concept of precariat is an attempt to sociological references to con-
temporary issues connecting concepts capitalism and uncertainty generations
precariats.

Key words: prekariat, insecurity, occupational structure, contemporary.



Agnieszka Pawlak

Uniwersytet Medyczny w Lodzi
Wydziat Nauk o Zdrowiu

Zaktad Nauk o Rodzinie

Katedra Nauk Humanistycznych

e-mail: agnieszka.pawlak@umed.lodz.pl

Pracowac na emigracji i przetrwac.
Jakos¢ zycia i ryzyko zdrowotne
emigrantow zarobkowych i ich rodzin

Abstrakt

Niniejszy artykul podejmuje problematyke czynnikéw wptywajacych
na jako$¢ zycia emigrantow i ich rodzin. Pierwsza czg$¢ zawiera informacje
na temat wielkos$ci 1 dynamiki poakcesyjnej emigracji zarobkowej. Ostatnia
fala zagranicznych wyjazdéw zarobkowych przyniosta wiele nowych zjawisk
lub uwypuklifa istniejgce juz wczesniej problemy zwigzane z sytuacja emi-
gracji. Rodzi to potrzebg nowych ram analitycznych i nowych narzedzi opisu
emigracyjnej rzeczywistosci. Cze¢$¢ druga artykutu zawiera analiz¢ wycinka
badan wlasnych autorki dotyczacych podatnosci emigrantéw na czynniki
ryzyka zdrowotnego — jednego z tych aspektow emigracji, ktory obecnie
w zwiagzku z podejmowaniem wahadlowej strategii emigracji zarobkowych
oraz warunkami zycia i pracy na emigracji zyskuje na znaczeniu. Czynniki te
sg analizowane w szerokim konteks$cie zycia emigranta, wlaczajac w to kon-
tekst pozostawionej w kraju rodziny. Ostatnia czg$¢ tekstu dotyczy bowiem
psychologicznych, spotecznych i zdrowotnych skutkéw emigracji dla rodzin
emigrantow. Mamy tu do czynienia ze zjawiskiem sprzezenia zwrotnego,
polegajacego na tym, iz zaktocone interakcje z rodzing stanowig same w so-
bie czynnik ryzyka zdrowotnego dla emigranta. W potaczeniu z dzialaniem
innych czynnikow ryzyka zdrowotnego przektadaja si¢ na funkcjonowanie
emigranta, wptywajac na jego zdrowie i jakos$¢ zycia.

Stowa kluczowe: emigracja wahadtowa, spofeczenstwo ryzyka, migrancki
kapitat spoteczny, jako$¢ zycia, transnacjonalizm.
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Wprowadzenie - emigracja jako (nowy) przedmiot badania nauk
spolecznych

Praca na emigracji, zycie na emigracji to tematy od lat obecne w na-
ukach spotecznych. Od dekady, tj. od czasu otwarcia pierwszych unijnych
rynkow pracy dla Polakow 1 innych obywateli krajow tzw. nowej UE obser-
wujemy jednak wzmozone zainteresowanie socjologéow, psychologéw czy
ekonomistow kwestiami zwigzanymi z emigracjg zarobkowsg. Jednym z te-
matow, ktory w kontek$cie badania emigracji zarobkowej dopiero nabiera
znaczenia, jest ryzyko zdrowotne i jako$¢ zycia osob udajacych si¢ na emi-
gracje. Nie od dzi$ wiadomo, ze emigranci zasilajg glownie te segmenty ryn-
ku pracy kraju przyjmujacego, ktore nie sg atrakcyjne dla obywateli danego
kraju, a wigc podejmuja prace okreslane mianem ,,3d” (dull, dirty and dange-
rous). Dlugotrwate wykonywanie tego typu zaje¢ rodzi negatywne skutki
zdrowotne. Ponadto dodatkowy czynnik obcigzajacy stanowi juz sama emi-
gracja, ktora nierzadko wigze si¢ z duzym stresem. Zdrowotne ryzyko emi-
gracji ponosi takze rodzina emigranta. Kolejny czynnik ryzyka to podejmo-
wana strategia emigracji. W artykule bed¢ koncentrowac si¢ na emigracji
wahadtowej, ktora powoduje wiele problemoéw zwigzanych z zZyciem
w dwoch miejscach.

W ramach analizy powyzszych zjawisk podejme probe operacjonali-
zacji modelu analizy zdrowia emigrantéw oraz zastanowi¢ si¢ nad trudno-
$ciami stojacymi przed badaczem emigracji przez pryzmat zdrowia i choro-
by. Teoretycznym tlem proponowanych rozwazan jest teoria spoteczenstwa
ryzyka U. Becka oraz teorie odnoszace si¢ do kapitalu spotecznego, w tym do
migranckiego kapitatu spotecznego. Kwestia tego, co stanowi migrancki ka-
pital spoteczny, jak si¢ tworzy i w jaki sposéb pomaga przetrwacé na emigra-
cji, bedzie stanowi¢ jeden z watkdw rozwazan.

Podstawg analiz jest literatura przedmiotu oraz wyniki badan wta-
snych na temat emigracji zarobkowej realizowane od 2010 roku. Badanie,
ktorego wyrywkowe wyniki przedstawie, jest czescig projektu pod tytutem:
Poakcesyjna emigracja zarobkowa a model rodziny i ryzyko zdrowotne. Do
tego momentu udato mi si¢ zebra¢ dane od nastepujacych grup emigrantow
wybieranych metoda ,.kuli $niegowe;j”:

e Wywiady z rodzicami emigrujagcymi i ich partnerami (ogdtem 59

wywiadow),

e Wywiady z rodzicami bez doswiadczen emigracyjnych — grupa

kontrolna (16 wywiadow),

e Wywiady z emigrantami singlami (ogotem 40 wywiadow),
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W artykule skupie¢ si¢ na analizie wybranych danych z wywiadéw z respon-
dentami z pierwszej grupy, tj. rodzicami emigrujgcymi i ich partnerami.

Charakterystyka proby badawczej przedstawia si¢ nastepujaco:

e W grupie rodzin z do§wiadczeniem emigracji zarobkowej na emigra-
cj¢ w przewazajacej mierze udali si¢ mgzczyzni,

e  Wsrod emigrantow dominujg osoby w wieku 20-30 lat 1 31-40 lat,

e W probie znajdujg si¢ zarowno osoby z wyksztalceniem podstawo-
wym 1 zawodowym, jak i $rednim czy wyzszym. Wsérdod mezczyzn
przewaza wyksztatcenie srednie techniczne 1 zawodowe, wsrdd kobiet
— §rednie ogdlne 1 wyzsze. Kobiety sg relatywnie lepiej wyksztatcone
od mezczyzn,

e W analizowanej grupie przewazaja rodziny z jednym lub dwoéjka
dzieci. Najstarsze dziecko w chwili badania miato 22 lata, a najmtod-
sze — 3 miesiace.

Najczestsza odpowiedzig na pytanie o motyw migracji bylo podawa-
nie motywu zarobkowego. Najpopularniejsze wsrdd respondentow kierunki
emigracji to: Wielka Brytania, Irlandia, Szwecja, Niemcy 1 Francja.

Przedmiotem moich badan jest emigracja zarobkowa w kontekscie
roznego rodzaju ryzyk zdrowotnych, jakie si¢ z nig wigzg. Definiuje ryzyko
zdrowotne bardzo szeroko, wlaczajac do tej definicji takze zaburzenia relacji
rodzinnych 1 szerszych — spotecznych. Tak wigc zwigzane z emigracja ryzy-
ko jest obiektem rozwazan rowniez w odniesieniu do rodziny emigranta.
Analiz¢ wymienionych zjawisk rozpoczynam od przedstawienia wybranych
danych dotyczacych liczby emigrantow oraz rodzaju prac, ktore emigranci
najczesciej podejmujg. Nastepnie przechodze do kwestii jakosci zycia na
emigracji i czynnikow, ktore maja na nig wptyw, w tym na rodzajach ryzyk
zdrowotnych 1 na znaczeniu migranckiego kapitatu spofecznego. W dalsze;j
kolejnosci koncentruj¢ si¢ na analizie tych zagadnien w odniesieniu do rodzi-
ny emigranta.

1. Polacy na emigracji — wybrane dane, tendencje i propozycje analizy

Wyraz migracja pochodzi od facinskiego stowa ,,migratio” 1 oznacza
wedrowke, wedrowanie (Kubitsky 2012: 9). Niemal od poczatku ludzie we-
druja w poszukiwaniu szczescia 1 lepszych warunkéw zycia. W okresie rewo-
lucji, wojen, klesk zywiotowych czy kryzyséw ekonomicznych mamy do
czynienia z wedrowkami na masowg skale. Od maja 2004 roku dane demo-
graficzne wskazuja, iz mamy do czynienia z potezng falg emigracji zarobko-
wej.
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Rozwazajac kwestie¢ jakos$ci zycia 1 pracy na emigracji trzeba brac
przede wszystkim pod uwage strategi¢ emigracji, bowiem rodzaj strategii
emigracyjnej decyduje o wielu aspektach sytuacji emigracji. Zasadniczy po-
dziat strategii migracyjnych to podzial na migracje na stale i migracje okre-
sowe. Obecnie zdecydowana wigkszo$¢ wyjazdow zarobkowych ma charak-
ter czasowy. Migracje okresowe dzielg si¢ na:

e Migracje krotkookresowe — przebywanie poza granicami kraju poni-
zej 12 miesiecy, Wsrod migracji tego typu wyrdznia si¢ migracje se-
zonowe 1 migracje cyrkulacyjne/wahadlowe, tzn. wielokrotne przy-
jazdy 1 wyjazdy w ciggu catego roku,

e Migracje dlugookresowe - przebywanie poza granicami kraju 12
miesiecy 1 dluzej. Sg to wyjazdy na pobyt tymczasowy z myslg o po-
wrocie do kraju.

W niniejszym opracowaniu skupiam si¢, jak juz wspomniatam, na krot-
kookresowych wyjazdach wahadlowych, poniewaz to wlasnie tego typu migracji
dotyczy wiele problemow zwigzanych z jako$cig zycia i ryzykiem zdrowotnym.
Problemy te wywotuje tymczasowos¢, czesta nieprzewidywalnos¢ i nieokreslo-
no$¢ emigracji o zmiennych ramach czasowych, a takze naprzemienne funkcjo-
nowanie w dwoch roznych krajach, w dwoch réznych spoteczenstwach i dwoch
roznych rzeczywisto$ciach kulturowych. Tego typu doswiadczenie rodzi pro-
blemy przystosowawcze, tozsamosciowe 1 interakcyjne.

Liczba emigrantow w ogoble i emigrantow wahadtowych w szczeg6l-
nosci jest trudna do oszacowania. Stephen Castles 1 Mark J. Miller zwracaja
uwagge, iz najwickszy naplyw imigrantow do Wielkiej Brytanii miat miejsce
w 2004 roku. Objat on 494 tys. 0sob (dane OECD z 2006 r.), ale migracja
netto wyniosta tylko 202 tys. os6b. Moze mie¢ to zwigzek z podejmowaniem
przez emigrantéw z Europy Srodkowej i Wschodniej glownie emigracji wa-
hadlowej (Castles, Miller 2011: 143). Jednym z najbardziej wiarygodnych
polskich zrodet s3 dane GUS. Analizujac te dane trzeba jednak zaznaczy¢, ze
przez osoby przebywajace czasowo za granicg nalezy rozumiec takie osoby,
ktore przebywaja poza krajem (czesto nawet przez wiele lat), ale nie dokona-
ty wymeldowania z pobytu stalego w Polsce w zwigzku z wyjazdem na state
za granice — istnieje zatem domniemanie, ze wyjazd ten nie jest definitywny.
Do momentu wymeldowania z pobytu stalego w Polsce w zwigzku z wyjaz-
dem na stale za granice osoba jest zaliczana do ludnos$ci Polski. Ponizsze
dane pochodza z dokumentu: Informacja o kierunkach i rozmiarach emigra-
¢ji z Polski w latach 2004-2012 przygotowanego przez Departament Badan
Demograficznych i Rynku Pracy GUS w 2013 roku.
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Wykres 1
Szacunek emigracji z Polski na pobyt czasowy w latach 2004-2012
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie danych GUS

Z danych GUS-u wynika, iz na emigracji w ktoryms$ z krajow europejskich
przebywal w 2004 roku 786 tys. osob, a trzy lata pozniej juz 2270 tys. osob.
W 2012 roku GUS naliczyt 2130 tys. emigrantow. Szacuje si¢, ze ponad 75
proc. czasowych emigrantow z Polski przebywa za granicg co najmniej 12
miesiecy. Osoby te zaliczane s3 do emigrantow dlugookresowych 1 — razem
z osobami, ktore wyemigrowatly na stale - sg rezydentami krajoéw przyjmuja-
cych. Dane GUS wskazujg rowniez, iz w latach 2007-2009 mieli§my do czy-
nienia kulminacja obecnej fali emigracyjnej. Juz na poczatku 2005 roku byto
dziesigciokrotnie wiecej wyjazdéw do Wielkiej Brytanii niz w roku poprzed-
nim (Szczygielska 2013: 90).

Skale migracji mozna takze zmierzy¢ porownujac odptyw ludnosci na
1000 mieszkancéw w latach 2002-2006. O ile w tym przedziale czasu od-
plyw ten wyniost 0,70, o tyle w samym 2006 roku ksztattowat si¢ na pozio-
mie — 1,23. W tym okresie najwigkszy odptyw ludnosci odnotowano w wo-
jewodztwach opolskim 1 $lgskim, troche mniej w pomorskim, dolnoslaskim
1 warminsko-mazurskim (Sytuacja demograficzna Polski.... 2007:171).

Wigkszos¢ polskich emigrantow przebywa za granica w zwigzku
z praca. Osoby, ktore wyjechaty w okresie od maja 2004 r. do konca 2012 r.,

! Nie uwzgledniono tu liczby emigrantéw sezonowych, ktorzy przebywaja za granica do 3
miesiecy i czgsto nie sg nigdzie rejestrowani.
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najczesciej przebywaly za granicg podejmujac prace lub jej poszukujac. Re-
spondenci, ktorzy wzieli udzial w moim badaniu, podejmowali glownie zaj¢-
cia nie wymagajace wickszych kwalifikacji. M¢zczyzni pracowali lub pracu-
ja gtownie przy produkcji, remontach, w rolnictwie, a kobiety — w ustugach,
w rolnictwie, opiekuja si¢ dzie¢mi lub starszymi ludzmi.

W opinii jednego z badaczy emigracji Rafata Drozdowskiego: (...)
piszqc o migracjach zagranicznych (i postugujgc sie przy tej okazji takimi
pojeciami jak emigranci, imigranci, kraj pochodzenia, kraj — kierunek migra-
¢ji, migranci powrotni, reemigranci itd.), nie dostrzegamy, Ze pojecia te
brzmig coraz bardziej anachronicznie i ze chyba coraz stabiej da sie za ich
pomocg opisywac ow specyficzny wybor, jakim jest decyzja o przeniesieniu
wlasnej rzeczywistoSci Zycia codziennego poza granice kraju urodzenia
(Drozdowski 2010: 58). Rodzi to potrzebe opracowania nowych ram anali-
tycznych 1 nowej siatki pojeciowej dla analizowania zjawiska emigracji 1 jego
skutkow w dlugim okresie. Ponadto wspdlczesna skala zjawiska emigracji
powoduje, ze jest to dzis do§wiadczenie powszechne. Emigracja nie moze juz
by¢ rozpatrywana w kategorii jednostkowego i jednorazowego wydarzenia,
gdyz stanowi codzienne funkcjonowanie wielu ludzi. W zwiazku z tym wy-
maga innego rodzaju analizy z uzyciem innych teoretycznych ,kluczy” niz
jeszcze np. dekade temu. Swiadcza choéby o tym nowe, specyficzne proble-
my, ktore ujawnily si¢ wraz z przyjSciem i nasileniem si¢ poakcesyjnej fali
emigracji zarobkowej, w tym gltdéwnie emigracji wahadlowych.

Jednym z takich problemow sg (nowe) czynniki ryzyka zdrowotnego,
na ktére narazeni sg emigranci, a ktore to czynniki przektadaja si¢ nie tylko
na funkcjonowanie emigranta w kraju emigracji, ale i na jego relacje z rodzi-
ng. Mamy tu do czynienia ze zjawiskiem sprzgzenia zwrotnego, polegajacego
na tym, iz zaklocone interakcje z rodzing stanowig same w sobie czynnik
ryzyka zdrowotnego dla emigranta. W pofaczeniu z dziataniem innych form
ryzyka zdrowotnego przekladaja si¢ funkcjonowanie emigranta, wptywajac
na jego zdrowie i jakos$¢ zycia.

Jedng nowych ram teoretycznych przydatnych do analizy zjawiska
emigracji stanowi transnacjonalizm. Zgodnie z ta koncepcja emigracyjne
zycie nie dzieli si¢ na tu i tam, ale stanowi swego rodzaju kontinuum rozcig-
gnigte na dwa kraje, dwa spoleczenstwa. Jednoczesne bycie w dwdch miej-
scach jest mozliwe dzigki szybkiej komunikacji na odlegto$¢ oraz rozwojowi
tanich potaczen lotniczych umozliwiajacych w miar¢ czgste przemieszczanie
si¢ pomigdzy miejscem pracy (kraj emigracji) oraz miejscem zamieszkania
(kraj pochodzenia). Kraj zamieszkania i1 przebywajaca w nim rodzina, zna-
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jomi stanowi punkt odniesienia do dzialan podejmowanych na emigracji.
Jednakze ta nowa transnacjonalna forma zycia generuje nowe problemy
inowe trudnosci, dla ktorych trzeba dopiero wypracowa¢ wiasciwe rozwia-
zania o instytucjonalnym charakterze.

2. Jakos¢ zycia na emigracji a ryzyko zdrowotne

W czasach globalnych przeptywoéw ludzi, idei, informacji i rzeczy,
w czasach niezwykle dynamicznego postepu nauki i techniki mamy do czy-
nienia z nowymi rodzajami ryzyka. Te nowe formy ryzyka stawiaja czlowie-
ka wobec nowych pytan i wyzwan, wobec ktérych nie wiadomo jak postapic,
jak na nie odpowiedzie¢, gdyz nierzadko brakuje nam peinej informacji
o mozliwych skutkach. Zdaniem Ulricha Becka te nowe formy ryzyka tworza
globalne spoteczenstwo ryzyka. Pojecie spoleczenstwa ryzyka nie ogranicza
si¢ do ryzyka srodowiskowego czy zdrowotnego, ale obejmuje caly szereg
innych ryzyk, m.in. wzrost ryzyka utraty pracy, malejace znaczenie tradycji
dla ksztattowania tozsamosci, zanik tradycyjnego modelu rodziny itp. (Beck
2002).

Jednym z ryzyk emigracji jest obcigzenie pracg, co przy zazwyczaj
nie najlepszych warunkach mieszkaniowych 1 strategii maksymalnego
oszczgdzania zarobionych pienigdzy, moze mie¢ negatywny wptyw na zdro-
wie 0sob wyjezdzajacych. Dotychczas nie podjeto wielu badan dotyczacych
zdrowotnych skutkow emigracji wahadtlowych. Jednym z pierwszych pol-
skich badaczy, ktory zainteresowal si¢ tym problemem, byt Ludwik Landau,
ktory w pracy z 1966 roku dokonat analizy dwoch kwestii: utraty zdrowia
wsrdd emigrantoOw na skutek przepracowania i niedostatecznego odzywiania
si¢ lub spozywania nie§wiezych produktow oraz z powodu nieszczesliwych
wypadkow (Landau, 1996: 126; za: Korczynska, 2003: 73).

W swoich badaniach ryzyko zdrowotne wsrod emigrantow szacowa-
fam na podstawie odpowiedzi badanych na pytania o:

I. Rytm dnia badanego (chodzilo o zidentyfikowanie potencjalnych
czynnikow ryzyka zdrowotnego, takich jak nieregularnos¢ positkoéw,
zbyt maty czas pos§wiecony na wypoczynek 1 sen, intensywnos$¢ pracy
w ciggu dnia, sposoby relaksowania sig¢ itd.),

2. Korzystanie z pomocy shuzby zdrowia na emigracji (jak dlugo, w ja-
kim celu, jakiego rodzaju pomoc to byla),

3. Oceng, czy praca przez nich wykonywana ma lub moze mie¢ nega-
tywny wptyw na ich zdrowie fizyczne lub psychiczne.
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Reasumujgc, do analizy zdrowia emigrantow wykorzystalam dwa
wskazniki obiektywne — opis rytmu dnia codziennego, korzystanie z pomocy
shuzby zdrowia oraz jeden wskaznik subiektywny — samoocen¢ emigranta
dotyczaca potencjalnej szkodliwosci pracy dla jego zdrowia. Poniewaz nie
ma tu miejsca na analize wszystkich wskazanych ptaszczyzn decydujacych,
W mojej ocenie, o jakos$ci zycia emigranta 1 jego podatnosci na ryzyko zdro-
wotne skupi¢ si¢ jedynie na obszarze, ktory okreslitam jako rytm dnia.

Chcac zebra¢ informacje dotyczace rytmu dnia emigrantow poprosi-
fam respondentoéw o opisanie przeci¢tnego dnia pracy na emigracji z wy-
szczegbdlnieniem godzin w pracy, zaje¢ wykonywanych w pracy, por posit-
koéw, czasu relaksu oraz pory 1 godzin snu. Z narracji tych powstat obraz
emigranta, ktory przez kilka miesiecy emigracji wykorzystuje maksymalnie
dobg na to, zeby zarobi¢ jak najwiecej pieniedzy, zakumulowac¢ jak najwigcej
kapitatu pracujac nierzadko na dwoch etatach. Czas snu jest ograniczony,
a pory positkbw — nieregularne. Same positki sg przygotowywane zgodnie
z zasadg oszczedzania pieniedzy. Kupuje si¢ wigc najtansze, a wigc mniej
warto$ciowe produkty. Czas poza pracg wilasciwie nie istnieje, a jesli zdarzy
si¢ wolna godzina, to jest ona wykorzystywana na regeneracj¢, ogladanie
telewizji 1 rozmowe¢ z innymi emigrantami, najcze¢sciej wspotokatorami.
Tryb zycia emigranta okreslitabym mianem ,koszarowego™ i nie pozostaje
on bez wplywu na zdrowie i samopoczucie emigranta.

Telefon do domu tez czegsto ma miejsce o jednej 1 tej samej porze, co
wprowadza pewng harmoni¢ i poczucie kontroli nad sytuacjg. Najczesciej
telefon do domu ma miejsce o tej porze dnia, kiedy emigrant jest juz bardzo
zmeczony 1 w zwigzku z tym sam tez stara si¢ nie podejmowacé rozmow na
tematy potencjalnie drazliwe. Rozmowa z rodzing ma zrelaksowac, uspokoic¢
po wytezonym dniu pracy i przygotowa¢ do kolejnego rowne wytezonego
dnia pracy. Zdarza si¢ jednak, ze emigrant wytadowuje zto$¢ 1 frustracje
Zwigzang z przecigzeniem pracg na partnerze lub dzieciach. Podobne sytuacje
majg oczywiscie miejsce w rodzinach bez doswiadczen wyjazdowych, kiedy
rodzic przychodzi zmeczony z pracy, ale tu odlegtos¢ dziata jako dodatkowy
czynnik poglebiajacy rodzacy si¢ konflikt i wplywajacy ujemnie na relacje
z dzieckiem, poniewaz jako$¢ komunikacji migdzy matzonkami/partnerami
wplywa na jako$¢ komunikacji miedzy emigrujgcym rodzicem a dzieckiem.

— Teraz dos¢ tak dos¢ regularnie od godziny w pot do siodmej do sie-
demnastej, a przez te dziewiec lat w tej Life firmie to roznie bylo, to
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byto tak, ze od siodmej do jedenastej w nocy, do w pot do dwunastej,

do dziewigtej, do 6smej (RE24m: 110-113)?

—  Wstaje najczesciej okoto godziny 6. Jem sSniadanie, myje sie, potem
jade ok. 1 godziny, pracuje ok. 12 godzin, wracam z pracy, jakies za-

kupy robie i rozmawiam z Zong przez telefon (RE27m: 106-08).’

Czynnikiem, ktéry ma ogromny wplyw na analizowanie zagadnienia
jest migrancki kapital spoteczny. Kapital ten ma niebagatelne znaczenie jesli
chodzi o funkcjonowanie emigranta, w tym jego potencjat adaptacyjny do
sytuacji emigracji. O tym, czy emigracja zarobkowa okaze si¢ sukcesem,
decyduje w duzym stopniu posiadanie wysokiego i dobrej jakosci spoteczne-
go kapitatu migranckiego, czyli szczegdlnego rodzaju srodkéw pomocnych
w osigganiu celdow zwigzanych z migracjami, np. znalezieniu mieszkania
1 pracy, legalizacji pobytu. Na owe $rodki sktadaja si¢ natomiast zasoby in-
nych emigrantéw, tj. ich wiedza 1 doswiadczenie oraz zasoby materialne.
Nalezy rowniez zaznaczy¢, ze nie zawsze chodzi tu o rzeczywiste korzystanie
z tych $rodkow, ile czesto o samg mozliwos¢ skorzystania z nich (Gorny,
Stola 2001: 166). Im wiekszy migrancki kapitat spoteczny na poczatku emi-
gracji, tym mniejsza podatno$¢ na rdézne rodzaje ryzyka zdrowotnego.
Wskaznikiem powodzenia migracji moze by¢ zastepowanie emigracyjnego
kapitatu spotecznego, opartego na ,,mocnych wigziach”, kapitatem spotecz-
nym o ,stabych wigziach”. Taka sytuacja ma miejsce wtedy, gdy emigrant
zaczyna sobie dobrze radzi¢ w nowym miejscu 1 nie potrzebuje juz tak duze-
g0 wsparcia ze strony innych emigrantow.

Dysponujac wiedza na temat podatno$ci emigranta na czynniki ryzyka
zdrowotnego mozna probowaé oszacowaé jako$¢ zycia na emigracji. Ze
zgromadzonych przeze mnie danymi, ktérych wycinkowg analizg przedstawi-
ftam powyzej, wynika, iz jako$¢ zycia wahadlowych emigrantéw zarobko-
wych ksztaltuje sie raczej na niskim poziomie. Swiadczy o tym przeciazenie
praca, ktora czesto zajmuje caly dzien. Obrazu dopehniajg zte warunki miesz-
kaniowe, brak szerszych kontaktow z otoczeniem zewnetrznym poza innymi
emigrantami i1 raczej bierne spe¢dzanie czasu wolnego, ktorego zbyt mata
ilos¢ 1 tak nie pozwala na peing fizyczna 1 psychiczng regeneracje organizmu.

? Wyjasnienia odnosnie do symboli, ktorymi zostaly oznaczone wywiady. Wywiady z rodzi-
cami stacjonarnymi zostaly oznaczone symbolem RS, numerem porzadkowym oraz literka
,,m” (mezczyzna) 1 ,,k” (kobieta), a wywiady z rodzicami emigrujacymi - symbolem RE, jak
rowniez numerem porzagdkowym (w przypadku par malzenskich te numery byty analogicz-
ne) i literkg ,,m” lub ,.k”, a wigc np. symbol RE17m — oznacza me¢zczyzne-emigranta.
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Nawet jesli badani przeze mnie emigranci (poza ogdlnym zmeczeniem 1 wy-
padkami losowymi) nie zglaszali wigkszych problemow zdrowotnych, to
dtugotrwate funkcjonowanie w taki sposob, w jaki zostato to pokazane, moze
przyczyni¢ si¢ do powaznych probleméw zdrowotnych w dalszym okresie
zycia. Na marginesie rozwazan pozostaje kwestia kosztow leczenia emigran-
tow w przysztosci. Jesli zdecyduja si¢ oni na zupelny powrdt do kraju, to
tymi kosztami leczenia zostang obarczone instytucje kraju pochodzenia, ktére
1 tak sg juz finansowo 1 organizacyjnie przecigzone.

3. Psychologiczne, spoleczne i zdrowotne skutki emigracji dla rodzin

Niezwykle wazne dla pelnego oszacowania ryzyka zdrowotnego, ja-
kie niesie za sobg emigracja zarobkowa, jest analiza rodzinnego kontekstu
funkcjonowania emigranta. Jak zauwaza Stanistaw Leszek Stadniczenko:
Rodzina jest swoistym barometrem wszelkich skutkow czasowej emigracji.
Jest ona najbardziej czulq i zarazem najbardziej zagrozong negatywnymi
konsekwencjami emigracji, czqstkq spoteczenstwa. Emigracja moze uderzac
w rodzing w rozny sposob. Najbardziej uwydatnia si¢ to w rozdzielaniu mat-
zonkow lub rodzicow i dzieci, rodzgc prawno-rodzinne konsekwencje (Stad-
niczenko 2009: 11).

To, co si¢ dzieje z rodzing podczas emigracji jednego z jej cztonkdw,
sita wiezi rodzinnych ma wplyw na funkcjonowanie emigranta i jego podat-
nos$¢ na inne rodzaje ryzyk zdrowotnych, w tym m.in. na:

e Odczuwany poziom stresu — zaburzone relacje w rodzinie wigza si¢
z wysokim poziomem stresu, a stres wptywa na podatno$¢ na zacho-
rowanie zardwno na choroby somatyczne, jak 1 na choroby psychicz-
ne. Wplywa tez na przebieg choroby i jest jednym z czynnikow de-
cydujacych o rokowaniach,

e Zwigkszong podatnos$¢ na uzaleznienia — im mniej wsparcia w rodzi-
nie, tym wieksza podatno$¢ na roznego typu uzaleznienia. Wsrdd
emigrujacych z Polski mezczyzn problem stanowi zwigkszone spo-
zycie alkoholu. Emigracja rodzi wiele sytuacji, w ktorych alkohol
odgrywa wazng role. Sprzyja akceptacji w wybranych grupach za-
wodowych emigrantéw, np. wsrdd Polakéw pracujacych na budowie
1 w sektorze prac wykonczeniowych. Zwiekszona podatno$¢ na spo-
zycie alkoholu ma takze zwigzek z raczej biernym spedzaniem czasu
wolnego na emigracji. Z braku srodkow i sit emigranci pozostaja naj-
czgsciej w swoich kwaterach wsrod innych emigrantow niz wycho-
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dzac na zewnatrz. Alkohol sprzyja rozmowom 1 ulatwia integracje
Z innymi emigrantami,

e Przejawy anomii spofecznej skutkujace zwiekszong podatnoscig na

zachowania samobojcze — anomi¢ rodzi m.in. poczucie osamotnienia
1 brak wsparcia ze strony najblizszych. Wsrdd polskiej emigracji po-
akcesyjnej odnotowuje si¢ dos¢ znaczny wskaznik samobojstw 1 prob
samobodjczych. W 2005 roku zostat opracowany raport International
Migration and Health, z ktorego wynika, ze w wybranych grupach
migrantow, ktére poddano badaniu, stwierdzono czestsze wystgpo-
wanie schizofrenii, uzaleznien od alkoholu 1 narkotykow oraz wyzszy
wskaznik samobojstw 1 depresji. Z powyzszych badan wynika, iz
czestotliwo$¢ wystgpowania tych oraz innych problemow zdrowot-
nych jest takze uzalezniona od przyczyn migracji, statusu migranta
w kraju przyjmujagcym oraz ,podobienstwa kulturowego” kraju
przyjmujacego (Carballo, Mboup 2005: 291-94). Niestety brakuje
wiarygodnych statystyk dotyczacych zachowan samobojczych 1 sa-
mobojstw wsrod emigrantow. Sami emigranci niechetnie podejmuja
rozmowy na ten temat. W swoich badaniach zadatam pytanie po-
srednie o to, czy respondent zna przypadki podjecia proby samoboj-
czej lub styszat o probie samobojczej wsrod emigrantow. Zdecydo-
wana wigkszo$¢ badanych badz nie styszata badz nie chciala na ten
temat mowic. Pytanie o to bylo przez badanych zle odbierane.

Emigracja jednego z czlonkow nie pozostaje oczywiscie bez wptywu

na caly system rodzinny, w ktorym kazda z jednostek wptywa na wszystkich
pozostatych czlonkow systemu rodzinnego. Zmiana w jednym elemencie
powoduje zmiang w catym systemie. Mozliwe skutki emigracji dla rodzin

przedstawia ponizsza tabela.

Tabela 1

Potencjalne skutki emigracji zarobkowej dla rodziny

Skutki pozytywne

Skutki negatywne

Poprawa materialnego funkcjonowa-
nia rodziny

Mozliwos¢ realizacji planow zwigza-
nych z duzymi naktadami finansowymi
Wzrost samodzielnosci dzieci
Wzmocnienie wigzi rodzinnych i uczué
Nabycie przez osobe migrujaca no-
wych umiejetnosci

Negatywny wptyw na funkcjonowa-
nie dzieci 1 ich poczucie bezpieczen-
stwa

Zmiana relacji miedzy wspotmat-
zonkami

Tesknota, poczucie pustki
Nadmierne obcigzenie obowigzkami
wspotmatzonka/partnera, ktory po-




140 Pracowac na emigracji i przetrwaé. Jakos¢ Zycia
i ryzyko zdrowotne emigrantow zarobkowych
i ich rodzin

Skutki pozytywne Skutki negatywne

Uswiadomienie sobie wartosci i roli zostaje w kraju oraz dzieci
rodziny oraz wspotmatzonka/partnera | Oddalenie emocjonalne cztonkdéw

Wyzsza pozycja spoteczna rodziny rodziny
Ksztattowanie aspiracji zawodowych | Zdrada, rozpad matzenstwa
cztonkoé6w rodziny Niepewna przysztos$¢ dalszych losow

Poznanie kultury kraju emigrujacego | rodziny
Problemy wychowawcze z dzie¢mi

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Becker Pestka 2012.

Dylematy rodziny decydujacej si¢ na emigracje zarobkowa jednego z jej
cztonkow lub juz doswiadczajacej pozytywnych 1 negatywnych skutkow wyjazdu
zarobkowego 1 zastanawiajacej si¢ nad reemigracja lub emigracjg na stale mozna
sprowadzi¢ do podstawowego pytania: wiecej mie¢ czy wigcej by¢ (Stadniczenko
2009: 12). Powyzsze zestawienie wyraznie ukazuje, ze emigracja moze rodzi¢
zupehie przeciwstawne konsekwencje. Dla jednej rodziny moze oznaczaé
wzmocnienie wi¢zi 1 uczué, dla innej — oddalenie emocjonalne i rozpad rodziny.
W jednej rodzinie emigracja rodzica moze by¢ dla dzieci wazng lekcja samodziel-
nosci 1 obowigzkowosci, w innych rodzinach emigracja opiekuna moze by¢ przy-
czyng probleméw wychowawczych dzieci, probleméw w nauce i podejmowania
przez nie ryzykownych zachowan (zachowania przestepcze, zazywanie narkoty-
kow, upijanie si¢, zachowania samobdjcze).

Wykres 2
Opinie o wplywie wyjazdu na zwigzek (formalny/nieformalny)
partnerow a ple¢ respondentéow

67,2
70 7 4
60 —""J__|
50 -|
40 _| i m kobieta
30 7 | mezczyzna
20 V] 1“1 1
10 + ! —
0 +
pozytywny obojetny negatywny

Zrédto: Badania postaw polskich imigrantéw w Anglii wobec 0sob z innych
kultur, Katedra Demografii Spotecznej 1 Polityki Ludnosciowej IP UKSW
(wiosna 2008), za: Balicki, Dg¢bski, Pawlus 2009: 81.
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Tendencje te obrazuje rozkiad odpowiedzi na pytanie zadane emigrantom
przebywajacym w Anglii, ktore brzmiato: Jaki byly skutek wyjazdu dla Two-
jego zwiqzku formalnego lub nieformalnego? Kobiety czesciej niz mezczyz-
ni zaznaczali, iz wplyw ten byt pozytywny. Co drugi emigrant stwierdzit, iz
emigracja zarobkowa nie miata zadnego wptywu na jego zwigzek. Natomiast
prawie 12 proc. kobiet i trochg ponad 9 proc. me¢zczyzn stwierdzilo, iz wy-
jazd zmienit relacje w zwiazku na gorsze. Tak wiec $rednio co 10 badany
ocenil, iz emigracja miata negatywny wptyw na jego matzenstwo/zwigzek.
Istotne dla wlasciwej interpretacji odpowiedzi na to pytanie jest kwestia po-
bytu wspdtmatzonka/partnera respondenta. Malzonkowie/partnerzy emigru-
jacy wspolnie znacznie czgsciej pozytywnie oceniaja wpltyw wyjazdu na ja-
kos$¢ zwigzku — 67,6 proc. odpowiedzi, przy czym co czwarty nie dostrzega
zaleznosci 1 zaledwie 7 proc. wskazalo negatywny wptyw. W sytuacji mat-
zonkow/partnerow rozdzielonych na skutek migracji proporcje odpowiedzi
,»pozytywny” 1 ,,obojetny” ulega odwroceniu — 68,8 proc. respondentow oce-
nia zalezno$¢ jako obojetng, 25 proc. jako pozytywng i1 zaledwie 6,3 proc.
badanych dostrzega negatywny skutek wyjazdu dla zwigzku. (Balicki, Deb-
ski, Pawlus 2009: 79-82).

Badania prowadzone wsérod emigrantow wskazuja, ze tatwiej znosza
ci¢zkg praceg 1 zte warunki mieszkaniowe, a duzo gorzej — rozlagke z rodzing
(zob. m.in. Rostropowicz-Misko 2009). Jednym z probleméw wynikajacych
z rozlgki jest towarzyszaca partnerom tgsknota, ktéra prowadzi do: (...) swo-
istego gltodu emocjonalnego, zaburzonego obrazu partnera oraz dominujgce-
go poczucia osamotnienia, ktore towarzyszy obojgu partnerom (Nowakowska
2009: 110). Zdaniem Aleksandry Nowakowskiej, autorki artykutu na temat
wplywu migracji zarobkowej na jakos$¢ zycia rodzinnego, poczucie osamot-
nienia moze si¢ przejawia¢ w dwojakiego rodzaju doznaniach — jako osamot-
nienie emocjonalne 1 jako osamotnienie spoteczne. Migrujacy partnerzy na-
razeni sg na oba rodzaje osamotnienia, a partnerom pozostajagcym w kraju
moze towarzyszy¢ poczucie osamotnienia emocjonalnego, poniewaz funk-
cjonujg w znanych sobie warunkach, w oswojonej rzeczywistosci, wsrod bli-
skich badz znajomych os6b, w §rodowisku znanych i zinternalizowanych
norm kulturowych. Poczucie osamotnienia spofecznego emigranta rodzi wy-
obcowanie, ktore moze by¢ stanem przejsciowym (jest tak, kiedy emigrant
zaadaptuje si¢ do nowych warunkow, wejdzie w krag nowych znajomosci
wykraczajacych poza krag emigrantow) lub stanem stalym. W tej drugiej
sytuacji stan osamotnienia determinuje szereg zmian w strukturze osobowo-
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$ci jednostki 1 ma wptyw na zdrowie psychiczne 1 fizyczne jednostki. Osa-
motnienie emocjonalne emigranta, brak bliskiej osoby lub rzadki, utrudniony
kontakt z bliskimi osobami przeklada si¢ na doswiadczany przez niego po-
ziom leku, nierzadko sprzyjajac depresji (Nowakowska 2009: 110).

Z badan psychologow prowadzonych w latach 50. XX wieku wynika,
ze jedng z najwazniejszych cech emigrantéw, ktore stanowig o powodzeniu
lub niepowodzeniu emigracji, jest zdolno$¢ uporania si¢ z tesknota za krajem
1 rodzing. Im bardziej dojrzaly emocjonalnie jest emigrant i im bardziej za-
radny zyciowo, tym lepiej radzi sobie z tesknotg (Kubitsky 2009: 27).

Podejmowane przez emigrantow wysitki w celu poradzenia sobie
z negatywnymi stronami emigracji maja wplyw nie tylko na jakos$¢ ich zycia
1 pracy w kraju emigracji, ale takze na stosunki z rodzing w kraju, w tym na
relacje z dzie¢mi. Skoncentrowany na sobie, na swoich lekach i tgsknotach
emigrant, nie bedzie dostarcza¢ rodzinie odpowiednich $rodkéw material-
nych, a przezywany przez niego stres bedzie si¢ negatywnie odbija¢ na part-
nerze/partnerce 1 dzieciach indukujac u nich narastajace z biegiem czasu po-
czucie winy.

Podsumowanie i wnioski - postulat emigracyjnego work-life-balance

W tytule artykutu nawigzatam do znanej i1 glo$nej ksigzki Barbary
Ehrenreich Pracowac za grosze i (nie) przezy¢ (2006), w ktorej autorka zdaje
relacje z pewnego niezwyklego eksperymentu. Na rok postanawia rozstac si¢
ze swoim dotychczasowym zyciem i pracg po to, by sprawdzi¢, czy mozna
przezy¢ przyjmujac najnizej platne zajecia. W artykule zastanawiatam sie, jak
to jest pracowac na emigracji 1 przetrwac, jakie czynniki decydujg o emigra-
cyjnym sukcesie, a jakie o emigracyjnej porazce. Emigracyjny sukces zdefi-
niowatam jako polepszenie (a przynajmniej nie pogorszenie) jakosci zycia
emigranta 1 jego rodziny przy minimalizacji ryzyk, jakie niesie za sobg emi-
gracja, a emigracyjng porazke okreslitam jako pogorszenie jakosci zycia
emigranta 1 jego rodziny.

Z pewnoscig wstepnym warunkiem udanej emigracji jest posiadanie
wsparcia ze strony rodziny. Dhugotrwate wsparcie rodziny jest pochodng
mocnych wigzi rodzinnych. Innym waznym czynnikiem jest wielko$¢ 1 ja-
ko$¢ migranckiego kapitalu spotecznego, ktory ma znacznie zwlaszcza na
poczatku emigracji. Wigkszo$¢ emigrantow zdecydowalo si¢ na wyjazd ze
wzgledéw zarobkowych. Chodzito o podniesienie ekonomicznego standardu
zycia rodziny. Wazne jest jednak zachowanie proporcji miedzy mie¢ a by¢
i nie podejmowanie prac ponad sity 1 mozliwosci migranta, gdyz w dhugim



143

Agnieszka Pawlak

okresie taka strategia moze odnie$¢ zupethie przeciwny skutek — wypalenie,
depresje, siggniecie po uzywki — a co za tym idzie — zmniejszenie transferéw
pieni¢znych dla rodziny. Znaczenie ma takze zaakceptowanie zycia w tran-
snacjonalnym obszarze, pogodzenie si¢ z funkcjonowaniem w dwoch roz-
nych srodowiskach, gdyz pelna adaptacja do nowych warunkow zycia —
Z przyczyn juz opisanych -zazwyczaj nie jest mozliwa.

Jesli potraktowa¢ emigracje jako eksperyment, to wielu emigrantoéw
udaje si¢ go przej$¢ pozytywnie i1 przetrwac. W ostatecznym rozrachunku
chodzi jednak nie tylko o przetrwanie, ale o godne zycie dla siebie 1 rodziny.
Kwestia jakos$ci zycia emigranta jest tym bardziej istotna, jesli us§wiadomimy
sobie, iz na emigracj¢ udaja si¢ ludzie bedacy w najlepszym okresie swojego
zycia, jesli idzie o mozliwos$ci rozwoju (wiek miodzienczy 1 $redni) 1 dlatego
znaczenie ma to, zeby bedac na emigracji mogli nie tylko przezy¢ ale 1 po
prostu pozyc.
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Work in Exile and Survive. Health Risk and Quality of Life
of Work Migrants and their Family Members

Summary

The article deals with factors influencing the quality of life of an émigré and
their families. The first part includes information on post-accession work
migration- its dynamics and extend. The last migration wave brought about
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new phenomena and highlighted the already known problems in exile. This
creates the need for new analysis frameworks as well as new description
tools. The second part of the article includes an excerpt of the author’s own
research data on migrant’s susceptibility to health risk factors - one of the
aspects which is growing in importance in study on living and work condi-
tions of pendulum migrators. The above mentioned factors are being exam-
ined in a broad context of the exile’s live, including the context of families
left in the country or origin. The last part is devoted to psychological, social
and health impact the migration has on the migrants’ families. The law of
reciprocal action can be observed here. The disturbed family interactions be-
come a health risk factor itself, and accompanied by some other health risk
factors strongly influence the quality of émigré’s health and life.

Key words: pendulum migration, risk society, migrant social capital, quality
of life, transnationalism.
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Zawodowa deprecjacja czy zyciowa
samorealizacja?
Znaczenie pracy w strategiach zyciowych wyksztalconych
polskich emigrantow

Abstrakt

Po wejsciu Polski w struktury Unii Europejskiej z kraju wyjechato
wielu mtodych absolwentéw wyzszych uczelni. W przewazajacej czesci pra-
cuja oni ponizej posiadanych kwalifikacji, podejmujagc na emigracji prace
w sektorze 3D (dirty, difficult, dangerous). Rbwnoczesnie nastgpita stopnio-
wa zmiana postrzegania wyjazdéw w spolecznej Swiadomosci Polakow — nie
maja one juz cech prestizowej strategii, lecz s3 rozumiane jako efekt braku
pracy i perspektyw. Budujac w takim kontekscie swoja pozycje spoleczng
emigranci dokonujg pewnego przesuni¢cia — w miejsce prestizu pracy poja-
wia si¢ rywalizacja w ramach prestizu czasu wolnego. Instrumentalizacja
pracy pozwala czes$ci emigrantOw na realizacje plandw w innych obszarach
zycia.

Stowa kluczowe: emigracja, prestiz spoleczny, praca ponizej kwalifikacji,
zawodowa deprecjacja, instrumentalizacja pracy.

Wprowadzenie

Instytucjonalne zmiany, wynikajace z wejscia Polski w struktury Unii
Europejskiej, zaowocowaty wzmozeniem ruchdw migracyjnych. Szczegolnie
gwattowne ich nasilenie nastgpito w kierunku Wielkiej Brytanii i Irlandii —
panstw, ktore bezposrednio po 1 maja 2004 roku otworzyly wilasne rynki
pracy przed polskimi obywatelami. Przez pierwsze trzy lata po unijnej akce-
sji odsetek ogdtu Polakéw przebywajacych za granicg wzrost odpowiednio:
w Wielkiej Brytanii z 10,5 proc. do 31,8 proc., w Irlandii za$ z 2,5 proc. do
11,9 proc. (Kaczmarczyk 2008: 28).

Nie w samej liczebnosci tkwi jednak fenomen poakcesyjnej emigracji;
wazniejszy 1 ciekawszy wydaje si¢ jej spoteczny kontekst. Wspdtczesni emi-
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granci na wskutek przemian instytucjonalnych, technologicznych 1 kulturo-
wych znalezli si¢ w nowej sytuacji egzystencjalnej. W krotkim okresie z Pol-
ski wyjechata pokazna grupa miodych, mobilnych, wyksztalconych o0sob
wchodzacych w doroste zycie, a co za tym idzie — stojacych na progu zawo-
dowej kariery (Slusarczyk 2010: 22-23). Rozumienie pracy na emigracij,
stosunek do niej 1 przydawane jej znaczenia oraz przyjmowane sposoby bu-
dowania prestizu przez emigrantow wydaja si¢ by¢ ciekawym obszarem ba-
dawczym.

W niniejszym artykule zasygnalizowanych zostanie kilku zjawisk,
ktore do tego obszaru przynaleza. Podstawg opracowania jest dostepna litera-
tura oraz badania wlasne autora, prowadzone w 2011 roku wsréd polskich
emigrantow w Wielkiej Brytanii (Londyn, Bristol) i1 Irlandii (Dublin). Ko-
nieczne wydaje si¢ na wstepie zastrzezenie dotyczace charakterystyki popu-
lacji badanej przy pomocy wywiadow poglebionych. Zapraszano do nich
osoby relatywnie mlode (21-35 lat), legitymujace si¢ wyzszym wyksztalce-
niem, ktére wyjechaty z Polski po 2004 roku, przebywatly na emigracji ponad
dwa lata 1 nie posiadaly skonkretyzowanych planéw dotyczacych powrotu
lub osiedlenia na stale za granica. Pojecie strategii zyciowe] w niniejszym
artykule rozumie¢ nalezy nie jako realne i w peini swiadome panowanie,
>dowodzenie< wlasnym zyciem (...) lecz raczej jako probe takiego panowa-
nia, dokonywania samodzielnych wyborow wbrew istniejgcym uwarunkowa-
niom i ograniczeniom. (Fatyga, Zielinski 2008: 12).

1. Specyfika polskiej emigracji po 2004 roku

Data wejscia Polski w struktury unijne stanowi wazng cezur¢ w naj-
nowsze] historii polskich migracji. Jak piszg 1. Grabowska-Lusinska
1 M. Okolski, (...) rok wstgpienia Polski do UE zdaje si¢ by¢ przelomowy,
jesli chodzi o dynamike i Zrodta odptywu z Polski. Autorzy zwracajg rOwniez
uwage na podwojenie w okresie pierwszych dwoch lat od akcesji skali mi-
gracji czasowych — i to pomimo faktu, ze ich poziom juz w roku 2004 byt
bardzo wysoki (Grabowska-Lusinska, Okolski 2008:48). P. Kaczmarczyk
twierdzi z kolei, ze (...) migracje z Polski po 1 maja 2004 roku tgczg w sobie
elementy ciggtosci i zmiany w porownaniu z mobilnosciqg okresow poprzed-
nich. Najwazniejszym elementem cigglosci jest dominacja czasowych form
migracji oraz zarobkowych motywow mobilnosci (Kaczmarczyk 2008: 14).
Akcentuje on rowniez statystyczng doniosto$¢ zjawiska, zwracajac uwage na
gwattowny, dwukrotny wzrost liczby polskich obywateli przebywajacych za
granica miedzy rokiem 2004 a 2006 (Ibidem 2010: 5).
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Nowy charakter procesow migracyjnych, ktorych wzmozenie nastgpi-
fo po 2004 roku, dostrzegalny byl juz jaki$ czas wczesniej. Jeszcze przed
akcesja nasility si¢ wyjazdy do Wielkiej Brytanii — jedng z gtdéwnych przy-
czyn byly zapowiedzi otwarcia rynku pracy dla obywateli polskich po akcesji
(Fihel, Pietka 2007: 10). Nowe mozliwosci zostaly szybko wykorzystane
przez polskich obywateli; ich mobilno$¢, elastyczno$¢ 1 rozwiniete kompe-
tencje adaptacyjne stanowily swego rodzaju fenomen. Potwierdzeniem tego
moze by¢ zaskoczenie, jakie dynamika zmian wywolata zarowno w Polsce,
jak 1 w krajach przyjmujacych. Co do skali zjawiska 1 jego istotnosci mylili
si¢ zarowno polscy, jak i brytyjscy badacze.'

Doszukujac si¢ w poakcesyjnej migracji zaroOwno elementow ciggto-
$ci, jak 1 zmiany P. Kaczmarczyk (Kaczmarczyk 2007: 65-70) zwraca uwage
na wzmocnienie pewnych trendoéw, ktore uwidaczniaty si¢ juz przed rokiem
2004 — w tym przede wszystkim dominacji wyjazdow czasowych
w statystykach migracyjnych. Badacz wymienia kilka cech wspdlnych mi-
gracji z okresu poczatku transformacji ustrojowej w Polsce 1 z okresu tuz po
wstgpieniu do Unii Europejskie;j:

e w duzym stopniu nie zmienity si¢ kraje docelowe migracji — z istot-
nym wyjatkiem Wielkiej Brytanii 1 Irlandii, ktore po 2004 roku staly
si¢ zdecydowanie wazniejszymi punktami na mapie pobytu polskich
emigrantow;

e wcigz bardzo wazng rol¢ odgrywaja sieci migracyjne — pomimo ro-
sngcej roli komunikacji internetowej i dziatalno$ci firm rekrutacyj-
nych, sieci wcigz sg istotnym kanatem przesyhlu informacji, a ,, (...)
przekazywany za ich pomocg i akumulowany kapitat spoteczny po-
zwala minimalizowa¢ skale ryzyka izmniejsza¢ rozmiary kosztow
transakcyjnych, stajac si¢ katalizatorem dodatkowych migracji
1 ksztaltujac geograficzne i strukturalne wzorce migracji (Ibidem),

' Jak w 2003 roku szacowali eksperci brytyjskiego Home Office, z nowych pafstw czton-
kowskich Unii spodziewac si¢ nalezato przyjazdéw w marginalnej skali, na poziomie 5000-
13000 o0s6b rocznie do 2010 roku (Fihel, Pietka, 2007: 10). Podobnie mylili si¢ polscy bada-
cze — dos¢ przywotaé charakterystyczny fragment jednego z artykutow: Nie sqdze jednak, by
swoboda pracy spowodowata masowq migracje. Czlonkowstwo w UE tak oZywi gospodarke,
ze potrzeba emigracji bedzie mniejsza niz dzis. Spodziewam si¢ wrecz zjawiska odwrotnego:
to Europejczycy z Zachodu bedg przenosic si¢ do Polski, Czech czy Wegier, by obejmowaé
wysokie stanowiska wymagajgce kwalifikacji, ktorych w tych krajach nie ma jeszcze wystar-
czajgco duza liczba osob (Czerwonogora, 2004: 29).
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e dominuje ekonomiczny aspekt wyjazdow — emigruje si¢ przede
wszystkim do pracy zarobkowej, z nastawieniem na zdobycie jak
najwigkszego kapitatu finansowego;

e nie zmienity si¢ wzorce funkcjonowania emigrantéw polskich za gra-
nicg — wcigz zatrudniani sg przede wszystkim w drugorzednych sek-
torach pracy (tak zwana praca ,,3D — dirty, difficult, dangerous”).

2. Myje zwloki — czyli pietno zawodowej deprecjacji

Tradycje polskiego migrowania mieszczg w sobie rowniez okreslone
znaczenia 1 statusy, ktore wigzaty si¢ z pracg poza granicami kraju. W okresie
PRL-u wyjazdy za granice, efektywne korzystanie z roznicy kursow czy de-
ficytow towarow w poszczegolnych panstwach, posiadanie kontaktéw za
granicg — wszystkie te okoliczno$ci nobilitowaty jednostke w ramach spo-
tecznosci. Charakterystyczna byta wielofunkcyjnos¢ wyjazdéw zagranicz-
nych — czyli ,,laczenie przyjemnosci zwiedzania innego kraju z zarobkowa-
niem” (Podemski 2005: 124). Moglo si¢ ono odbywa¢ poprzez podejmowa-
nie legalnej, kontraktowej pracy (Libia, Irak) czy tez nielegalne;j (restauracje,
budowy, fermy, plantacje i fabryki w Wielkiej Brytanii, Francji, RFN czy
Szwecji) lub wycieczki, ktore przyjmowaty charakter podr6zy handlowych
(Ibidem). Osoby ktore wyjezdzaty 1 umialy korzysta¢ z mozliwos$ci stwarza-
nych przez — dluzszy lub krotszy — pobyt za granicg podnosity swoj status
materialny, awansujac takze w spofecznej hierarchii. Prawidlowos$¢ ta odno-
sila si¢ zarowno do 0s6b migrujacych wahadtowo, podejmujacych nielegalne
prace czy handlujacych za granica, jak 1 tych, ktorzy wyjezdzali z intencjg
pozostania na emigracji. Mozna postawié teze, ze niepostrzeganie wyjazdow
zagranicznych w kategoriach zrodta deprecjacji spotecznej miato istotny
wplyw na atrakcyjno$¢ migracji, ktora utrzymata si¢ w spotecznej swiadomo-
sci nawet po upadku PRL. Jak zwracajg uwage badacze migracji tego okre-
su,(...) wybor migracji w PRL byl wyborem strategii zyciowej nie tylko bar-
dziej dochodowej niz praca w kraju, ale i bardziej prestizowej. Migracje za-
robkowe, w tym do nielegalnej pracy, nie byly domeng warstw gorzej sytu-
owanych. Wprost przeciwnie, zwlaszcza w swych wczesnych fazach obejmo-
waly osoby wyposazone w wigkszy kapital spoteczny (kontakty zagraniczne),
ambitne i przedsiebiorcze. Dawaly tez czesto rzeczywisty awans spoleczny,
dzieki wzrostowi zamoznosci, wiedzy i doswiadczenia (Jazwinska, L.ukowski,
Stola 2009: 87).

Praca za granica 1 wyjazd z kraju nie degradowaty spotecznie — zna-
mionowaly raczej przynalezno$¢ do lepiej sytuowanej warstwy spotecznej,



151

Rafat Cekiera

ktora ma mozliwo$¢ wyboru strategii zwigkszajacej posiadane kapitaty. Spo-
teczna percepcja wyjazdéw na emigracj¢ po 1 maja 2004 roku nie jest juz tak
jednoznaczna. Przemiany spoleczno-gospodarcze w Polsce, otwarte dla pol-
skich obywateli rynki pracy w czesci panstw zachodnich oraz fatwos¢ wyjaz-
doéw odebraly emigracji status ,,prestizowej strategii”. Co wiecej, szczegdlnie
w popularnych publikatorach zaczglo si¢ pojawia¢ rozumienie decyzji o wy-
jezdzie za granice jako przejawu swego rodzaju bezradnos$ci. Nastgpito inte-
resujgce przesunigcie — po otwarciu granic 1 rynkoOw pracy na Zachodzie
przed polskimi obywatelami, w publicystycznym dyskursie zaczeto trakto-
wac¢ migracje w kategorii koniecznosci — ,,wyjezdzaja, bo muszg”. W takim
ujeciu, nie znajdujagcym z calg pewnoscig potwierdzenia w badaniach emi-
gracyjnych motywacji, paradoksalnie to w okresie PRL wyjazd byt szansg
1 mozliwos$cig, natomiast obecnie, kiedy jest powszechnie dostepng mozliwo-
$cia, staje si¢ ,.koniecznoscig”. Bezrobocie, niskie zarobki i brak perspektyw
w takim rozumieniu wymuszaja wyjazd za granice. W naukowych analizach
zwraca si¢ tymczasem uwage na wielo§¢ motywacji 1 strategii, ktore mozna
przypisaé wspotczesnym emigrantom (np. Slany, Slusarczyk 2010: 169-171;
Eade, Drinkwater, Garapich 2006: 8-9).

Pomimo statystycznej dominacji 0s6éb z wyksztatceniem zawodowym,
emigracja poakcesyjna cechuje si¢ znaczng proporcjonalng nadreprezentacja
0sOb z wyksztatceniem wyzszym (Kaczmarczyk 2008: 36). Wedtug szacun-
koéw BAEL, odsetek wyksztatconych polskich emigrantéw wzrost z poziomu
11,6 proc. przed akcesja do 16,3 proc. po akcesji (Grabowska-Lusinska,
Okolski 2008: 65-66). Posiadane kwalifikacje czesto nie majg jednak wptywu
na podejmowane na emigracji prace. W dalszym ciggu — na co wskazywano
juz powyzej — najbardziej chlonny i oczywisty obszar aktywnos$ci zawodo-
wych, podejmowanych przez emigrantdw to proste prace w sektorze ushugo-
wym, nie wymagajace kwalifikacji. Taka sytuacja skutkuje zjawiskiem okre-
slanym przez M. Okodlskiego i I. Grabowska-Lusinskg mianem (...) utajonej
deprecjacji kwalifikacji (Ibidem: 87-120). Charakterystyczna i ciekawa jest
owa ,,niewidoczno$¢” zjawiska. W sytuacji pracy wyksztatconego emigranta
u brytyjskiego badz irlandzkiego pracodawcy, zawierajagc umowe obie strony
nie zdaja sobie sprawy z peini dostepnych potencjatlow. Pracodawca nie ma
swiadomosci jak wykwalifikowanych 1 kompetentnych pracownikow zatrud-
nia — a wiec nie oferuje im bardziej odpowiedzialnych stanowisk czy nie two-
rzy potencjalnych S$ciezek rozwoju zawodowego w firmie. Pracownik-
emigrant za§ podejmujac prace czesto nie ma dos¢ wiedzy, wiary 1 przekona-
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nia, ze moglby sprébowac aspirowaé na stanowiska blizsze swojemu wy-
ksztatceniu czy doswiadczeniu zawodowemu nabytemu w kraju pochodzenia.

Taka sytuacja skutkowa¢ moze poczuciem frustracji, wynikajacej
z wykonywania pracy znacznie ponizej posiadanych kwalifikacji. W czasie
prowadzonych przez autora badan w Irlandii 1 Wielkiej Brytanii niejedno-
krotnie w wywiadach zwracano uwage na ten fakt — czg¢sto ujawniajac przy
okazji rozne sposoby radzenia sobie z tg sytuacjg. Modelowym przyktadem
moze by¢ historia Tomasza, ktory po skonczonych studiach na dwodch kie-
runkach Uniwersytetu Slaskiego i nieudanych probach znalezienia pracy
w interesujgcym go sektorze kulturalnym w Polsce wyjechat do pracy w Bri-
stolu. Tomasz pytany przez nowo poznanych o wykonywany zawod zwykt
powtarzac, ze zajmuje sie myciem zwlok. W rzeczywistos$ci pracuje jako ste-
ward w kasynie. Twierdzi jednak, ze dla niego, absolwenta filozofii 1 kultu-
roznawstwa, jest to rdwnie ponizajace jak praca w prosektorium, dlatego po-
shuguje si¢ mistyfikacja, unikajagc w ten sposdb koniecznosci opowiedzenia
0 swoim rzeczywistym miejscu pracy i ironicznie roztadowujac poczucie
deprecjacji. W mniej skrajnych przypadkach czgsto poczucie deprecjacji
przejawialo si¢ w trakcie badan poprzez dookreslanie miejsca pracy za po-
mocg fraz w rodzaju o czym tu mowic, czy praca jak to praca. Mozna wy-
snu¢ z tego ostrozny wniosek o tabuizacji pracy przez wyksztatconych emi-
grantow.

Wielu emigrantow — szczegdlnie posiadajacych wyzsze wyksztatcenie
— wykonuje za granicg prace, ktorych nigdy by si¢ w Polsce nie podjeli
(Trevena 2010: 157). Latwos$¢ podejmowania takich aktywno$ci zawodo-
wych wydaje si¢ by¢ zrozumiata w kontek$cie zawieszenia §wiata norm
1 wartosci, charakterystycznego dla fazy liminalne;j. Jej atrybuty — przebywa-
nie na marginesie zycia spotecznego, brak okreslonego statusu — wydaja si¢
trafhie opisywac sytuacje wielu emigrantow, ktorzy przebywaja za granica
W sytuacji zawieszenia spotecznego, bez planow 1 w poczuciu tymczasowosci
(Cekiera 2011: 254). W takiej sytuacji zmienia si¢ perspektywa jednostek
1 tatwiej przychodzi podejmowanie takich prac, ktére w kraju pochodzenia
nie miescityby si¢ w puli wyobrazalnych dla jednostek zajec.

3. Podroznicy i kolekcjonerzy wrazen — czyli praca zinstrumentalizowana
Kwestia zawodowej deprecjacji wsréd poakcesyjnych emigrantéw nie
jest wszakze jednowymiarowa i oczywista. Podejmowane prace czesto sg
efektem kompromisu, zawieranego w imi¢ innych wartosci czy dobr, ktore sg
mozliwe do zdobycia za pomoca pracy o niskim prestizu, lecz relatywnie
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wysoko gratyfikowanej finansowo. Osiggnigcie tych dobr pozwala na rewa-
loryzacje¢ zdeprecjonowanego niskg pozycja zawodowa miejsca w strukturze
spotecznej. Punkty odniesienia 1 poczucie wlasnej wartosci w §wiecie emi-
grantOw nie sg oczywiste. Z calg pewnoscig z punktu widzenia tej kategorii
0sob dyskusyjne bytoby twierdzenie, ze zawdd, okreslany przez tytul zawo-
dowy, stanowisko 1 posiadane kwalifikacje jest gtéwnym wyznacznikiem
miejsca cztowieka w strukturze spotecznej (Janicka 1997: 17).

Zgoda na prace ponizej kwalifikacji 1 niemozno$¢ budowania poprzez
prace adekwatnego do wyksztatcenia 1 kompetencji statusu spotecznego row-
nowazona zostaje za pomocg innych warto$ci. Omawiajac badania dotyczace
postrzegania wlasnego polozenia przez wyksztalconych migrantow pracujg-
cych za granicg ponizej kwalifikacji, P. Trevena zwraca uwage, ze problem
degradacji spotecznej absolwentow wyzszych uczelni na emigracji nie jest
jednoznaczny. Z jednej strony — pracujg oni w przewazajacej wigkszosci po-
nizej swoich kwalifikacji 1 kompetencji; z drugiej jednak — godzac si¢ na de-
gradacje w strukturze spoleczno-zawodowej maja mozliwo$¢ awansu eko-
nomicznego, ktory otwiera im droge do samorealizacji (Trevena 2010: 146).
Stosunek do pracy ponizej kwalifikacji jest wigc pochodng indywidualnych
hierarchii wartos$ci poszczegolnych emigrantow — (...) zjawisko pracy wy-
ksztatconych migrantow znacznie ponizej kwalifikacji mozna oceniac nie tyle
Jjako przypadek degradacji spotecznej, co jednostkowego wyboru stylu Zycia,
w ktorym pozycja spoleczna nie stanowi istotnej wartosci, wyzej jest bowiem
cenione zapewnienie sobie mozliwosci szeroko pojetego rozwoju (Ibidem).

Biorac pod uwage przywolywang wczesniej strukture wiekowa poak-
cesyjnych migrantow, warto zwrdci¢ uwage na pewne nieoczywiste dobra,
ktore dla tej kategorii stanowig istotng warto$¢ — w rodzaju mozliwos$ci usa-
modzielnienia czy wynaje¢cia pierwszego mieszkania poza domem (Ibidem:
149). Fundusze zdobywane dzieki pracy ponizej kwalifikacji umozliwiaja
miodym migrantom takg aktywnos$¢, ktéra w ojczyznie bytaby trudniej osig-
galna — przede wszystkim ze wzgledéw ekonomicznych, lecz rowniez w ja-
kim$ stopniu kulturowo-spotecznych. Wyjazd za granice moze bowiem sta-
nowi¢ pewnego rodzaju tagodne, pozbawione pokoleniowego konfliktu
przejscie od zaleznosci rodzinnych w stron¢ samodzielnosci i budowania
nowego rodzaju relacji ze starszym pokoleniem. Przykltadem moze by¢ wy-
powiedz Joanny, ktora mieszka od kilku lat razem ze swoim partnerem
w Dublinie: Po co nam wracac¢? Tu razem ze sobg jestesmy, nikt nam si¢ do
niczego nie wtrgca. A w Polsce pewnie by mama caly czas o slub pytata, dla-
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czego razem tak dtugo mieszkamy, a slubu nie ma. Caly czas gdzies to pyta-
nie by byto. Tu nam jest dobrze tak, jak jest.

Dla czesci emigrantow mozliwos¢ mieszkania w ciekawej lokalizacji,
interesujacej przestrzeni spotecznej jest wartoscig autoteliczng — samo Zycie
w wielokulturowym Londynie jest doswiadczeniem niezwykle cenionym przez
wyksztatconych migrantow, postrzeganym jako niepodwazalna wartos¢ (Ibi-
dem: 157). Poczucie bycia czg¢$cig metropolii, funkcjonowanie w specyficz-
nym, niepodrabialnym rytmie wielkiego miasta, korzystanie z jego bogatej
oferty rozrywkowo-kulturalnej bywa traktowane jako przygoda i stanowi¢
moze wystarczajacg legitymizacje pobytu poza granicg dla czgsci emigran-
tow — szczegdlnie mtodych, znajdujacych sie na progu dorostosci, nie obar-
czonych zobowigzaniami rodzinnymi.

W tym ,,szeroko pojetym rozwoju”, ktory dostepny jest dzigki fundu-
szom zdobywanym pracg ponizej kwalifikacji, cz¢sto znaczacg role odgrywa-
ja podréze, bedace dla niektérych emigrantow istotnym elementem stylu zy-
cia. Przyktadem moze by¢ opowies¢ Rafata, absolwenta prawa Uniwersytetu
Slaskiego, ktory od 6 lat mieszka w Bristolu:

W Polsce studiowatem prawo. Tak naprawde poszedlem na te studia przede
wszystkim z myslg o perspektywach, ktore po prawie mialy si¢ przede mng otwo-
rzyc¢. Wszyscy powtarzali — tak, prawo cie wywinduje wysoko. Nie dawaty mi te
studia satysfakcji, ale miatem caly czas przeswiadczenie, Ze to jest po cos.

No a kiedy juz skonczylem to fantastyczne prawo, nagle okazato sie, ze nie
ma dla mnie pracy w zawodzie, a wlasciwe to w sumie nigdzie nie ma dla
mnie pracy. (...)

Bigkatem si¢ troche, nie wiedzqc co dalej ze sobg zrobic¢. Ktos ze znajomych
wyjechat, no i tym sposobem znalaztem si¢ w Bristolu. Pracuje w kasynie,
praca nie wymagajgca absolutnie niczego. Przez diugi okres utrzymywatem
si¢ z napiwkow. Wiesz, to jest nawet przyjemne, to zycie tu. Sta¢ mnie bylo
i jest na wiele — Zeby si¢ dobrze przez weekend zabawié, zeby co jakis czas
wsigs¢ w samolot i polecie¢ do Portugali czy na drugi koniec Europy — do
Rygi na przykiad. Bardzo duzo podrozowatem — nie miatbym takiej mozliwo-
sci, gdybym zostal w Polsce. Tu mnie stac.

Dzigki podjeciu nieadekwatnej do wyksztalcenia 1 aspiracji pracy re-
spondent zyskal mozliwo$¢ podrézowania, poznawania nowych miejsc, kul-
tur, aktywnego uczestnictwa w szeroko rozumianym obszarze rozrywki. Ra-
fat stal si¢ kolekcjonerem wrazen, a praca narzgdziem umozliwiajacym pro-
wadzenie takiego stylu zycia. Poczucie niespelnienia zawodowego (zauwa-
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zalnego w wypowiedzi poprzez ironiczny ton moéwienia o swoich niegdysiej-
szych oczekiwaniach, zwigzanych z pracg) niwelowane jest poprzez styl zy-
cia 1 zwigzane z nim, wazne w tym momencie dla Rafata benefity.

Mniej lub bardziej egzotyczne podroze, opisywane jako warto$¢ wy-

nikajgca z mieszkania i pracy za granicg stanowity czgsty motyw, przywoly-
wany przez emigrantow w prowadzonych wywiadach. Relatywnie niewielki
procent miesi¢cznych dochodow pozwala wielu z nich na wyjazdy czy prze-
loty. Nie podejmujac si¢ statystycznych dookreslen i uogoélnien uprawniona
wydaje si¢ teza, ze przynajmniej cze¢s¢ polskich miodych poakcesyjnych
emigrantow zaliczy¢ mozna do kategorii homo viator. Postawe takg cechuje
nastawienie na podroze, przydawanie duzej warto$ci poznawaniu nowych
miejsc 1 kultur czy wchodzenie w relacje z osobami z innych kregow kultu-
rowych. Przykladem takiej postawy moze by¢ Mirostaw, ktéry od niedawna
kazdy rok spedzony na emigracji dzieli na trzy cze$ci. Wiosng pracuje na
zbiorach kwiatow w Kornwalii, lato 1 jesien spedza mieszkajac pod Londy-
nem, pracujac przy organizacji imprez plenerowych, natomiast zimg za zaro-
bione pienigdze wyjezdza w rozmaite egzotyczne miejsca (Laos, Kambodza,
Nikaragua). Spedza tam zwykle kilka tygodni, spontanicznie zmieniajgc
miejsca pobytu, bez wytyczonych wczesniej doktadnych planow. Charakte-
rystyczna dla takiej postawy moze by¢ rowniez wypowiedz mieszkajacego
w Bristolu Marcina: Dzigki pracy w Anglii mam tez okazje duzo podrozowac
po swiecie — a przede wszystkim krajach arabskich, bo to dla mnie szczegol-
nie fascynujgce. Staram sig¢ przynajmniej dwa, trzy razy w roku gdzies tam
pojechac. Wiasciwie czesciej juz jestem gdzies na Bliskim Wschodzie czy
w potnocnej Afryce, niz w Polsce.
Czeste podroze, poznawanie (i ,,doznawanie’) $wiata stanowig w wielu przy-
padkach swoista rekompensat¢ za zawodowa degradacj¢. Pozwalajg rowniez
na budowanie swojej pozycji 1 statusu wzgledem pozostaltych w kraju pocho-
dzenia znajomych czy przyjaciol — na przyktad za pomoca zdje¢ z wypraw
zamieszczanych na portalu Facebook. Wsrdd wielu emigrantow nastepuje
specyficzne przesunigcie — z prestizu pracy na prestiz czasu wolnego.

4. Teraz moge wszystko — czyli praca jako Zrédlo pewnosci

Wskazywany na poczatku artykulu dominujacy dyskurs publicystycz-
ny znajdowat swoje odzwierciedlenie w autodefinicjach wielu emigrantow.
Poczucie bycia nieprzydatnym na polskim rynku pracy, czy wrecz wlasnego
zawodowego nieudacznictwa znajdowato swoj wyraz w wypowiedziach cze-
$ci badanych respondentéw. Posiadali oni niskie mniemanie o wilasnych
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kompetencjach zawodowych, nie nadawali rowniez czgsto istotnego znacze-
nia wyksztalceniu, nie widzac perspektyw na jego przetozenie na realia rynku
pracy.

K. Janicka podkresla role psychicznych uwarunkowan pracy i jej kon-
tekstow, ktore majg wpltyw na postrzeganie samego siebie: (...) dla przeko-
nan ksztaltujgcych obraz witasnej osoby wazna jest nie tyle tresc¢ i ztozonosé
wykonywanych zajeé, ile psychiczne i fizyczne ucigzliwosci towarzyszqce
pracy, a takze poczucie niepewnosci zatrudnienia wywotujgce lek przed utra-
tq pracy oraz brak wiary w szanse ponownego jej znalezienia (Janicka 1997:
158). Niepewnos$ci zwigzanej z polskim rynkiem pracy doswiadczylo wielu
miodych polskich emigrantow w pierwszej dekadzie XXI wieku. Sytuacja ta
negatywnie odbijata si¢ na samoocenie jednostek; nastgpowata — moéwigc
stowami U. Becka — (...) zamiana przyczyn zewnetrznych we wlasne winy
i problemow systemu we wlasne nieudacznictwo (Beck 2004: 141-142).
Mozna wigc zatozy¢, ze na spotkanie z problemem zawodowej deprecjacji
polscy milodzi wyksztalceni emigranci zostali niejako przygotowani juz
wczesniej, zderzajac si¢ z rynkiem pracy w Polsce. W tym kontekscie przy-
toczy¢ mozna stowa absolwentki kulturoznawstwa, ktora od kilku lat mieszka
w Wielkiej Brytanii: Studiowatam kulturoznawstwo, w czasie wakacji wyjez-
dzatam dorabia¢ w knajpie w Anglii. Po studiach nie miatam zZadnych per-
spektyw tu. Szukatam pracy, bytam na jakis rozmowach, oferowano mi prace
w stylu >recepcjonistka w szkole jezykowej< za 6 zt/h, oczywiscie w formie
umowy-zlecenia.. Poniewaz natozylo sie to jakos na moje prywatne kompli-
kacje, postanowitam, ze wyjezdzam, probuje szansy za granicq. Najpierw
pracowatam w knajpie, pozniej w jakims call-center, az w koncu udato mi si¢
dostac do firmy, w ktorej jestem teraz, a ktora zajmuje si¢ outsourcingiem
zwigzanym z podatkiem VAT. Naszymi klientami sq duze miedzynarodowe
korporacje. W pracy czuje sie dobrze, mam wytyczonq sciezke potencjalnej
kariery i awansu, odpowiada mi to, czym sie zajmuje. Miatam pewne opory
zeby na przyktad pojs¢ i poprosi¢ o podwyzke.. My mamy jednak chyba zako-
dowane takie myslenie, ze mamy si¢ cieszy¢, ze mamy prace, dobrg prace
szczegolnie i trudno nam sig ustawic w pozycji partnerskiej z pracodawcg. Ja
tez czasem mysle, Ze za bardzo si¢ przejmuje, zZe biore na siebie za duzo, cho¢
wecale pracodawca tego nie wymaga, no...ale tak si¢ dzieje po prostu.

Sciezka zawodowa respondentki jest charakterystyczna dla wielu
emigracyjnych biografii. Polscy emigranci-absolwenci wyzszych uczelni
najczesciej zaczynaja od prostych prac fizycznych, wykonujac zwykle prace
robotnikow niewykwalifikowanych — przede wszystkim w sektorze hotelar-
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stwa 1 gastronomii (kelner/ka, barman/ka), budownictwa, handlu i1 ushug
(sprzedawca/sprzedawczyni) oraz ustug $§wiadczonych dla prywatnych go-
spodarstw domowych (sprzatanie, opieka nad dzie¢mi) (Trevena 2010: 151-
152). Co jednak ciekawe, nawet wykonujac za granicg prace znajdujace si¢
na tak relatywnie niskim poziomie, emigranci nabierajg pewnosci siebie. Po-
srednim wskaznikiem tego procesu moze by¢ liczba firm, zaktadanych przez
Polakéw na emigracji. Deklarowana w wywiadach argumentacja ekonomicz-
na (tu tatwiej prowadzi¢ biznes) z cala pewnoscig nie bytaby wystarczajaca
motywacja, gdyby towarzyszyl jej brak wiary we wilasne zdolnos$ci, wynika-
jacy z doswiadczenia pracy na emigracji. Zdolnosci adaptacyjne w nowym,
obcym $rodowisku zawodowym, odpowiadajaca jednostce gratyfikacja fi-
nansowa oraz — podkreslana czesto w wywiadach — wyzsza od wcze$niej-
szych doswiadczen kultura pracy, nie oparta w zaden sposob o zarzadzanie
strachem przed zwolnieniem, skutkujg wzrostem pewnosci siebie emigrantow
1 zachgcaja do odwaznych decyzji dotyczacych wiasnej przysztosci, do po-
dejmowania prob racjonalnego kreowania swojej zawodowej $ciezki. Przy-
ktadem moze by¢ jedna z badanych emigrantek, absolwentka etnologii na
Uniwersytecie Jagiellonskim, ktora od kilku lat mieszka w Dublinie: Pamie-
tam Ze kiedy tu przyjechatam, miatam petno kompleksow, ktorych sobie pew-
nie nawet nie uswiadamiatam. Ze jezyk znam stabo, ze nie poradze sobie i tak
dalej. Nawet kiedy juz spokojnie si¢ jezykowo dogadywatam z nimi, wcigz
czutam si¢ gorsza i mialam wraZenie, ze caly czas to ja moge o coS poprosic¢
— a nie mnie ktoS. Dla mnie absolutng rewolucjq byto uswiadomienie sobie,
Ze mam sSwojg wartos¢, Ze nie musze si¢ czu¢ gorsza, Ze wszyscy rdzenni
mieszkancy, z ktorymi pracuje, wcale mnie nie przerastajq jezeli chodzi
0 umiejetnosci — a nawet przeciwnie, zaczelam zauwazacé, ze mam wigksze
pojecie o tym, co robimy. To byla prawdziwa rewolucja. Od tej pory poczu-
tam, Ze moge wszystko, a jedyne ograniczenia, jakie tu sq, to ograniczenia
w mojej glowie i moje kompetencje. Wiem, Zze warto w siebie inwestowac, bo
tu to od razu moze przetozy¢ si¢ na konkrety. Oczywiscie, troche sig to
wszystko zmienito przez kryzys, ale mimo wszystko — to ja jestem paniq sytu-
acji, znam swojg wartosc i realnie, tak mysle, potrafie oceni¢ swojg przydat-
nos¢ na tym rynku pracy.

Poczucie wlasnej wartosci, cechujace cytowang powyzej emigrantke,
wynikato z jej doswiadczen — poréwnania swoich kompetencji z rdzennymi
mieszkancami Irlandii, ktore pozwolitlo badanej na stworzenie wiasnej samo-
oceny. Cze$¢ emigrantow wywodzi je z innego doswiadczenia. Pobyt za gra-
nicg 1 wykonywana na emigracji praca utwierdza ich w przekonaniu o trans-
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granicznosci wlasnych kompetencji. Wysokie kompetencje jezykowe, ela-
styczno$¢, posiadanie wysokospecjalistycznej wiedzy w jakiej$ dziedzinie —
czynniki te pozwalajg uswiadomic sobie posiadanie, uzywajac nomenklatury
T. L. Friedmana, statusu osoby nietykalnej (Friedman 2009: 287). Status taki
oznacza mozliwo$¢ podjecia pracy niezaleznie od uwarunkowan przestrzeni
geograficznej — takiego zajecia, ktore w duzej czesci gwarantuje mozliwos¢
podjecia pracy w wielu lokalizacjach. Rozwdj technologii ,,uwalnia pracg”,
co ma dalekosi¢zne znaczenie dla catego kompleksu sfer zyciowych emi-
granta i podejmowanych przez niego decyzji (Slusarczyk 2010: 15). Przykta-
dem osoby, ktorej praca w Irlandii uswiadomita mozliwosci, do ktéorych —
w zwiazku z jej kompetencjami — ma potencjalny dostep moze by¢ Karolina:
Pracuje jako ttumacz dokumentow, zaczynatam w tej samej firmie w dziale
call-center. Znam dobrze hiszpanski i angielski — wigc ttumacze dokumenty
pomiedzy tymi dwoma jezykami. Dzieki temu wiem, Ze moge w kazdym wla-
Sciwe miejscu znalez¢ prace — te dwa jezyki na takim poziomie, na jakim nimi
wladam dajg mi jakies poczucie bezpieczenstwa — jesli nie tu, to gdzies in-
dziej, ale prace zawsze znajde, lepsza lub gorszq.

Zakonczenie

Definiujac podstawowe znaczenie pracy J. Tischner pisat niegdys, ze
(...) cztowiek pracuje, aby mie¢ dom. Praca zaczyna si¢ od momentu, w kto-
rym dziatalnosé¢ cztowieka zostaje w sposob mniej lub bardziej jasny skiero-
wana w strone domu — w strone zadomowienia w swiecie (Tischner 1991:
103). Problem wspoiczesnie polega wszakze na tym, ze owo zadomowienie,
nawet najszerzej rozumiane, wydaje si¢ niewspotbiezne z warunkami pracy
w wysokorozwinietych gospodarkach kapitalistycznych. Niestabilny $wiat,
w ktorym zyjemy wymaga od jednostek nade wszystko mobilnosci, emigran-
ci moga stanowi¢ tej koniecznosci egzemplifikacje¢. Jak zauwaza R. Sennet,
(...) wspoiczesng kulture ryzyka wyroznia to, ze trwanie w jednym miejscu,
w bezruchu, automatycznie uznaje si¢ za porazke. Niezmiennos¢, stabilnosé
wydajq si¢ niemal Smiercig za Zycia — stqd wazniejsze jest, by poruszac sie,
nie baczgc na cel (Sennet 2006: 115).

Funkcjonujac w tak okreslonych warunkach, kazdy z osobna emigrant
sam musi na biezagco decydowac, na jakich zasadach chce si¢ w Swiecie za-
damawia¢, jak to pogodzi¢ z niestabilnymi warunkami rynku pracy —
1w koncu: jakie nadawac¢ aktywnosci zawodowej znaczenia. Przyjmowane na
emigracji strategie zyciowe maja niewatpliwie heterogeniczny charakter.
W tej roznorodnosci ukazuje si¢ jednak kwestia zasadnicza: praca, traktowa-
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na nawet zupehie instrumentalnie, rowniez w sytuacji emigracji pozostaje
waznym aspektem ludzkiego bycia w swiecie.
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Occupational Depreciation or Self-Fulfillment?
Significance of Work in the Qualified Polish Emigrants’ Life-Strategies.

Summary
After Polish accession to the European Union in 2004, a large number
of the university graduated people have migrated from Poland. Most of them
have taken underqualified jobs in 3 D sector (dirty, difficult, dangerous). Si-
multaneously perception of immigration has been gradually changed in social
awarness of Poles. Nowadays immigration doesn’t mean a prestigious strat-
egy anymore, but it has been percived as a result of lack of jobs and perspec-
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tives. In order to built their social status in such a context immigrants make
some shift — they start to competing in free time instead of work prestige. The
instrumentalization of work allows some of the immigrants to self-fulfillment
in different part of their life.

Key words: immigration, social prestige, underqualified work, occupational
depreciation, instrumentalization of work, self-fulfillment.
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Znaczenie pracy zawodowej w ocenie
migrantow pracujacych za granica.
Refleksje z wybranych fragmentow badan dotyczacych
migracji

Abstrakt

Niniejszy tekst dotyczy problemu pracy zawodowej widzianego z per-
spektywy 0sob migrujacych zarobkowo poza granice kraju. Podstawe rozwa-
zan stanowig badania jakosciowe i ilo§ciowe prowadzone w $rodowisku mi-
grujacych kobiet w latach 2007/2008 oraz wsrdd migrantow w 2014 roku.
Istotne byty nastepujace pytania problemowe: Jakie jest miejsce i ranga pracy
zawodowej wsrdéd innych wartosci zyciowych dla opolskich migrantek?
Jakie sg ich oczekiwania wobec pracy za granica? Jakie mozliwosci zdaniem
badanych osob stwarza taka praca? Jak oceniaja swojg pracg¢ na migracji?
W jakim zakresie praca staje si¢ czynnikiem, obszarem zmian dla badanych?
Jakiego rodzaju postawy i cechy sg ksztaltowane poprzez prace migracyjng?
Praca jest wazna warto$cia w zyciu badanych osob (kobiet). Swiadczyty
o tym nie tylko ich deklaracyjne wybory, miejsce jakie nadawano pracy za-
wodowej wsérod innych wartosci zyciowych, ale takze wszelkiego rodzaju
dziatania podjete na rzecz jej posiadania i wykonywania. Sam fakt podjecia
decyzji wyjazdu do pracy za granice byt dla wielu badanych os6b wyzwa-
niem. Zmierzeniem si¢ nie tylko z wymogami w obszarze pracy, ale takze ze
wszelkimi zjawiskami 1 nowymi okoliczno$ciami jakie towarzyszyty pracy.
Praca migracyjna, osiggane zarobki podnosity jako$¢ zycia samych migran-
tow, a takze ich rodzin. Mozliwo$¢ wykonywania pracy, otrzymywane pie-
nigdze pozwalaly w duzej mierze zniwelowac cigzar pracy, czesto jej niski
status spoteczny. Praca za granicg sprawita, ze migranci mieli poczucie by-
cia osobami bardziej samodzielnymi 1 niezaleznymi nie tylko w sensie mate-
rialnym.

Stowa kluczowe: praca zawodowa migracja zarobkowa, warto$¢ pracy, rela-
cje w pracy
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Wprowadzenie

Praca zawodowa jest zawsze zwigzana z wartoSciami i normami. Sta-
nowi obszar oceniania i1 spotecznych odniesien. Jest wazng wartoscig w zyciu
wspolczesnego czlowieka. Stanowi przedmiot refleksji 1 zainteresowan
przedstawicieli wielu dziedzin nauki. W wiekszosci nauk spotecznych pod-
kresla si¢ jej indywidualne i spoteczne znaczenie ze wzgledu na uzyskane
efekty, ktorymi sg wartosci zaspakajajace istotne potrzeby ludzkie. Praca
zawodowa jest tez wazng plaszczyzng porozumiewania si¢ ludzi, sferg reali-
zacji indywidualnych 1 spofecznych aspiracji. Zaro6wno Kkobiety jak mez-
czyzni poszukuja w niej podobnych wartosci. Sg to pienigdze, niezalezno$¢
materialna, ale takze mozliwo$¢ do rozszerzenia kregu znajomych. Praca
staje si¢ swoistym gwarantem samorealizacji, daje czlowiekowi szanse roz-
woju osobowego. Jednak przypisanie do pewnych rol i zawodow moze
zmniejszy¢ szanse zrobienia kariery (Szczepanski, Gawron 2008: 13). To
czesto kobiety mimo lepszego wyksztatcenia zajmuja nizsze pozycje zawo-
dowe niz mezczyzni (Domanski 1992: 68).

W Polsce po 1989 roku praca stala si¢ dobrem ograniczonym, co mi¢-
dzy innymi pokazuje wysoka stopa bezrobocia. Tym samym relatywnie
wzrosta warto$¢ pracy. Jest ona ,towarem deficytowym”, o ktory warto za-
biega¢. Brak dostepu do niej moze godzi¢ w istote cztowieka zdolnego i pra-
gnacego realizowa¢ swoje naturalne prawo do pracy oraz zwigzane z tym
powinnosci zawodowe. Powoduje rowniez, ze brak jest sSrodkéw gwarantujg-
cych jemu 1 najblizszym stanu egzystencji ludzkiej. Zaistniata sytuacja oraz
trudnosci na lokalnym, rodzimym rynku pracy przyczyniaja si¢ do wyjazdéw
zarobkowych za granice. Jedna z koncepcji dotyczacych migracji okreslana
jest przez Marka Okolskiego jako migracja niepela. (Jazwinska, Okolski
2001). Jest ona kontynuacja niedokonczonych migracji ze wsi i matych miast
do duzych osrodkow o charakterze przemystowo-urbanistycznym.

Kobiety sg czesciej defaworyzowane na rynku pracy, napotykaja na rézne
bariery w dostepie do zatrudnienia 1 maja trudnosci z utrzymaniem miejsca pracy.
Alternatywa dla kobiet, ale nie tylko jest mozliwo$¢ zarobkowania poza krajem

Dlatego tego typu wyjazdy dotycza coraz czgsciej kobiet stanowigc
dla nich jak i dla innych migrantéw alternatywe. Dostrzegany wzrost aktyw-
nosci migracyjnej kobiet pozwala mowi¢ o feminizacji migracji, o charakte-
rystycznych wzorach i cechach tego procesu. Kobiety stajg si¢ autonomicz-
nymi podmiotami migracji. Wyjazd za granic¢ to czesto ich samodzielna de-
cyzja. Czesto wymuszona ofertami ponowoczesnego rynku pracy, jego seg-
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mentacjg, brakiem miejsc pracy dla kobiet. Przyczyny takiej mobilnosci
zwigzane sg przede wszystkim z materialnymi potrzebami. Jednak nie tylko
motywy ekonomiczne decydujg o wyjezdzie. Mozna takze mowi¢ o r6znych
konsekwencjach spoteczno-ekonomicznych migracji. Aktywnos$¢ zawodowa
kobiet jest zwigzana ze stanem cywilnym, macierzynstwem. Kobiety chcac
pogodzi¢ prace zawodowa z obowigzkami rodzinno-domowymi cz¢$ciej re-
zygnujg z kariery zawodowej na rzecz wypetniania roli matki, gospodyni
domowej. Decydujac si¢ na wyjazd poza granice kraju majg jeszcze trudniej-
szg sytuacj¢ rodzinng. Migrujac niosg za sobg bagaz spoleczno-polityczny,
ktory bywa okreslany jako ,,wspotczesna trauma” (Slany 2008).

Podstawg rozwazan na temat pracy zawodowej i pracy w ogo6le sg bada-
nia w $rodowisku migrantow. W prezentowanym tekscie odnosze si¢ przede
wszystkim do wlasnych, wieloaspektowych badan dotyczacych kobiet z Opolsz-
czyzny migrujagcych do pracy za granicg. Badania prowadzone w 2008 roku
obejmowaty 2 grupy kobiet migrujace 357 respondentek i niemigrujace 164 ko-
biety. W badaniach tych uczestniczyly kobiety w przedziale wickowym 18-65
lat. Procentowo przedstawialo si¢ to w nastepujacy sposob: 22,8 proc. to kobiety
w wieku 18-28 lat; 22,8 proc. osoby w wieku 29-37 lat; 23,2 proc. w wieku 38-
48 1 ostatnia grupa, osoby powyzej 49 roku zycia — 23,2 proc.. W badaniach
wykorzystano kwestionariuszowych probe dobrano poprzez okreslenie cech
spoleczno-demograficznych dla o§miu wybranych powiatow z terenu Opolsz-
czyzny. Byly to powiaty, w ktorych odsetek migrujacych w stosunku do liczby
ludnosci jest najwyzszy 1 te, w ktorych jest najnizszy. Te pierwsze w znacznej
mierze zamieszkale przez ludno$¢ historycznie zwigzang z tym regionem (auto-
chtoniczng) — powiaty: opolski, strzelecki, krapkowicki, oleski, kedzierzynsko-
kozielski. Natomiast drugie sg zamieszkale przez duza liczbe ludnosci napty-
wowej — powiaty: nyski, brzeski, namystowski.

Przytoczg tez fragmenty tekstow z badan jakosciowych, w ktorych
wykorzystano wywiady poglebione i1 listy pamietniki Przeprowadzono 66
wywiadow 1 dokonano analizy 30 listow, ktore wptynety na konkurs ogto-
szony przeze mnie na tamach miejscowej gazety. W niektorych wypowie-
dziach powotam si¢ na najnowsze badania z 2014 roku. Pierwsze dotycza
tozsamos$ci migrantdw. Przebadano 110 os6b za pomocg ankiety interneto-
wej' a drugie to wywiady poglebione w ramach projektu pt. ,,Wiezi spolecz-

' Projekt realizowany w Uniwersytecie Opolskim przez A. Krasnodgbska, P. Zdybka,
R. Walczaka.
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ne osob migrujacych zarobkowo z Opolszczyzny. Swiaty tkanych i prutych
wiezi spotecznych wspolczesnych Odyseuszy, Penelop i Telemachow™”.
Wyjazd badanych kobiet do pracy za granica byt decyzja podjeta przez
kobiety, ale takze przez ich partnerow, czy innych czlonkéw rodziny. Kobiety
stawaty si¢ migrantkami zarobkowymi podejmujac si¢ wypetiania roli zywi-
ciela rodziny. To im przydzielono role zarobkowej migrantki (Goffman: 119).
Wiele z nich obdarzonych odpowiedzialnoscig wobec pozostatych czlonkow
rodziny miato zrealizowa¢ okreslone cele 1 zaspokoi€ potrzeby rodziny. Wyjazd
1 praca za granicg, to powigzanie zobowigzan wobec rodziny i lub zrealizowa-
nie wiasnych indywidualnych celow 1 potrzeb widoczne w zaangazowaniu
w prace w kraju migracji (Strauss: 41). Mimo stereotypowego dostrzegania ko-
biet z Opolszczyzny jako 0sob zakotwiczonych w domu i wykonujacych prace
na rzecz domu badane kobiety odchodza od tego sposobu ich identyfikowania.
Przyjmuja role, ktora w danej sytuacji ma pierwszoplanowe znaczenie
(Goftfman: 126). Stajg si¢ osobami zarobkujacymi i aktywnymi zawodowo.
Pytania na ktoére sprobuje odpowiedzie¢ dotycza nastepujacych pro-
blemow:
Jakie jest miejsce i ranga pracy zawodowej wsrdd innych wartosci zyciowych
dla opolskich migrantek?
Jakie sg ich oczekiwania wobec pracy za granicg?
Jakie mozliwosci zdaniem badanych oséb stwarza taka praca ?
Jak oceniajg swojg prace na migracji?
W jakim zakresie praca staje si¢ czynnikiem, obszarem zmian dla badanych?
Jakiego rodzaju postawy i cechy sg ksztattowane poprzez prace migracyjng?

1. Praca jako wartos¢ zyciowa badanych osob i czynnik wypychajacy
poza granice Kraju

Badania w zbiorowos$ci migrantek pokazaty, ze praca zawodowa jest
waznym celem, wartos$cig zyciowg dla badanych kobiet. Oprocz wartosci
okoto rodzinnych szczescia rodzinnego (M= 4,83), milosci M=4,53), wy-
chowywania dzieci (M=4,35) istotna byla praca zawodowa (M=4,01), ale
takze pienigdze (M=4,08). Pracy zawodowej mogty sprzyja¢ takie wartosci,
na ktore badane kobiety wskazywaly 1 jako cala zbiorowos¢ stosunkowo wy-
soko ocenialy. Byty to: zdobywanie nowych umiejetnosci (M=3,75), rozwdj
zainteresowan (M=3,65), nauka, poglebianie wiedzy fachowej (M=3,55)-
por. wykres 1.

? Projekt realizowany przez Teatr Lalki i Aktora w Opolu i Uniwersytet Opolski.
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Wykres 1
Wartosci i cele Zyciowe opolskich migrantek
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Badania ws$réd miodziezy szkolnej i1 studentow opolskich uczelni
swiadczyty, ze 1 dla tej zbiorowosci wartos$ci zycia rodzinnego, mata stabili-
zacja oraz praca zawodowa sg wysoko oceniane. W zbiorowos$ci mlodziezy
znaczgcymi byty nauka, wiedza. Te warto$ci zdaja si¢ bardziej ceni¢ miode
kobiety niz ich koledzy. Swiadcza o tym istotne statystycznie réznice poka-
zane poprzez test analizy wariancji Anova (Krasnodebska 2008:66).

Decyzje o migracji rowniez bardzo silnie taczyly sie z czynnikami
ekonomicznymi 1 niskg oceng wtasnej sytuacji na krajowym rynku pracy.
Motywy na ktore wskazywaty migrujace kobiety jak 1 inni badani migranci
$wiadczg o materialno zawodowych powodach wyjazdow do pracy za grani-
cg. W badaniach ilosciowych z 2007 roku migrantki wskazywaly na niskie
place (M=4,51) 1 na brak pracy (M=3,75), na mozliwos$¢ szybkiego wzboga-
cenia si¢ (M=3,64) jako najwazniejsze czynniki wypychajace poza kraj. Tego
rodzaju przyczyny pojawiaty si¢ takze w wywiadach z kobietami migrujacy-
mi i w odpowiedziach na otwarte pytania z badan w 2014 roku Oto fragment
wypowiedzi z badan internetowych gdzie mtody mezczyzna opisuje powody
stawania si¢ migrantem: jedynie zarobienie wigkszych pieniedzy, a jezeli
decydujesz si¢ zy¢ tam na stale to godziwych warunkow Zycia (15M). 1 kolej-
na wypowiedz odnoszaca si¢ do decyzji migracyjnych. Byf to tak naprawde
finansowy, zarobkowy wyjazd. Wyglgda na to, ze porownujgc na przyktad
polskie realia jezeli chodzi o pienigdze, to jest to zupetnie cos innego. Wiec to
byt pierwszy powod, no i gtowny powod. (Monika 27 lat). Badania w 2014
roku pokazaty, ze decyzja o pozostaniu na state lub powrocie do kraju deter-
minuje sposob oceny pracy. Jezeli badani postanawiajg wraca¢ to najwazniej-
sze sg zarobki. Kiedy mysla o pozostaniu w kraju migracji wazna jest kariera
1jak to stwierdzil cytowany wczesniej mezczyzna wazne s3 ,,warunki zycia”.

Jednak decyzje migracyjne nie sg decyzjami jednoaspektowymi, na co
wskazywala jako$ciowa analiza otrzymanego materiatlu badawczego. Pozwo-
lifa ona dostrzec bardziej szeroko kwesti¢ decyzji i mobilno$ci migrantow.
Oto przyktad wypowiedzi z najnowszych badan internetowych z 2014 roku.
Deklaracja jednej z respondentek $wiadczy o poznawczych potrzebach zwig-
zanych z migracyjnym wyjazdem zarobkowym: Ciekawos¢ nowego miejsca.
Cheé poznania nowych ludzi i cheé przygody (2 K 30 lat). Takze wczesniej-
sze wywiady z migrantkami potwierdzity, ze dla niektérych z nich wyjazd
miat wielorakie znacznie, w ktorym uwzgledniono inne konteksty i cele wy-
jazdu: Ja miatam catkiem prosty, jasno nakreslony cel: zarobié¢ kase, zeby
mieszkanie zamieni¢, kupic lepsze i wigksze, zwiedzi¢ swiat, nauczy¢ sie jezy-
ka, spetni¢ swoje marzenia, catkiem proste, prosciutenkie (Irena 60 lat).
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Wiele badanych kobiet podejmujac prace za granica oczekiwalo, ze
pozwoli ona na podniesienie ich stopy zyciowej (M=4,39), na czasowg po-
moc rodzinie (M-3,93), umozliwi finansowe usamodzielnienie (M=3,67) -
por wykres 2.

Wykres 2

Oczekiwania opolskich migrantek wobec pracy za granica

Mozliwosci pozostania na state za granica _ 1,96
Oderwania sie od probleméw rodzinnych _ 2,30

Finansowego usamodzielnienia sig I 3,67

Zdobycia kapitatu na dzialalnos¢ gospodarcza w Polsce I 245

Poszukiwania nowych wrazen _ 2,55
Znalezienia partnera _ 1,83

Korzystania z ciekawego zycia kulturalnego I 2,82
Mozliwosci doksztalcenia sie I 2,86

Mozliwoscei poznania nowych ludzi

3,60

Mozliwosci nauki jezyka | 355

Pokrycia kosztow ksztalcenia wlasnego I 2,85

Zapewnienia przysziosci sobie 3,90

Podniesienia stopy Zyciowej I 4,39

(=]
e
[
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&
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Zrédio: Badania wlasne
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Respondentki oceniaty rowniez mozliwosci jakie stwarza wyjazd do
pracy za granicg Wsérod propozycji zwracano uwage przede wszystkim na
materialne aspekty migracji czyli na: ,mozliwosci finansowe” (M=4,69).
Podkreslajac taki wariant badane kobiety stwierdzaty, ze zdecydowanie tak
(68,3 proc. wskazan) 1 raczej tak (26,9 proc.) utozsamiajg si¢ z takimi mozli-
wosciami pracy za granicg. Oprdcz ekonomicznych czynnikow zwracano
takze uwage na ,,mozliwosci poznania innych ludzi” (M=3,99), ,,mozliwosci
poznania nowego kraju” (M=3,79). Stosunkowo niewiele kobiet potwierdza-
fo potrzebe poszukiwania za granica nowego partnera (M=2, 25) czy dekla-
racj¢ pozostania na stale poza granicami kraju (M=248). Pelny zestaw ocen
zawiera wykres nr 3.

Problem pracy dotyczyt rowniez wzajemnych relacji osob migruja-
cych z ich bliskimi, z rodzing. Badane migrantki zapytane jakie odczucia
towarzyszg rodzinom w zwiazku z ich pracg za granicg. Uwazaly, ze ich ro-
dziny przede wszystkim ciggle tesknig (M=4,09) Ale rownoczes$nie rodzina
cieszy si¢, ze majg pracg zarobkowa (M=3,84). Nie jest chyba zaskocze-
niem, ze rado$¢ rodziny z posiadania pracy za granicg silniej podkreslaty
kobiety migrujace (M=3,92) niz nie migrujace (M=3,52). Zarejestrowano
istotne statystycznie roznice migdzy tymi dwoma grupami kobiet. Swiadcza
o tym $rednie oceny jak i test r6znicy Anova (kobiety migrujagce M=3,92,
niemigrujace M-3,52 przy p<0,00008). Wywiady i listy wskazywaty, ze ta
rado$¢ zwigzana jest czgsto z mozliwoscig zapewnienia podstawowe] egzy-
stencji rodzinie, optacanie studidow dzieciom, wnukom, finansowanie wcza-
sow. Kobiety swoj wyjazd oceniaty w kategoriach stuzenia rodzinie, nawet
jezeli w domu pozostaly dzieci. Wypowiedz charakteryzujaca ten sposob
myslenia: Wyjezdzajgc za granice przystuzytam sie swojej rodzinie. Zarobio-
ne pienigdze przeznaczytam przede wszystkim na rodzing (Ewa 33 lata).
Waznym dla migrujacych byta rowniez mozliwo$¢ zrealizowania si¢ w pracy
zawodowej, mozliwo§¢ zarobkowania. Jeden z matzonkow w wywiadzie
poglebionym (Penelopa) wrecz stwierdzil, ze poradziliby sobie finansowo.
Jednak zona czuje satysfakcje, ze moze wspdtfinansowacé utrzymywac dom.
Czuje si¢ bardziej dowartosciowana (mimo, ze wykonuje bardzo cigzka
1 absorbujacg emocjonalnie, psychicznie pracg).

Ogo6t badanych kobiet nie sgdzil, ze rodzina boi si¢ o to czy poradza
sobie w pracy za granicg. Jednak pojawity si¢ istotne statystycznie roznice
migdzy niemigrujgcymi a migrujagcymi kobietami. Te pierwsze bardziej pod-
kreslaty obawy rodziny dotyczace radzenia sobie w takiej pracy(migrujace
M=2,75; niemigrujace M=3,24 przy p< 0,00001).
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Wykres 3
Mozliwosci jakie zdaniem badanych migrantek stwarza praca za granica

Mozliwosé znalezienia nowego partnera 2,25

|

Mozliwosé poznania nowych zwyczajow I 3,63

Mozliwosé pozostania w tym kraju na stale I 248

Mozliwosé zwiedzenia, poznania nowego kraju

w
~
w0

I

Mozliwosé przezycia przygody 3,03

Mozliwos¢ poszerzenia zainteresowan kulturalnych I 3,19

Mozliwosé¢ nawiazania nowych kontaktow zawodowych

3,44

Mozliwosc bycia niezalezna od osob, z ktorymi przebywam w
domu

I3‘50

Mozliwos¢ zdobywania nowych umiejetnosci zawodow ych

w
3]
=]

Mozliwosé oderwania sie dotychezasowe] rzeczywistosci I 3,35

Swiadomosé bycia potrzebnym I 3,49

Mozliwos¢ poznania innych ludzi 3,99

Mozliwosci finansowe I 469

o
]
w4
o=
o

Zrédlo: Badania wiasne

Cata zbiorowos¢ kobiet byta natomiast zgodna, ze wyjazdom kobiet towarzy-
szy przede wszystkim silne poczucie rozitgki (M=4,16) i1 obowigzku
(M=3,82).
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2. Ocena pracy wykonywanej za granicg

W relacjach kobiet praca jaka wykonywaly za granicg byta w rozny
sposOb oceniana. Badania ilosciowe §wiadcza, ze byta przede wszystkim do-
brze ptatna (M=4,29) tym samym wczes$niejsze, finansowe oczekiwania wo-
bec niej zostaly spelione. Byta rowniez dobrze zorganizowana (M=4,01),
przebiegala w dobrej atmosferze (M=3,75), zapewniano w niej dobre warun-
ki socjalne M=3,68) i odbywata si¢ w otoczeniu zyczliwych ludzi (M=3,63).
Jednak wymagata stosunkowo duzego wysitku fizycznego (M=3,58).

Wywiady i relacje z listow pokazaty, ze byla ona spostrzegana takze
jako praca wrecz niewolnicza ( praca na tasmie, opieka catodobowa przy
chorych). Towarzyszyt jej czgsto kontekst typu upokorzenie. Kobiety wspo-
minaty o sytuacjach kiedy ponizano je jako pracownice i jako osoby z Polski:
Pamietam jeszcze, jak zostatam po pracy i taki mtody Holender podszedt:
daj, bo ty takim szlauchem, zimng wodq chlapiesz. Tam jest zimno na tej sali,
daj ja ci pomoge. Podszedl do niego majster i mowi: to jest robota Polki.
Powiedzial Polki. Odebratam, to jako rasizm, jakze inaczej (Hanka 30 Lat).
Jednak poczucie tymczasowos$ci pozwalalo wielu badanym na znoszenie ta-
kich sytuacji. Wiem to jest takie myslenie, ze gdybym miata pracowaé diuzej
niz rok fizycznie to tak, ale cale zycie nie. To wolg pracowaé¢ w Polsce za
o wiele mniejsze pienigdze Tu sie uczytam, konczytam studia. Ale 3 miesigce
to mnie nie ruszato. Poznatam swojq wartos¢ (Monika 27 lat). Autorka tej
wypowiedzi wiedziata, ze przez 3 miesigce mozna nawet cigzko pracowac,
wykonywa¢ czynno$ci dalekie od posiadanych umiejetnosci. Kilkakrotnie
wyjezdzata do pracy na krotki okres. Dzi§ pracuje w Polsce zgodnie ze swo-
im wyksztalceniem. Inna rozmowczyni w podobnym tonie relacjonowata
swoj stosunek do pracy fizycznej wykonywanej za granicg. Jej zdaniem
rzadko kiedy migrantom udaje si¢ osiggnac sukces typu awans, kariera. ale
tez nie bylo mojg ambicjg, Zeby tam zosta¢ i fizycznie pracowac. Nie po to
studia konczytam, zeby fizycznie pracowac. Duzo moich znajomych tam zo-
stato i do dzisiaj pracujg w fabryce. Nigdzie si¢ nie wybili, kelner jakis, jakos
tam... (Hanka 30 lat).
Niektore rozmoé6wczynie podobnie jak cytowane wczesniej kobiety byty
swiadome tego, ze praca na migracji, to deprecjacja posiadanych kwalifika-
cji. Stwierdzaty wrecz, ze wykonuja prace, ktora je wrecz upodla. Ale mogly
to czyni¢ jedynie poza granicami kraju. Czasami pomagalo im mys$lenie
o celu jaki przyswiecat wyjazdowi np. zarobienie pieniedzy na remont domu
i studia. Oto wypowiedz charakteryzujaca ten sposob podejscia do pracy:
Myslatam codziennie, liczytam ile zarobitam, zebym wiedziata, po co ja tu
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jeszcze jestem. To mnie motywowato. Nie miatam innego bodzca, tylko ten
(Hanka 30 lat).

Zwracano uwage na wykonywanie czynnosci, ktére wydawaly sie
zbedne. Praca wrecz jako aplikacja bezsensu. Czynnosci, ktore mozna wyko-
na¢ w prosty sposob sg ukazywane jako trudne lub sg bezsensowne i trudne.
Kazq na przyktad kontakty odkrecal, wktadac¢ do zmywarki, bo w dziurkach
jest kurz, to nie pedanci, ale ztosliwcy. Ja wtedy porzucam takg prace. Mam
swoj styl pracy, bo na poczqtku to wrecz odkrecatam i zakrecatam te kontakty
(Irena 60 lat).

Na niewolnicze czy bezsensowne podejscie do pracy sktadat sie

rowniez stosunek pracodawcow do pracownika i jego zadan. W bardzo zr6z-
nicowany sposob opisywane byly relacje z przetozonymi. Oto przykilady:
Szef jednej z holenderskich firm totalnie zaniedbywatl swych pracownikow.
Wiekszos¢ czasu byl pijany. W mieszkaniach dochodzito do napadow, kra-
dziezy (List nr10).
Trafitam do cudownych ludzi. Ja tam przychodzitam dwa razy w tygodniu, do
kazdego domu, to zawsze na mnie czekali z kawg i ciasteczkami. Najpierw ze
mng rozmawiali i sobie szli, aby mnie nie krepowad, jak ja sprzqtam. Pozniej
przychodzili, jedlismy jakis tam poczestunek. Od kazdego dostatam prezent
(Hanka 30 lat).

Praca na migracji pozwolita dostrzec takze relacje zachodzace migdzy
polskimi kolegami (pracownikami). Wiele bezposrednich wypowiedzi
$wiadczylo o negatywnych stosunkach z rodakami: Zadnych dobrych- ludzie
tam sq jak wilki. To mnie zaskoczylo. Myslatam, Ze to jest taka enklawa, je-
den drugiemu pomoze, bo daleko od domu. Okazuje sig, Ze nie (Laura 60 lat).
Nawet gdy badani nie mieli bezposrednich negatywnych doswiadczen z in-
nymi Polakami, to uwazali, Ze sg oni zazdros$ni 1 zawistni.

Dokuczliwo$¢ pracy wzmagala si¢ gdy pojawiato si¢ poczucie dyso-
nansu. Na przyktad w sytuacji wykonywania polecen przetozonych, ktorych
kompetencje sg nizsze niz kompetencje podwiadnych (Z niektorymi sie za-
przyjaznitam i moge rozmawiac¢ na wazne tematy, a nie jak ze staruszkgq
o szmatce, ptynie do mycia i wiaderku, bo to glupie. ta staruszka jest zawist-
na, on a z wyksztatcenia jest House Frau i ja robig to, co ona kiedys robita
i jg boli, Ze ona nigdy nie robita tego co ja. Ona ma t¢ Swiadomos¢ (Irena 60
lat).

W pracy znaczace byty nie tylko relacje z podwladnymi, ale rowniez
z innymi pracownikami. W wielu przypadkach w wykonywanej pracy towa-
rzyszyli badanym ich rodacy. Czasami osoby z tego samego, rodzimego $ro-
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dowiska. Paradoksalnie okazywato si¢ ze te relacje byty dalekie od popraw-
nych. Rozmoéwczynie wrecz zalowaty, ze musza kontaktowac si¢ z rodakami.

3. Praca jako obszar zmian

Badania ilo$ciowe $§wiadcza, ze migrantki stajg si¢ osobami dazacy-
mi do zmian w swoim zyciu (M=3,90), sa bardziej pewne siebie (M=3,72),
zamozniejsze (M=3,69). Dostrzezono istotne statystycznie réznice migdzy
migrujgcymi i niemigrujgcymi kobietami. O wiele bardziej pozytywny obraz
jawi si¢ w ocenach migrantek. Wedtug nich migrujace kobiety sg bardziej
otwarte, pewne siebie 1 oczywiscie zamozniejsze. Rozmowy 1 wywiady uka-
zaly wiele zmian w sposobie funkcjonowania kobiet. Migrantki uwazaty, ze
praca za granicg pozwolita im na samorealizacje, uwierzy¢ w siebie. Spowo-
dowata, ze najblizsi patrza na nie z wickszym szacunkiem. Zostaly réwniez
docenione przez swoje podopieczne, przetozonych w pracy.

Oto fragmenty z listow wystanych na konkurs, opisujace zmiany

W zyciu migrantek i w sposobie patrzenia na sama siebie:
Podreperowatam wreszcie swoje konto, wymienitam okna, kupitam sobie
troche ciuchow i rzeczy do domu. Najwazniejsze w tym wszystkim jest to, ze
nabratam pewnosci siebie. Chyba jestem teraz inng osobq. Przekonatam sie,
Ze poradze sobie nawet w ekstremalnych sytuacjach (List nrl). Te kilka lat
w Niemczech daly mi niesamowity hart ducha, lekcje pokory i szacunku do
ciezkiej pracy a takze przeswiadczenie, ze warto w zyciu podejmowac odwaz-
ne decyzje (List nr 25).

Wykonywanie pracy, zaangazowanie w nig zwigkszato poczucie wia-
snej wartosci badanych kobiet. Niejednokrotnie za granicag wykonywaty ten
rodzaj pracy, ktory wczesniej nie byt tak doceniany i byl wykonywany nie-
odpfatnie. Dotyczylo to wszelkich dziatan o charakterze opiekunczym i po-
mocowym na rzecz domu i domownikéw (czgsto ludzi starszych, schorowa-
nych)

Zakonczenie

Praca jest wazna wartoscia w zyciu badanych osob (kobiet). Swiad-
czyly o tym nie tylko ich deklaracyjne wybory, miejsce jakie nadawano pracy
zawodowej wsrdd innych wartosci zyciowych, ale takze wszelkiego rodzaju
dziatania podjete na rzecz jej posiadania i wykonywania. Sam fakt podjecia
decyzji wyjazdu do pracy za granice byt dla wielu badanych os6b wyzwa-
niem. Zmierzeniem si¢ nie tylko z wymogami w obszarze pracy, ale takze ze
wszelkimi zjawiskami 1 nowymi okolicznos$ciami jakie towarzyszyty pracy.
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Praca migracyjna, osiggane zarobki podnosity jako$¢ zycia samych
migrantow, a takze ich rodzin. Mozliwo$¢ wykonywania pracy, otrzymywane
pienigdze pozwalaty w duzej mierze zniwelowaé cig¢zar pracy, czesto jej
niski status spoteczny. Warunki pracy i towarzyszgce im roznorakie zagroze-
nia, eksploatacja ze strony pracodawcow, mate mozliwos$ci awansu byty cze-
ste w doswiadczeniu kobiet. Wielu kobietom udato si¢ podofa¢ takim wy-
zwaniom, trudnosciom. Jednak nie wszystkie potrafity poradzi¢ sobie z trau-
matycznymi wrecz przezyciami i okupity to utratg zdrowia. Praca mimo, ze
cigzka dawata jednym kobietom poczucie stabilizacji, a dla innych stanowita
zrodlo niepewnosci, upokorzen. Kobiety podkreslaty, ze nabraty wigkszego
zaufania do siebie, bardziej uwierzyly w siebie. Potrafily oszacowa¢ wilasng
warto$¢. Dokonywane samooceny wskazywaty, ze staly si¢ bardziej odwaz-
ne 1 otwarte na podjecie nowych wyzwan. Praca za granicg sprawila, ze wielu
migrujagcych miato poczucie bycia osobami bardziej samodzielnymi i1 nieza-
leznymi nie tylko w sensie materialnym. Podjecie wyzwania czy niekiedy
ryzyka migracyjnego zostalo docenione przez rodziny badanych osob. Wy-
jazd za granice sprzyjat wzbogaceniu wlasnej osobowos$ci migrantdéw, a takze
otwarciu si¢ na kulture kraju migracyjnego i zyjacych tam ludzi (Krasnodeb-
ska 2012:136).
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The Meaning of Work in the Eyes of Migrants Working Abroad.
Pieces of Research on Migration.

Summary

The text is about opinions on work of migrants going abroad in search
of professional fulfillment. The base of consideration are quality and quantity
research conducted in the environment of women migrants in years 2007 -
2008 and among migrants in 2014. The following problems have been dealt
with: what is the position and rank of work among other values for women
migrants from Opole?; what do they expect from working abroad?; what op-
portunities does work abroad create?; how do migrants assess their work
abroad?; what kind of factor and area of change is work for migrants?; what
kind of attitudes and features of character does work abroad create?; work is
an important value in the lives of women who have been under investigation.
The fact that work is an important value for women migrants has been proved
by the choices women made and their determination and actions leading to
getting appropriate jobs. The decision to go abroad was a challenge to many
migrants. The migrants had to deal not only with work duties but with new
circumstances connected to work. The quality of migrants' lives has been
improved by working and earning money. Sometimes migrants were per-
forming manual work but the money they were earning were compensating
for the low status of performed tasks. Migrants became more independent
and brave because of working abroad.

Key words: professional work, work migration, value of work, work rela-
tions.
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Abstrakt

Celem pracy jest zaproponowanie metody pomiaru wybranych ele-
mentéw kapitatu spotecznego szkotly sredniej. W wyniku prowadzonych ana-
liz zaproponowano uwzglednienie wybranych miar aktywnosci okreslajacych
kapitat spoteczny u rodzicoOw, nauczycieli 1 uczniow. Wyliczone dla tych
trzech grup sumy zaproponowanych miar okreslono jako wskaznik pozytyw-
nego kapitalu spotecznego szkoty. Ponadto wyznaczono sumy miar dziatan
niepozadanych i okreslono je jako negatywny kapital spoteczny szkoty. R6z-
nicg pomigedzy pozytywnym i negatywnym kapitatem spotecznym szkoty
okreslono jako wskaznik wybranych sktadowych kapitalu spotecznego szko-

ly.

Stowa kluczowe: pomiar kapitatu spolecznego, pozytywny kapital spotecz-
ny, negatywny kapital spoteczny.

Wprowadzenie

Termin kapital spoteczny znany jest od konca XIX wieku, czesciej
jednak jest stosowany od konca XX wieku (Coleman 1990: 300; Bourdieu,
Wacquant 2001: 105). Nalezy on do tak zwanych mi¢kkich czynnikéw bu-
dowania konkurencyjnosci firmy. W tym kontekscie dzielony jest na trzy
elementy: wymiar stosunkéw miedzyludzkich, do ktorych zaliczane jest za-
ufanie, normy, zobowigzania i identyfikacja, kapitat strukturalny, do ktorego
zaliczane sg powigzania w sieci, konfiguracja sieci powigzan, odpowiedzial-
nos¢ organizacji, oraz kapital poznawczy, do ktérego zaliczane sg wspolnie
podzielane stowniki, wspolny jezyk, wspolnie podzielane opowiesci (Brat-
nicki, Struzyna 2001: 70). Na kapitat spoteczny sktadajg si¢ tez zwigzki spo-
teczne, zobowigzania zwigzane z wzajemnymi stosunkami mi¢dzyludzkimi,
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w pewnych warunkach moze by¢ wyrazany w formie zaufania spotecznego
oraz wymieniany na kapital ekonomiczny (Przygrodzki 2004: 99). Jest zbio-
rem roznorodnos$ci wspdlnych struktur spotecznych utatwiajacych dziatanie
zaroOwno jednostek, jak 1 calej organizacji (Grootaert 1998: 2). Podstawowym
warunkiem funkcjonowania kapitatu spotecznego jest wzajemne zaufanie
wsrdd okreslonej zbiorowosci spotecznej, ktore jest podstawowa przestanka
do realizacji okreslonych celow. Podstawg budowy zaufania jest uznawanie
tych samych norm, wartosci, podzielanie tych samych pogladéw (Winter
2000: 3). Wedlug Fukuyamy zaufanie ma istotng i wymierng warto$¢ eko-
nomiczng (Fukuyama 1997: 20).

Kapitat spoteczny moze by¢ tworzony na bazie wiezi sgsiedzkich, ale
takze poprzez internetowe grupy dyskusyjne czy bardzo popularne ostatnio
portale spotecznosciowe (Przygrodzki 2004: 102). Bardzo interesujaca jest
definicja okreslajaca kapitat spoteczny jako zbidér zasobdw, jakie dana jed-
nostka moze zdoby¢ we wlasnej siatce spotecznej (Styta 2009: 67). Coleman
(1990) zajmowat si¢ kapitalem spotecznym w kontekscie edukacyjnym i ro-
zumiat on ten kapitat jako oddzialywanie rodzicow, przyjaciot rodzicow, kto-
rzy mieli wplyw na dzieci, a takze relacje miedzy rodzicami i dzie¢mi. Kapi-
tal spoteczny postrzegany jest tez jako czynnik, bez ktorego nie jest mozliwe
efektywne nauczanie i uczenie si¢ (Wiktorzak 2009: 260).

Obserwowany ostatnio proces oceny pracy placoéwek edukacyjnych
koncentruje si¢ glownie na analizie wynikow egzamindw zewnetrznych:
gimnazjalnych, maturalnych, wyznaczaniu poziomu zdawalnosci egzaminéw
oraz edukacyjnej wartosci dodanej. Mierniki te, cho¢ sa bardzo wazne, nie
oddaja catej istoty pracy szkoly. Bardzo waznym aspektem misji szkoty jest
kreowanie zachowan, ktore mieszczg si¢ w definicji kapitalu spotecznego.
Stad wyznaczenie poziomu kapitalu spotecznego szkoly moze wydatnie
przyczynic¢ si¢ do bardziej zblizonej do obiektywnej oceny placéwki eduka-
cyjnej. Powinien on by¢ sktadnikiem miernika syntetycznego obrazujacego
catoksztalt pracy szkoly. Celem niniejszej publikacji jest zaproponowanie
metody pomiaru wybranych elementéw kapitatu spotecznego szkoty srednie;.
Efektem realizacji celu niniejszej pracy jest wyznaczenie syntetycznego
miernika wybranych sktadowych kapitatu spotecznego szkoty.

1. Pomiar kapitalu spolecznego

Badajac kapitat spoteczny mozna dokona¢ jego podziatu na nastepu-
jace sktadniki: dziatanie w ramach sieci (badane jest powigzanie pomiedzy
jednostkami lub grupami), wzajemnos$¢ (dziatanie jednych osob na rzecz dru-
gich, nawet kosztem wtasnego interesu, liczac na odwzajemnienie tego dzia-
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fania w przysztosci), zaufanie (partnerzy zachowuja si¢ zgodnie z oczekiwa-
niami i bedg si¢ wspierac¢), normy spoleczne (okreslajg pozadane formy za-
chowania), wspolnota (potaczenie uczestnictwa), postawa aktywna (zaanga-
zowanie uczestnikow we wspolne dziatania) (Bullen, Onyx 1998: 3).

Do miar kapitatu spotecznego moga by¢ zaliczane takie wskazniki,
jak: $rednia dlugos¢ zycia mieszkancoéw, wspdtczynnik popetnianych samo-
bojstw, ilos¢ zajs¢ w cigze nieletnich, wskazniki dotyczace przestepczosci,
ilos¢ uczacych sie w szkotach wyzszych, wskazniki dotyczace zatrudnienia,
zawierania 1 rozpadu matzenstw, dotyczace podejmowania nowych przed-
siewzie¢ biznesowych, dochodow gospodarstw domowych, PKB per capita
(Stone 2001:5). Stosowanie czesci z przedstawionych miernikow moze by¢
dyskusyjne, trudno bowiem odnies¢ je do istoty kapitatu spotecznego. Znana
jest metoda pomiaru kapitatu spolecznego poprzez liczenie grup klubow
sportowych w spoteczenstwie, partii politycznych oraz innych stowarzyszen.
Pomiar polegat na obserwowaniu zmian wielkosci pomiarowych w czasie
(Fukuyama 1999). Pamigta¢ nalezy, ze kapital spolteczny moze powstawac
rowniez w wyniku synergii jednostek (firm) nie jest wigc w takiej sytuacji
wylacznie sumg kapitatu spotecznego wszystkich pracownikow (Wiktorzak
2009: 258). Probe syntetycznego zestawienia narz¢dzi pomiarowych kapitatu
spotecznego odnalez¢ mozna w pracy Pawlowskiej (2012: 87-100). Przed-
stawiono w niej mierniki na poziomie mikro, mezo oraz makro. Pomimo te-
go, ze zaprezentowano dos¢ znaczg ilo$¢ miernikow, to wszystkie sg zwigza-
ne z pomiarem kapitatu spotecznego przedsigbiorstw komercyjnych i nie na-
daja si¢ do zastosowania w szkole.

W literaturze spotykamy podzial kapitatu spotecznego na kolektywny
oraz indywidualny. Kolektywny kapitat spoteczny zwigzany jest z grupa
1jest rozumiany jako cecha analizowanej grupy, bez uwzgledniania cech jed-
nostek wchodzacych w sktad grupy (Lochner i in., 1999: 259-270). Indywi-
dualny kapitat spoleczny jest zwigzany z charakterystyka czlonkéw analizo-
wanej spotecznosci (Flap, Snijders, Volker, Van der Gaag, 2003). Pomiar
indywidualnego kapitatu spotecznego oparty jest zwykle na metodzie kwe-
stionariuszowej. Wymienia si¢ przy jego pomiarze trzy podejscia: generator
imion, generator zawodow 1 generator zasobow (Styta 2009: 68). Uwzgled-
niajgc cel niniejszego artykutu, nalezy stwierdzi¢, ze najwlasciwsze bedzie
spojrzenie na jego realizacje poprzez pomiar indywidualnego kapitatu spo-
tecznego.
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2. Pomiar wybranych skladowych kapitalu spolecznego szkoly

Kapitat spoteczny szkoty moze wyraza¢ si¢ w ilosci §wiadczonej po-
mocy kolezenskiej, w zgraniu zespotow klasowych, przektadajacych si¢ row-
niez w pozytywne dziatania pozaszkolne. Jest tym czynnikiem, ktory prze-
klada si¢ na utrzymywanie kontaktow z osobami z klasy przez cate zycie, co
w perspektywie zawodowej przektada si¢ na tworzenie sieci powigzan.

W edukacji szkolnej dostrzegana jest konieczno$¢ kreowania kapitatu

spotecznego poprzez realizowanie niektorych zaje¢ w formie projektow. Tak
organizowane zaj¢cia majg uczy¢ wspodtpracy w grupie, pokazywac budowa-
nie sieci wzajemnych powigzan, wymagaja dzielenia si¢ zadaniami i odpo-
wiedzialno$cig, uczg wzajemnej pomocy i zaufania.
Dyskusyjnym pozostaje zaprezentowane nizej podejscie do pomiaru kapitatu
spotecznego jako sumy kapitatdw spotecznych cztonkéw grupy (klasy). Bo-
wiem kapitat spoleczny grupy moze by¢ traktowany jako struktura spoteczna,
z ktorej korzysci czerpig wszyscy jej cztonkowie, jednak zaden z cztonkdéw
grupy nie jest nawet czesciowo wiascicielem tego kapitatu, wytworzona war-
tos¢ jest efektem interakceji cztonkow grupy (Bourdieu 1985: 248).

Ponizej przedstawiona koncepcja pomiaru kapitalu spotecznego
szkoty, aczkolwiek odmienna od koncepcji Bourdieu, jest jednak zgodna
z prezentowanym w literaturze spojrzeniem na kapitat spoteczny jako sume
kapitatéw spotecznych jednostek wchodzacych w skiad grupy. Zgodnie z ta
koncepcjag mozliwe jest wyznaczanie kapitatu spolecznego jednostki oraz
kapitatu spotecznego grupy rozumianego jako suma kapitalow spotecznych
uczestniczacych w grupie jednostek (Putnam 1995: 263). Zaproponowane
mierniki kapitalu spoltecznego szkoty odbiegaja od miernikéw omawianych
w literaturze. Dokonujac ich wyboru do pomiaru kapitatu spotecznego, kie-
rowano si¢ kryterium odzwierciedlenia tych miar w definicji kapitatu spo-
tecznego. Autor ma §wiadomos¢ tego, ze stanowig one tylko pewien wycinek
miar mieszczacych si¢ w definicji kapitatu spotecznego. Dobierajac jednak
miary, starano si¢ kierowac ideg kapitatu spotecznego oraz prostotg pomiaru,
pamigtajac o tym, ze w warunkach szkolnych mozliwe jest dokonanie pomia-
ru tylko wybranych sktadowych kapitatu spotecznego. Dodatkowa trudnoscia
byta mnogos¢ definicji kapitalu spotecznego, z ktéorych w niniejszej pracy
przytoczono tylko wybrane. Dalsza konsekwencja tej réznorodnosci sg tez
zroznicowane zasady wydzielania elementéw kapitatu spotecznego.

Niemniej jednak, pamigtajac o powyzszych zastrzezeniach, sformutowano
propozycje pomiaru kapitalu spotecznego szkoty, polegajaca na wyznaczeniu
dwoéch miar tego kapitatu, to jest wskaznika pozytywnego kapitalu spotecz-
nego szkoly oraz wskaznika negatywnego kapitatu spotecznego szkoty. Trze-
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ci miernik, okreslony jako wskaznik spoleczny szkoty, jest r6znicg pomigdzy
pozytywnym i negatywnym kapitatem spotecznym szkoty.

Wyznaczenie wskaznika pozytywnego kapitalu spolecznego szkoty

powinno by¢ oparte o trzy grupy osob zwigzane z funkcjonowaniem szkoty,
to jest ucznidw, nauczycieli 1 rodzicow. Suma kapitatu spolecznego kazde;j
z grup powinna stanowi¢ sumaryczny miernik wybranych sktadowych kapi-
talu spotecznego szkoty. Wobec tego proponuje si¢ uwzglednienie nastepuja-
cych wielkosci:

1. W grupie uczniow:

ilos¢ akcji honorowego krwiodawstwa zorganizowanych przez anali-
zowang grupe,

lo$¢ krwiodawcow/ilos¢ 0sdb petnoletnich w grupie,

ilo$¢ osob, ktore zarejestrowaly si¢ jako osoby chetne do oddania
krwi, lecz nie zostaly dopuszczone do oddania krwi z przyczyn zdro-
wotnych (dyskwalifikacja),

ilo$¢ osob zarejestrowanych jako dawcy szpiku kostnego/ilos¢ osob
peoletnich,

ilos¢ akcji charytatywnych zorganizowanych przez grupe,

lo$¢ uczniow zaangazowanych w akcje charytatywne,

elementy wskazujace na ksztaltowanie si¢ spoleczenstwa obywatel-
skiego (np. zaangazowanie w samorzadzie szkolnym),

lo$¢ 0sob zrzeszonych w klubach sportowych,

gotowos$¢ grupy do podejmowania wspolnej aktywnosci (np. odsetek
grupy wyjezdzajacy na wspdlne wycieczki, organizujacy wspolne
przedsigwzigcia),

ilo$¢ dobrowolnych projektow edukacyjnych, w ktorych uczestnicza
cztonkowie grupy,

aktywna przynalezno$¢ do organizacji prospotecznych, np. Polskiego
Czerwonego Krzyza, Ochotniczej Strazy Pozarnej itp.,

2. W grupie nauczycieli (nauczyciele powinni by¢ autentyczni w gloszonych
przez siebie pogladach, stad powinni postepowac tak samo, jak oczekuja, by
postepowali uczniowie):

ilo$¢ akcji honorowego krwiodawstwa zorganizowanych przez na-
uczycieli,

wskaznik ilo$¢ krwiodawcow/ilo$¢ os6b w grupie,

ilo$¢ osob, ktore zarejestrowaly si¢ jako osoby chetne do oddania
krwi, lecz nie zostaly dopuszczone do oddania krwi z przyczyn zdro-
wotnych (dyskwalifikacja),
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e ilos¢ osob zarejestrowanych jako dawcy szpiku kostnego/ilo$¢ osob
W grupie,

e ilos¢ akcji charytatywnych zorganizowanych przez grupe,

¢ ilo$¢ nauczycieli zaangazowanych w akcje charytatywne,

e clementy wskazujace na ksztaltowanie si¢ spoteczenstwa obywatel-
skiego (np. zaangazowanie si¢ w wyborach samorzadowych, parla-
mentarnych, objecie funkcji radnego, parlamentarzysty, zaangazowa-
nie w dziatalno$¢ w zwigzkach zawodowych),

e ilo$¢ 0sob zrzeszonych w klubach sportowych,

e gotowos$¢ grupy do podejmowania wspolnej aktywnosci (np. odsetek
grupy wyjezdzajacy na wspdlne wycieczki, organizujacy wspolne
przedsigwzigcia),

e ilos¢ projektow edukacyjnych, w ktorych uczestniczg czlonkowie
grupy,

e aktywna przynalezno$¢ do organizacji prospolecznych, np. Polskiego
Czerwonego Krzyza, Ochotniczej Strazy Pozarnej itp.,

3. W grupie rodzicow:

e zaangazowanie rodzicOw w radzie rodzicow,

e frekwencja na wywiadowkach,

e zaangazowanie w sprawy szkotly.

Nie wszystkie postawy mieszczace si¢ w definicji kapitalu spoteczne-
go moga by¢ uznane za pozytywne, dlatego tez w literaturze spotykamy po-
jecie negatywnego kapitalu spotecznego (Portes 1998: 8). Wobec tego
W propozycji wartosciowania kapitalu spotecznego przedstawionej w niniej-
szej pracy rowniez zaproponowano wycen¢ tej formy kapitalu spolecznego.
W dalszej konsekwencji bedzie on pomniejszat kapitat spoteczny szkoty.
Wyznaczajac wskaznik negatywnego kapitatu spotecznego szkoty, proponu-
jemy skoncentrowac si¢ tylko na uczniach. Taka propozycja uzasadniona jest
czysto praktycznym podejSciem zwigzanym z mozliwoscig pozyskania wiel-
kosci pomiarowych. Do wyznaczenia wskaznika negatywnego kapitatu spo-
tecznego szkoty proponuje si¢ zaliczy¢ nastepujace wielkosci:

e liczba uczniow w konflikcie z prawem (skazani),

e liczba uczniow w konflikcie z normami spofecznymi (nega-
tywne uwagi w dzienniku lekcyjnym, bedace skutkiem za-
chowania),

e liczba ucznidow uczestniczacych w grupach nieformalnych.

W stosunku do negatywnego kapitalu spotecznego dotyczacego ro-
dzicow mozna zakwalifikowa¢ absencje na wywiadoéwkach szkolnych, wska-
zuje bowiem ona na brak zainteresowania ze strony rodzicow budowaniem
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wiezi spotecznych ze szkola. Trudnym do zidentyfikowania w warunkach
szkolnych negatywnym kapitalem spofecznym rodzicow jest pobyt w zakta-
dzie karnym, choroba alkoholowa oraz przemoc w rodzinie. Negatywny ka-
pital spoteczny w grupie nauczycieli jest elementem nieuchwytnym glownie
ze wzgledu na wzajemne popieranie si¢ tej grupy zawodowej. Pojedynczymi
symptomami negatywnego kapitalu ludzkiego wsrod nauczycieli moze by¢
brak zaufania w stosunku do nauczycieli, wyrazony ilo$cig skarg ztozonych
na t¢ grupe zawodowsg. Skarga zlozona na nauczyciela moze wskazywacé na
to, ze nie pelni on wilasciwie swojej roli zwigzanej z kreowaniem kapitatu
spotecznego. Sumy powyzej zaproponowanych wielkosci powinny pozwoli¢
na wyznaczenie wskaznika wybranych skladowych kapitatu spotecznego
szkoty. Wielko$¢ te proponujemy wyznaczy¢ wedtug nastepujacego wzoru:
(D
WWSKSS= WPKSS — WNKSS
gdzie:
WWSKSS — wskaznik wybranych sktadowych kapitatu spotecznego szkoty,
WPKSS — wskaznik pozytywnego kapitalu spotecznego szkoty,
WNKSS — wskaznik negatywnego kapitalu spotecznego szkoty.

3. Kreowanie kapitalu spolecznego szkoly

Pomimo tego, ze funkcjonowanie szkoty w znacznym stopniu odbiega
od funkcjonowania przedsi¢gbiorstwa, to mozna dostrzec pewne cechy znaj-
dujace odzwierciedlenie w kapitale spotecznym szkoty. Wyeksponowanie
tych cech w spotecznosci szkolnej moze przyczyni¢ si¢ do uzyskania prze-
wagi konkurencyjnej nad innymi szkotami, co w dobie konkurowania pomig-
dzy szkotami o uczniéw jest bardzo istotnym elementem. Pamigta¢ jednak
nalezy, ze zbyt silna wzajemna konkurencyjnos¢ szkot jest zrodlem nierdw-
nosci spotecznych. Do cech znajdujacych odzwierciedlenie w szkole, wy-
mienionych przez wspomnianych autorow w kontek$cie firmy, mozna za-
kwalifikowa¢ zaufanie. Sprawne procesy wychowawcze wymagaja zaufania
w relacji nauczyciel — rodzice - uczen. Inng cechg wsp6lng sag normy obejmu-
jace wspolnie wyznaczone normy postepowania w szkole 1 poza szkotg. We
wspomnianym podobienstwie mieszcza si¢ rowniez zobowigzania, ktoére
w spotecznosci szkolnej nalezy rozumie¢ jako nauczanie zasad i stosowanie
si¢ do tych zasad roOwniez przez nauczycieli, terminowe wywigzywanie si¢
z zadan, a takze wdzigczno$¢ skierowana do nauczycieli za podejscie do pra-
cy jak do misji spotecznej, moze to zaowocowac w przysztosci bardzo wazng
wiezig spoleczng. Mieszczacy si¢ w omawianym podejsciu wymiar identyfi-
kacji sprawia, ze budowana jest wi¢z przynaleznosci do okreslonej spotecz-
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nosci szkolnej, budowane jest uczucie dumy, a zewnetrzng oznakg identyfi-
kacji moze by¢ noszenie znaczkéw wyrozniajagcych przynaleznos¢ do okre-
slonej spotecznosci. W kapitale poznawczym za$ mieszcza si¢ anegdoty na
temat szkolnej spolecznosci, a w kapitale strukturalnym wzajemne powigza-
nia zespotow klasowych, ktore powoduja, ze przebywanie w szkole jest przy-
jemne, a uczniowie spotykaja si¢ ze sobg z przyjemnoscig nawet poza szkota.
Wskazane tutaj podobienstwa pomiedzy podejsciem do kapitatu spotecznego
jak do budowania konkurencyjnosci pozwalatyby z pewnos$cig na wyznacze-
nie odmiennych niz powyzej zaproponowano miernikow kapitatu spoteczne-
go. Wyznaczenie jednak tych miernikéw 1 pdzniejsze ich stosowanie w prak-
tyce szkolnej wydaje sie by¢ o wiele bardziej skomplikowanym procesem niz
rozwigzania zaproponowane.

Zaproponowany model pomiaru kapitalu spotecznego jest rozwigza-
niem bardzo uproszczonym, odzwierciedlajagcym tylko niektore aktywnosci
zaliczane do kapitatu spotecznego. Szkola jest specyficznym miejscem, pro-
wadzacym dziatania nienastawione na zysk, stad trudno jest zaobserwowac
wszystkie obszary kapitatu spotecznego mozliwe do zaobserwowania w fir-
mie. Zewngtrzny kapital spoteczny mozliwy do zaobserwowania w szkole to
pelienie przez niektore szkoly funkcji lideréw pewnych dziatan. Nalezy
jednak przypuszczaé, ze dzialania te bardziej zwigzane sg z chgcig zarekla-
mowania si¢ w srodowisku, co w efekcie ma si¢ przetozy¢ na zainteresowa-
nie naborem do szkoly, niz z samym tworzeniem kapitatu spotecznego.

Kapital spoteczny obserwowany w szkole w znacznej mierze moze
by¢ kreowany przez dzialania wychowawcze, wzorcowe postawy spotykane
w szkolnym $rodowisku, obserwacj¢ autorytetow. Jest tutaj wielka rola au-
tentycznych wychowawcow, posiadajacych nie tylko talent w zarzadzaniu
miodziezowymi zespolami, ale takze dajacych przyklad swoimi zyciowymi
postawami, pokazujacych ze mowig i postepuja w ten sam sposob. Kapitatu
spotecznego nie da si¢ wytworzy¢ poprzez przemyslane decyzje inwestycyj-
ne (Fukuyama 1997: 13), wigc najwlasciwszym postgpowaniem na etapie
szkolnym wydaje si¢ podejscie do budowania tego kapitatu jak do misji wy-
chowawczej.

W dalszej czgsci konieczne jest zweryfikowanie zaproponowanych
miernikOw, po to by uzyskac skale odniesienia pozwalajaca na oceng kapitatu
spotecznego szkoly. Korzystajac z oceny w tym zakresie mozliwe bedzie
dostarczanie sygnatow dla usprawnienia procesoOw wychowawczych w szkole
co w dalszej perspektywie powinno pozwala¢ na sukcesywne podnoszenie
warto$ci kapitatu spotecznego szkotly, a w nastgpstwie spoteczenstwa.
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Podsumowanie

W pracy skoncentrowano si¢ jedynie na mozliwosciach pomiaru kapi-
talu spotecznego szkoly, a w zasadzie na pomiarze indywidualnego kapitatu
spotecznego uczniow. W tym kontek$cie ma on bardziej stuzy¢ do oceny
pracy wychowawczej szkoty, do okreslenia aktywnos$ci prospotecznej szkoty.
Niniejsza praca jest proba zwrdcenia uwagi na fakt, ze w dziatalnosci prowa-
dzonej w szkole oprocz mierzalnych wynikOw nauczania zwigzanych z przy-
swojeniem wiedzy 1 umiej¢tnosci sg rowniez bardzo wazne dziatania zwigza-
ne z kreowaniem kapitalu spolecznego. Wystepujace ostatnio tendencje do
pomiaru zjawisk wystepujacych w edukacji byly bezposrednig przyczyng
zaproponowania miar kapitatu spotecznego w szkole.
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Selected Component of Social Capital as a Measure to Aid Assessment
of School Work

Summary
The aim of the work is to propose a method for measuring selected
components of secondary school social capital. As a result of the analyses,
the inclusion of selected measures of activity defining the social capital of
parents, teachers and students is suggested. The sums of the proposed meas-
ures calculated for these three groups are defined as the ratio of the positive
social capital of the school. In addition, the sums of measures of adverse ac-
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tivities are determined and identified as the negative social capital of the
school. The difference between the positive and the negative social capitals
of the school is defined as the ratio of selected components of the school so-
cial capital.

Key words: measurement of social capital, positive social capital, negative
social capital.
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Samoswiadomos¢ pracownikow wiedzy
w zakresie charakteru wykonywanej pracy ze wzgledu
na dzial organizacji

Abstrakt

W artykule zaprezentowano wyniki badan wlasnych autorki zawiera-
jace analize¢ danych dotyczacych samo$wiadomosci pracownikow wiedzy
przeprowadzong z uwzglednieniem charakteru wykonywanej przez nich pra-
cy. Przedstawiono rozklad zmiennych zwigzanych z koniecznos$cia posiada-
nia odpowiedniego wyksztalcenia, ustawicznego doksztalcania si¢ oraz zna-
czenia osobistego kapitalu intelektualnego i1 autonomicznos$ci w rozwigzywa-
niu zadan i1 probleméw. Jako kolejng zmienng zbadano, czy pracownicy wie-
dzy wykorzystujg unikalne kompetencje w procesie pracy oraz swobodnie
postuguja si¢ technologiami teleinformatycznymi. Dalej zbadano takze, czy
pracownicy wiedzy w ramach powierzonych obowigzkoéw tworzg innowacyj-
ne rozwigzania w zakresie kreowania nowych produktéw badz ustug. Czyn-
niki te przeanalizowano w zaleznos$ci od dzialu organizacji, w ktérym za-
trudnieni sg pracownicy wiedzy.

Stowa kluczowe: wiedza, pracownik wiedzy.

Wprowadzenie

Kazda organizacja posiada jakas$ wiedzg. Jest to nastepstwem faktu, iz
kazda instytucja posiada ludzi, pewne zasoby wiedzy, rozwigzania organiza-
cyjne, dziata w konkretnym otoczeniu, z ktorym jest polaczona przez sie¢
wzajemnych zobowigzan i wspodtzaleznosci. Posiadana wiedza jest wykorzy-
stywana w codziennej dziatalnosci, jednakze nie wszystkie organizacje maja
swiadomos¢ tego, ze posiadana wiedza to takze zasob. Obecnie zwigksza si¢
zapotrzebowanie na pracownikéw, ktdrzy moga zastosowaé swoja wiedzg
w roznym konteks$cie, okolicznosciach czy tez warunkach technologicznych.
Takie zawody wymagaja wieloletniego zdobywania teoretycznej wiedzy pro-
fesjonalnej, ktora jest poparta doswiadczeniami praktycznymi (Freidson
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2001). Wida¢ wigc, jak duze wyzwania niesie ze sobg rozwoj nowej, opartej
na wiedzy gospodarki, w ktorej wiekszos$¢ zatrudnionych to pracownicy wie-
dzy.

Przedmiotem zainteresowania cze$ci empirycznej niniejszego artyku-
hu jest analiza danych dotyczacych samoswiadomosci pracownikow wiedzy
przeprowadzong z uwzglednieniem dzialu w ktérym zatrudnieni.

1. Pojecie pracownika wiedzy

P. Drucker zauwazyl, ze wiodagcymi grupami w spoteczenstwie wie-
dzy beda wykwalifikowani pracownicy, czyli wyksztalceni praktycy, ktorzy
potrafig wykorzysta¢ wiedze do celow produkeji, tak jak kapitalisci wiedzie-
1, jak dzieli¢ do celow produkcji kapitat (Drucker 1993). Do niektorych cech
charakteryzujacych pracownikow wiedzy mozna zaliczy¢ (Morawski 2001):

e pragnienie wiedzy,

e gleboka swiadomos$¢ wlasnego potencjatu wiedzy,

e posiadanie unikalnych kompetencji specjalistycznych oraz kompeten-
cji ogolnych,

e S$wiadczenie pracy na wlasny rachunek,

e osiggni¢cie wysokiego prestizu spotecznego,

e zdolno$¢ samodzielnego wykonywania prac i zlecen,

e nastawienie innowacyjne,

e osigganie dochodow z réznych zrodet,

e akceptacje 1 zdolno$¢ pracy w roznych miejscach,

e swobodne postugiwanie si¢ technikami telekomunikacyjnymi i infor-
matycznymi.

Opisujac role zawodowe, D. Jemielniak rozpatruje typologie pracow-
nikéw intelektualnych obejmujaca biafe kotnierzyki, profesjonalistow 1 inzy-
nieréw (Jemielniak 2008:35-45). Jest to rozszerzenie koncepcji, gdzie w ra-
mach socjologii pracy i zawodow klasycznym podziatem jest rozrdéznienie
pracownikow fizycznych, niebieskich koinierzykow oraz pracownikéw inte-
lektualnych — biatych kotnierzykow (Jemielniak 2008: 35). Podziat ten opiera
si¢ na zakresie kontroli, lokalizacji pracownika, jak réwniez na prestizu spo-
tecznym zwigzanym z wykonywaniem konkretnego zawodu. Klasyfikacja ta
ma na celu rozr6znienie pracownikow, ktorzy w pewnych sytuacjach moga
wyraza¢ opinie, od tych, ktorych zadaniem jest jedynie wykonywanie pole-
cen. Pracownikow wiedzy mozna zatem okresli¢ jako wyspecjalizowanych
w swojej profesji, posiadajacych unikalne kompetencje, dobrze poinformo-
wanych, aktywnych oraz odpowiedzialnych, §wiadomych roli wtasnej warto-
$ci, niezaleznych uczestnikOw organizacji wykorzystujacych wiedze jako
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czynnik produkcji (Morawski 2003:19). Pracownicy tacy sag wynagradzani za
efektywnos$¢ myslenia (Skrzypek 2009: 8).

2. Metodyka badan

Dla zebrania materiatu statystycznego postuzono si¢ metodg ankieto-
wa 1, jako narzedziem, zaprojektowanym przez autorke kwestionariuszem
ankiety. Badanie przeprowadzono na probie 500 pracujacych studentow stu-
didw niestacjonarnych z regionu radomskiego w dniach 02-30 pazdziernika
2010 roku.

Dobér proby byt celowy — sposrod pracujacych studentow studidow
niestacjonarnych (studenci studiow I-go, II-go stopnia oraz podyplomowych)
regionu radomskiego wybrano 500, ktorzy okreslili charakter swojej pracy
jako ,,pracownik wiedzy”. Studentom tym przedstawiano zawartg w artykule
definicje¢ pracownika wiedzy i1 proszono o wypethienie kwestionariusza tych,
ktorzy uznali charakter swojej pracy za zgodny z ta definicja. Rozdano 500
kwestionariuszy ankiety, a otrzymano zwrot wynoszacy 451 prawidlowo
wypetnionych. Dobdr proby miat charakter celowy, gdyz znaczaca wigkszos$¢
shuchaczy studiow niestacjonarnych pracuje, a z racji juz posiadanego wy-
ksztatcenia powinni by¢ relatywnie §wiadomi znaczenia zagadnien bezpie-
czenstwa pracy. Jednocze$nie osoby te pracujg w roznych branzach i na r6z-
nych stanowiskach, w zwigzku z czym mozliwe byto uzyskanie do$¢ znacz-
nego zroéznicowania proby pod tym wzgledem. Przyjeta metodyka pozwolita
zapewni¢ prawdziwo$¢ jednego z kryteriow kwalifikujagcych pracownikow
wiedzy, dotyczacego posiadania formalnie udokumentowanej wiedzy specja-
listycznej — posiadali oni przynajmniej tytut licencjacki, inzynierski lub ma-
gisterski.

Zmienne obserwowalne dotyczgce oceny zagrozen zawodowych opi-
sano na pi¢ciopunktowych skalach Likerta, ktére mierza stopien zgodnos$ci
respondenta z danym twierdzeniem. Podziat pracownikow wiedzy przyjeto
za . Nonaka i1 H. Takeuchim, ktérzy opisuja pracownikow wiedzy jako zato-
g¢ tworzgcg wiedze 1 proponujg ich podziat zgodnie z tréjszczeblowsg struktu-
ra zarzadzania (Nonaka, Takeuchi 2000:185-193):

e Pracownicy szeregowi i nizsza kadra — praktycy wiedzy. Sag to pra-
cownicy, ktérzy odpowiadajg za gromadzenie oraz wytwarzanie wie-
dzy ukrytej 1 dostepnej. Wsrdd nich wyrdznia si¢ operatoréw wiedzy
oraz specjalistow wiedzy. Do pierwszej grupy naleza pracownicy wy-
konawczy lub nizsza kadra kierownicza, pracownicy majacy bezpo-
sredni kontakt z klientami, kierownicy liniowi, bezposredni dozor
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produkcyjny, jak rowniez inni pracownicy, ktorzy gromadza wiedz¢
ukryta w wyniku materialnego doswiadczenia praktycznej strony biz-
nesu. Natomiast specjalisci wiedzy to pracownicy dzialu badan i roz-
woju, planisci, badacze rynku, czyli osoby, ktére pobudzajg ustruktu-
ralizowang w postaci danych wiedzg jawna,

Kadra $redniego szczebla — konstruktorzy wiedzy. Sg to projektanci
1inzynierowie produktow, a takze marketingowcy. Konstruktorzy
gléwnie przetwarzajg wiedz¢ w dostepne koncepcje. Wcielajg ukryta
wiedze w nowe technologie, produkty i systemy,

Kadra najwyzszego szczebla — dowodcy wiedzy. Ich rolg jest zarza-
dzanie organizacyjnym procesem tworzenia wiedzy na poziomie calej
organizacji. Nadajg oni poczucie sensu wysitkom podejmowanym na
rzecz tworzenia wiedzy poprzez wyrazanie ogodlnego przekonania,
czym organizacja powinna by¢, dawanie wyobrazenia o przyszlej
wiedzy, ustalajac wizje organizacji oraz wprowadzanie standardow
weryfikacji wytworzonej wiedzy. Kreuja pozadany przyszty stan za-
sobow wiedzy w organizacji.

W ten sposéb pojecie pracownika wiedzy zostaje wpisane we wszystkie

szczeble organizacji. Rysunek 1 obrazuje rozklad charakteru pracy respon-
dentow, ktérzy wybierali jedno z okreslen najlepiej pasujace do ich pracy:
operatorzy wiedzy, specjalisci wiedzy, konstruktorzy wiedzy lub dowodcy
wiedzy.

Odsetek

Wykres 1
Rozklad charakteru pracy respondentéw (w proc.)

80%
70% 67,63%
60%
50%
40%
30%
20% 15,52%

10,42%
10% 6,43%

0% T T | | T 1
Operatorzy wiedzy Specjalisci wiedzy  Konstruktorzy Dowddcy wiedzy
wiedzy
Odpowiedz

Zr6dlo: Opracowanie wilasne
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Pierwsze dwie podgrupy nalezg do grupy praktykéw wiedzy. Sg to pra-
cownicy szeregowi lub nizsza kadra kierownicza. Operatorzy wiedzy to pra-
cownicy wykonawczy lub nizsza kadra kierownicza, pracownicy majacy
bezposredni kontakt z klientami, kierownicy liniowi, bezposredni dozoér pro-
dukcyjny. Z wykresu 1 wynika, ze ponad 2/3 badanych kwalifikuje si¢ do tej
grupy. Druga podgrupg praktykéw wiedzy sa specjalisci wiedzy, to jest pra-
cownicy dzialu badan i rozwoju, planisci, badacze rynku. Grupa ta jest druga
pod wzgledem liczebnosci, cho¢ nalezy do niej juz tylko nieco ponad 15
proc. respondentow. Sposrod badanych konstruktorzy wiedzy, czyli kadra
sredniego szczebla (projektanci, programisci, inzynierowie, marketingowcy
itp.) stanowili 10,4 proc. Najmniej liczna byta grupa dowodcow wiedzy, do
ktorych zaliczono kadre wyzszego szczebla, menedzerow. Stanowili oni nie-
catle 6,5 proc. badanych. Jest to oczywiste, bo biorgc pod uwage typowa
strukture organizacyjng kierownictwo najwyzszego szczebla jest nieliczne
itak tez zostalo to odwzorowane w probie. Ogdlne, zagregowane wyniki ba-
dan autorka przedstawita w swojej monografii Zarzgdzanie bezpieczenstwem
pracy pracownikow wiedzy (Lotko 2011), natomiast w niniejszym artykule sa
one rozwazane szczegdtowo ze wzgledu na dzial w ktorym zatrudnieni sg
pracownicy wiedzy.

3. Dyskusja wynikéw badan

W cze$ci empirycznej niniejszego artykutu przedstawiono analize
zmiennych charakteryzujacych samoswiadomos¢ pracownikow wiedzy.

Na wykresie nr 2 zaprezentowano rozkltad odpowiedzi na twierdzenie

dotyczace koniecznosci posiadania odpowiedniego wyksztalcenia przez pra-
cownikow wiedzy.
Z analizy danych zaprezentowanych na rysunku 2 wynika, iz zdecydowana
wiekszos$¢ ankietowanych uwaza, ze praca, ktorg wykonujg wymaga kon-
kretnego wyksztalcenia. Wszyscy pracownicy dziatdw badan pozytywnie
ustosunkowali si¢ do powyzszego twierdzenia, prawie 91 proc. pracownikow
dziatow finansow; 88,5 proc. komoérek marketingowych oraz prawie 85 proc.
pracownikow biura jest podobnego zdania.
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Wykres 2
Ocena koniecznosci posiadania odpowiedniego wyksztalcenia w pracy
opartej na wiedzy
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Zr6dlo: Opracowanie wilasne

Najwiecej negatywnych odpowiedzi udzielili zatrudnieni w wydziatach
produkcyjnych - 33,7 proc. oraz pracownicy w dziatach obstugi klienta —
25,8 proc. Taki wynik mozna tlumaczy¢ tym, ze charakter wykonywanej
przez respondentéw pracy wymaga odpowiedniego przygotowania zawodo-
wego, na ktore sktadajg si¢ przede wszystkim ukonczenie studiow w kon-
kretnej dziedzinie lub dyscyplinie nauki oraz uczestnictwo w tematycznych
szkoleniach czy kursach, ktére dostarczajg ukierunkowanych informacji
1 wiedzy. Nastepnie uzyskane w ten sposob informacje 1 wiedza sg wykorzy-
stywane do tworzenia relacji miedzy informacjami juz posiadanymi i, przy
poparciu doswiadczeniem zawodowym, tworza nowe zasoby wiedzy pra-
cownikow. Wykres 3 zawiera rozktad odpowiedzi na twierdzenie dotyczace
znaczenia osobistego kapitatu intelektualnego pracownikow wiedzy.

Z wykresu 3 wynika, ze zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych (po-
nad 73 proc.) uwaza, ze ich kapitat intelektualny ma duze znaczenie przy
wykonywaniu czynno$ci zawodowych. Najwickszy odsetek pozytywnych
odpowiedzi udzieli pracownicy dzialu marketingu (96,2 proc.), finanséw
(93,9 proc.) oraz badan (96,3 proc.). Za$ najwigcej odpowiedzi negatywnych
udzielili zatrudnieni w wydziatach produkcyjnych (20,9 proc.) oraz dziatach
IT (14,3 proc.).



195

Matgorzata Lotko

Wykres 3
Ocena znaczenia osobistego kapitalu intelektualnego — dos$wiadczenia,
przemyslen, sprawnosci intelektualnej w pracy opartej na wiedzy
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Taki rezultat badan oznacza rozumienie i docenianie przez pracowni-
kow wiedzy wlasnego kapitatu intelektualnego, a wigc 1 faktu, ze sg cennym
aktywem organizacji. Tak duzy odsetek pozytywnych odpowiedzi pozwala
stwierdzi¢, ze w dobie gospodarki opartej na wiedzy kapitat intelektualny
pracownikOw w potgczeniu z innymi czynnikami materialnymi decyduje
o warto$ci rynkowej oraz konkurencyjnos$ci organizacji. Na wykresie 4 poka-
zano rozklad odpowiedzi dotyczacych wykorzystywania przez pracownikow
wiedzy unikalnych kompetenc;ji.

Wykres 4
Ocena wykorzystania unikalnych Kkompetencji specjalistycznych
i ogélnych w pracy opartej na wiedzy
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Zr6dlo: Opracowanie wilasne
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Dane przedstawione na wykresie 4 uwidaczniajg, ze podobnie, jak
w przypadku pytania dotyczacego wykorzystania kapitatu intelektualnego,
ponad 50 proc. respondentow wykorzystuje unikatowe kompetencje specjali-
styczne przy wykonywaniu swojej pracy zawodowej. Najwiecej odpowiedzi
pozytywnych udzielili pracownicy dziatu badan (88,9 proc.) oraz marketingu
(84,6 proc.), negatywnie wypowiadali si¢ zatrudnieni w wydziatach produk-
cyjnych (37,2 proc.) oraz w biurze (26,1 proc.). Wynik taki §wiadczy o tym,
ze pracownicy, ktérych zadaniem jest gldwnie produktywne wykorzystanie
oraz wymiana wiedzy odpowiadaja za kreowanie 1 wdrazanie nowych pomy-
stow, a specyfika wykonywanej pracy wymaga rzeczywiscie posiadania wy-
specjalizowanej wiedzy, odpowiedniego wyksztatcenia oraz doswiadczenia.
Na pigtym wykresie przedstawiono rozktad odpowiedzi na twierdzenie doty-
czace swobodnego postugiwania si¢ przez pracownikow wiedzy technolo-
giami teleinformatycznymi.

Wykres 5

Ocena swobodnego postugiwania si¢ technikami telekomunikacyjnymi
i informatycznymi w pracy opartej na wiedzy
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Zr6dlo: Opracowanie wilasne

Z danych przedstawionych na wykresie 5 wynika, ze ponad 55 proc.
sposrod ankietowanych swobodnie postuguje si¢ w swojej pracy technikami
telekomunikacyjnymi i informatycznymi. Cztery grupy zawodowe udzielity
odpowiedzi na poziomie powyzej 90 proc. Sa to odpowiednio pracownicy
dziatu finanséw (97 proc.), badan (96,3 proc.), marketingu (92,3 proc.) oraz
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biura (90,9 proc.). Najwickszy odsetek odpowiedzi negatywnych udzielili
pracownicy wydziatow produkcyjnych — 32,6 proc. Na podstawie rozktadu
uzyskanych odpowiedzi wida¢, ze respondenci swobodnie uzywaja aplikacji
komputerowych oraz ushig komunikacyjnych w sieciach komputerowych
wykonujac obowigzki zawodowe. Umiejetnos¢ wykorzystania sprzetu kom-
puterowego wplywa na szybkos$¢, produktywno$¢ oraz jako$¢ pracy, deter-
minujac jej efektywnos$¢. Jest to tym istotniejsze, ze obecnie okoto 40 proc.
wzrostu produktywnosci w europejskiej gospodarce opartej na wiedzy jest
osiggane dzieki wykorzystaniu technologii teleinformatycznych (MSWiA
2008: 4). Na wykresie 6 zaprezentowano rozktad odpowiedzi na twierdzenie
dotyczace samodzielno$ci rozwigzywania probleméw przez pracownikow
wiedzy.

Wykres 6
Ocena samodzielnoS$ci, autonomicznos$ci w rozwiazywaniu zadan
i probleméw przez pracownikow wiedzy
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Zr6dlo: Opracowanie wilasne

Z wykresu 6 wynika, ze ponad 71 proc. respondentow deklaruje, iz
jest samodzielna w swojej pracy oraz autonomicznie rozwigzuje powierzone
zadania 1 zwigzane z nimi problemy. Najwigksza swobod¢ w wykonywaniu
zadan zawodowych deklarujg pracownicy dzialéw obshugi klienta (85,4
proc.) oraz dziatdéw badan (85,2 proc.), najmniejszg zas$ pracownicy komoérek
finansowych (27,3 proc.). Autonomia oraz samodzielno$¢ w pracy, czyli po-
siadanie wptywu na sposdb organizacji i wykonania pracy ogdlnie skutkuje
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wyzszg satysfakcja z pracy 1 poczuciem samorozwoju. Samodzielni pracow-
nicy sg lepiej umotywowani, chetniej zglaszaja pomysty usprawniajgce funk-
cjonowanie organizacji (Czubata i in. 2006: 267-268). Moga rowniez na bie-
zaco, w ramach swoich kompetencji, rozwigzywac¢ problemy klientow, co
poprawia satysfakcje tych ostatnich. Cytowane wcze$niej badania pokazuja,
ze wykwalifikowani pracownicy umystowi w swojej pracy ciesza si¢ naj-
wiekszg autonomig, jak rdwniez moga decydowaé¢ o metodach swojej pracy.
Najnizszy poziom autonomii w pracy majg pracownicy sektorow: produkcyj-
nego, budownictwa, energetycznego i gazowego, za$ najwyzszy - pracowni-
cy sektorow posrednictwa finansowego i nieruchomos$ci (EFnRPWZiP 2005:
7). Na wykresie nr 7 pokazano rozktad odpowiedzi na twierdzenie dotyczace
tworzenia przez pracownikéw wiedzy innowacji.

Wykres 7
Ocena tworzenia innowacji — nowych produktéw lub uslug w pracy
opartej na wiedzy
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Zr6dlo: Opracowanie wilasne

Analiza danych z wykresu 7 wskazuje, ze ponad 34 proc. ankietowa-
nych stwierdzilo, iz w pracy nie tworzg lub raczej nie tworzg innowacji —
nowych produktow lub ustug. Oczywisty wyjatek stanowig tu pracownicy
dziatow badan, ktorzy udzielili ponad 74 proc. pozytywnych odpowiedzi.
Wydaje si¢ to do$¢ zaskakujace, tym bardziej, ze jako jeden z glownych ele-
mentéw, na ktorych bazuje gospodarka oparta na wiedzy podaje si¢ wlasnie
innowacyjnos$¢, ktorej ,,tworzywem” jest wiedza. Wydaje si¢ jednak, ze roz-
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ktad odpowiedzi moze by¢ wytlumaczony tym, ze sposrod badanych wigk-
szo$¢ (az 83,15 proc.) scharakteryzowata si¢ jako praktycy wiedzy (operato-
rzy lub specjalisci wiedzy), podczas gdy tylko 16,85 proc. okreslito si¢ jako
konstruktorzy lub dowddcy wiedzy, a z tymi dwiema ostatnimi grupami na-
lezy przede wszystkim wigza¢ generowanie innowacji, cho¢ niewatpliwie
istotna jest tu takze rola specjalistow wiedzy, cho¢by pracownikéw dziatow
badan lub rozwoju (Lotko 2011). Pozostali praktycy wiedzy obstuguja
przede wszystkim przeplywy wiedzy na szczeblu operacyjnym, w zwigzku
z czym ich praca obejmuje raczej wykorzystanie wiedzy do poprawy efek-
tywnosci zarzadzania operacyjnego, niz generowania innowacji. Wykres
O6smy przedstawia rozktad odpowiedzi na twierdzenie dotyczace wymogdw
ustawicznego zdobywania przez pracownikOw nowych zasobow wiedzy.

Wykres 8
Ocena koniecznosci ustawicznego doksztalcania si¢, zdobywania nowej
wiedzy przez pracownikéw wiedzy
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Zr6dlo: Opracowanie wilasne

Z rysunku 8 wida¢, ze ponad 80 proc. pracownikow dziatow finansow
(90,9 proc.), badan (88,9 proc.), marketingu (88,5 proc.) oraz biura (82,4
proc.) pozytywnie ustosunkowato si¢ do twierdzenia dotyczacego konieczno-
$ci ustawicznego zdobywania nowej wiedzy na stanowisku pracy pracownika
wiedzy. Najwigcej negatywnych odpowiedzi zauwazono wsrdd zatrudnio-
nych w wydziatach produkcyjnych (37,2 proc.) oraz w dziatach obshlugi
klienta (33,7 proc.). Wiedza moze by¢ zdobywana formalnie, poprzez
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uczestnictwo w kursach, szkoleniach lub nabywana w drodze doswiadczenia
praktycznego — ten ostatni sposob dotyczy przede wszystkim szczegoOlnie
cennej wiedzy ukrytej, ktorg pracownicy przyswajaja poprzez dhugotrwale
aktywne uczestnictwo, funkcjonowanie i obserwacj¢ w organizacji. Wida¢
wiec, ze odpowiedzi udzielone przez blisko trzy czwarte ankietowanych po-
twierdzaja teze¢ o szybkiej dewaluacji oraz dezaktualizacji szczegdlnego za-
sobu, jakim jest wiedza i w zwigzku z tym koniecznoscig cigglego poszerza-
nia lub uaktualniania posiadanego przez pracownikoOw zasobu wiedzy; ogol-
nie — ksztalcenia przez cate zycie (Lotko 2011).

Podsumowanie

Dla potrzeb niniejszego badania wybrano siedem twierdzen dotycza-
cych samoswiadomosci pracownikow wiedzy, ktore dotyczylty miedzy inny-
mi: posiadania konkretnego wyksztalcenia, ustawicznego doksztatcania si¢
oraz unikalnych kompetencji, kapitatu intelektualnego, swobody w postugi-
waniu si¢ technikami telekomunikacyjnymi i informatycznymi, samodzielno-
$ci przy wykonywaniu obowiazkow zawodowych, jak réwniez tworzenia
innowacji w zakresie nowych produktow badz ustug. Z analizy danych doty-
czacych odpowiedniego wyksztalcenia wynika, ze ponad 91 proc. pracowni-
kow komorek finansowych uwaza, ze ich praca wymaga specyficznego wy-
ksztatcenia. Podobny wynik mozna zauwazy¢ w przypadku twierdzenia do-
tyczacego ustawicznego doksztatcania rowniez pracownicy dzialow finanséw
udzielili najwigkszej liczby pozytywnych odpowiedzi (prawie 91 proc.). Ko-
lejne z analizowanych twierdzen dotyczylo wykorzystywania unikalnych
kompetencji przy wykonywaniu pracy zawodowej, gdzie najwigecej pozytyw-
nych odpowiedzi udzielili pracownicy dziatow badan. Na pytanie dotyczace
znaczenia wiasnego kapitatu intelektualnego przy wykonywaniu obowigzkoéw
zawodowych najwigcej odpowiedzi ,tak” i1 ,raczej tak™ udzielili ankietowani
zatrudnieni w jednostkach o profilu marketingowym. Pelng swobode w po-
shugiwaniu si¢ technikami telekomunikacyjnymi i informatycznymi deklaro-
wali pracownicy komorek finansowych, za§ w przypadku samodzielnosci
1 autonomicznos$ci przy wykonywaniu czynnos$ci zawodowych najwickszy
odsetek pozytywnych odpowiedzi udzielili pracownicy dziatdéw obstugi
klienta. W przypadku twierdzenia okreslenia zwigzku pracy z tworzeniem
innowacji ponad 34 proc. ankietowanych stwierdzilo, ze wykonujac swoja
prac¢ raczej nie tworzg oni innowacji — nowych produktéw badz ustug. Sta-
nowi to dos$¢ interesujacy wskaznik stosunkowo niskiej kreatywnosci bada-
nych pracownikéw lub zapotrzebowania na nig przez pracodawcow.
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Self-Consciousness of Knowledge Workers Concerning the Character
of Work Area According to the Department of Organization

Summary
In the article the results of authors’ own research were presented, con-
taining analysis of data relating to self-consciousness of knowledge workers,
with consideration of the character of their work. The distribution of vari-
ables describing the need for having an adequate education, necessity of life-
long learning, importance of personal intellectual capital and autonomy in
solving tasks and problems were presented. Then, the distribution of vari-
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ables describing knowledge workers’ unique abilities in work process and
freely using of information technologies was shown. Further it was examined
if, in the framework of their tasks, knowledge workers make innovative solu-
tions or create new products and services. These factors were analyzed ac-
cording to the department of the organization in which knowledge workers
are employed.

Key words: knowledge, knowledge workers.
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Wplyw zalozen kulturowych
na ksztaltowanie postaw i zachowan ludzi
w organizacji

Abstrakt

Powszechng akceptacje zyskuje poglad, ze kultura organizacyjna jest
jednym z kluczowych elementoéw wptywajacych na zaangazowanie i poziom
motywacji 0sob zatrudnionych w danej organizacji. Zaangazowanie pracow-
nikdéw jest niewatpliwie pochodng synergicznego oddziatywania wielu czyn-
nikéw, ktore rzutujg na przyjmowane postawy i1 wzorce zachowan. Celem
artykutu jest zaprezentowanie rozwazan przyblizajacych do wyjasnienia
1 wnikliwego oméwienia roli jaka odgrywaja zalozenia kulturowe w aspekcie
proceséw ksztaltowania zachowan ludzi w organizacji. Analizujgc nakreslo-
ny problem badawczy szczegdlng uwage zwrocono na zaakcentowanie wza-
jemnych powigzan 1 zalezno$ci wystepujacych pomigdzy wyodrebnionymi
czynnikami, aby trafnie odzwierciedli¢ wieloptaszczyznowe ujecie, a takze
zlozono$¢ zagadnien majacych swoje potwierdzenie w praktyce zarzadzania.
W rezultacie prowadzonych systematycznie obserwacji, wtasnych badan oraz
doswiadczen zawodowych zidentyfikowano grupe najwazniejszych dziatan
1 procesow organizacyjnych, ktére biegunowo réznig si¢ od teorii propago-
wanych w literaturze przedmiotu.

Stowa kluczowe: kultura organizacyjna, podstawowe zalozenia kulturowe,
zaangazowanie pracownikow, postawy i wzorce zachowan.

Wprowadzenie

Problematyka kultury organizacyjnej i jej wplyw na zachowania ludzi
W organizacji zajmuja niekwestionowane miejsce wsrod kluczowych pro-
bleméw zarzadzania, ktére sg wazne nie tylko dla teorii, lecz przede wszyst-
kim z punktu widzenia praktyki. Powszechng akceptacje¢ zyskuje poglad, ze
zalozenia kulturowe sg $cisle powigzane ze strategia rozwoju danej organiza-
cji, a w szczegdlnosci dotycza regut 1 zasad wyznaczajacych podstawy zarza-
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dzania kapitatem ludzkim. W praktyce zarzadzania do$¢ czesto szczytne za-
fozenia, wartosci 1 normy kulturowe pozostaja jedynie w sferze deklaratyw-
nej, a w codziennej rzeczywistosci dominujg biegunowo odlegle wzorce za-
chowan. Ten niekwestionowany fakt niestety jest do$¢ czesto niestusznie
pomijany w opracowaniach naukowych, dlatego tez w niniejszym referacie
postanowiono skoncentrowac si¢ na diagnozie 1 wnikliwej analizie zjawisk
majacych potwierdzenie w praktyce. Analizujac istot¢ 1 znaczenie zatozen
kulturowych przyjeto kompleksowe podejscie, co ulatwia zrozumienie ich
oddziatywania na przyjmowane postawy, a takze na wzorce zachowan pra-
cownikow. W koncowej czesci pracy sformutowano rekomendacje dla prak-
tyki zawierajagce wskazoéwki 1 cenne (konkretne) podpowiedzi, ktore maja
fundamentalne znaczenie dla sprawnego zarzadzania kapitalem ludzkim
w dobie gospodarki opartej na wiedzy.

1. Kultura organizacyjna — istota i znaczenie

Podejmujac probe wyjasnienia istoty kultury organizacyjnej w prosty
1 zrozumiaty sposdb mozna powiedzie¢, ze obejmuje ona swoim zakresem
uksztaltowany sposob porozumiewania si¢ miedzy ludzmi, przestrzegane
normy 1 warto$ci, przyjmowane okreslone wzory mys$lenia i zachowania
cztonkéw danej organizacji, ktére sg utrwalane w sposob formalny, jak row-
niez nieformalny. Jest ona zatem tworem jednostek ludzkich, ktore jg swia-
domie i celowo ksztattuja jako pochodng swojej przynaleznos$ci do organiza-
cji. Jej zalozenia 1 fundamenty sg przekazywane nowym osobom, stajagcym
si¢ cztonkami organizacji, a takze znajduja swoje odzwierciedlenie w rela-
cjach m.in. z klientami, kontrahentami, dostawcami, kooperantami, wspot-
pracownikami oraz grupami interesariuszy zewnetrznych. Oznacza to, ze
kultura jest tak naprawde kreowana i wspottworzona w wyniku codziennych
zdarzen, co z jednej strony sprawia, ze bardzo trudno jest zmieni¢ utrwalone
od lat przyzwyczajenia 1 wzorce postepowania, z drugiej za$ strony oznacza,
ze mozliwe jest zarzadzanie zmiang kulturowa (Walczak 2012: 25-35). Kul-
tura organizacyjna moze by¢ rowniez opisywana jako zbidér norm spotecz-
nych 1 wartosci stymulujgcych zachowania cztonkow danej organizacji, dla
ktorych wyznacznikiem sg podstawowe zalozenia.

Elementy bedace zalozeniami odnoszg si¢ do zrédet wiadzy i1 uksztat-
towanych relacji migdzyludzkich, obejmujg sposoby myslenia, a takze po-
strzegania zjawisk 1 procesow zachodzacych w organizacji. Stanowig punkt
odniesienia i1 jednocze$nie pryzmat, poprzez ktory sg one oceniane i warto-
sciowane w aspekcie pozytywnym badz negatywnym. Przyjmuje si¢, ze kul-
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tura organizacyjna to odzwierciedlenie wspdlnych pogladéw, wartosci, prze-
konan oczekiwan i norm. Chodzi tutaj nie tylko o wartosci 1 normy zawarte
w oficjalnych dokumentach, gdyz o wiele wazniejsze sa postrzegane pod-
swiadomie zasady wypetniajace luke pomigdzy tym, co jest gloszone pu-
blicznie, a tym co si¢ rzeczywiscie dzieje w organizacji. Swoim zakresem
kultura obejmuje zatem szereg niepisanych regut istniejagcych w organizacji,
ktore w istotny sposob determinujg sposdb wspolpracy zatrudnionych ludzi.

Te reguly w gtownej mierze opieraja si¢ na podstawowych zatoze-
niach 1 wartos$ciach organizacyjnych, ktore sg wyznaczone przez kadre¢ me-
nedzerska (Walczak 2010b: 177-190). Uwaza si¢, ze kultura organizacji za-
wiera uniwersalne zasady, dzieki ktorym kierownictwo firmy kontroluje,
utrzymuje i rozwija proces komunikacji spolecznej oraz wzajemne relacje
pomiedzy pracownikami, a takze kreuje wartos$ci i normy, wyznaczajace ety-
ke zachowan (Oleksiuk 2007: 104). M. Kostera podkresla, ze kultura organi-
zacyjna zaklada pewien sposéb rozumienia rzeczywistosci, wspdlnych sym-
boli 1 znaczen. Nalezy zgodzi¢ si¢ z opinig, iz powierzchowne jej przejawy,
wszelkie dziatania i1 praktyki organizacji powinno si¢ postrzega¢ jako projek-
cje glebszych nie§wiadomych procesow (Kostera 1996: 65). W zwigzku
z tym kluczowa role odgrywa rozpoznanie kontekstu, motywoéw postgpowa-
nia 1 wartos$ci, lezacych u podstaw rzeczywistych wzorcow zachowan, majg-
cych swoje potwierdzenie w codziennej praktyce zarzadzania. Wedhlug inter-
pretacji E. Scheina cytowanej przez .. Sukowskiego kultura organizacyjna
stanowi wzor podzielanych fundamentalnych zatozen, ktore dana grupa stwo-
rzyta, rozwigzujac problemy adaptacji do otoczenia i integracji wewnetrzne;j.
Z kolei G. Hofstede prezentuje poglad, ze istota kultury sprowadza si¢ do
zaprogramowania umystéw cztonkow organizacji, a wigc odzwierciedla ze-
spot skutecznie wpajanych przez grupe wartosci, norm i zasad postepowania,
jakie obowigzuja w danej organizacji (Sutkowski 2008: 13).

Na tle przytoczonych uje¢ definicyjnych wyraznie si¢ daje zauwazy¢
zbiezno$¢ pogladow, ze kultura wywiera wptyw na zachowania jednostek
ludzkich, natomiast w zadnej mierze nie wyjasniaja one istoty tego oddzia-
tywania. Mozna réwniez polemizowa¢ z opinig, ze zatozenia kulturowe
sprzyjaja integracji wewngtrznej 1 rozwigzywaniu problemow, gdyz wnioski
plynace z wnikliwej obserwacji praktyki zarzadzania sktaniajg do sformuto-
wania odmiennej tezy, iz kultura takze stuzy wprowadzaniu wyraznych po-
dziatdbw pomiedzy uczestnikami organizacji, umacnianiu systemu wiadzy,
zapewnianiu $ciezek kariery 1 rozwoju zawodowego oraz wymiernych korzy-
sci jedynie dla wybranych beneficjentow. Oczywiscie w literaturze przed-
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miotu upowszechnia si¢ tzw. klasyczne teorie dla studentow (Walczak 2010a:

190), ze do glownych zadan kultury zalicza sig:

e funkcje integracyjng — kultura obejmuje to, co taczy i jest wspdlne, pomi-
jajac to, co indywidualne i roznicujace,

e funkcje percepcyjng — kultura dostarcza informacji i wzorcéw myslenia
na temat koniecznego stopnia samokontroli postrzegania okre$lonego po-
rzadku 1 sposobu rozumienia celow organizacji,

e funkcje adaptacyjng — kultura wyjasnia sens rozmaitych zjawisk i proce-
sOw organizacyjnych dostarczajac wzoréw dziatan przystosowawczych.

Podkresla si¢ rowniez, ze kultura przyczynia si¢ do tworzenia, gro-
madzenia 1 przekazywania wiedzy, bedac jednocze$nie waznym elementem
wspierajagcym organizacyjne uczenie si¢. Moze by¢ takze czynnikiem moty-
wujacym pracownikow do przyjmowania postaw przejawiajacych sie skton-
noscig do dzielenia si¢ wiedza, jak réwniez doskonalenia swoich kompetencji
(Walczak 2009: 71-86). Dla lepszego zrozumienia i wyjasnienia tych zalez-
nosci wymagane jest w pierwszej kolejnosci przedstawienie sktadowych kul-
tury w wieloptaszczyznowym ujeciu.

Istota kultury organizacyjnej obejmuje wiele elementow takich jak:
deklarowana i przestrzegana hierarchia wartosci, zrodla i sposéb sprawowa-
nia wladzy, relacje pomiedzy kierownictwem a pracownikami, rzeczywiste
zrodla zaufania, partycypacja w podejmowaniu decyzji, warto§ciowanie pra-
cy, zasady wynagradzania, $Sciezki kariery, systemy motywacyjne, poziom
satysfakcji oraz lojalno$¢ pracownikéw, jak rowniez relacje pomigdzy pracu-
jacymi ludzmi (wspohuczestnictwo, rywalizacja), wzajemne komunikowanie
si¢, otwarto$¢ na innowacje 1 zmiany organizacyjne. Innymi stowy kulture
tworza podstawowe normy 1 wartosci, ktore $cisle wigza si¢ z glownymi ce-
lami i charakterem dziatalno$ci prowadzonej przez organizacje, wyznaczajac
tym samym okreslone ramy postgpowania w relacjach wewnatrz organizaciji,
orientacje na potrzeby klientow zewnetrznych i wewnetrznych, jak rowniez
formy oraz metody komunikowania si¢ z otoczeniem. W takim znaczeniu jest
ona nie tylko wyrazem pewnych wzorcow myslenia, ale przede wszystkim
okreslonych sposobow dziatania, majacych znaczenie dla realizacji formal-
nych celow, ktére wyrdzniaja dang organizacj¢ na tle pozostatych (Walczak
2012: 26).

Dla prawidlowego postrzegania jej doniostej roli w aspekcie wptywu
na rzeczywiste zachowania organizacyjne pracownikéw bardzo wazne jest
zrozumienie interaktywnych i wzajemnych zaleznos$ci pomiedzy jej poszcze-
g6Inymi sktadnikami. Warto podkresli¢, ze powinny one by¢ interpretowane
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W ujeciu systemowym, tzn. z uwzglednieniem podstawowej zasady, ze wy-
szczegbdlnione elementy (czesci skladowe) oddzialujg na siebie wzajemnie
1 53 od siebie zalezne, co zostalo zilustrowane na rysunku 1.

Rysunek 1

Wzajemne zaleznoSci i oddzialywanie elementow kultury organizacyjnej

forma wiasnosei, organizacyjno-prawne podstawy
4 i specyfika prowadzonej dziatalnosci
frodia

| wigzka celdw

strategia rozwoju organizacji | g o
< organizacji

s J

zalozenia kulturowe

<3 strategia rozwoju kapitalu ludzkiego

A

deklarowana a przestrzegana przez kierownictwo hierarchia wartosei

styl kierowania ludzmi normy i wartosci etyezno-moralne
w postepowaniu menedzerow

zasady naboru do pracy, system motywowania, awansowania i wynagradzania

formy i sposoby komunikowania sie. otwartos¢ na mnowacje i zmiany

zrodia zaufania, sklonnoscé do dzielenia sie wiedzg, zasady etyczno-moralne j

—
relacje pomiedzy kierownictwem a ludzmi: partycypacja w podejmowaniu
decyzji, wzajemny szacunek, poziom zaufania

:

przyjmowate postawy, rzeczywiste zachowania organizacyjne pracownikow

Zr6dlo: Opracowanie wilasne
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Zaprezentowane kompleksowe ujecie akcentuje w szczegdlnosci fakt,
ze zalozenia kulturowe sag $cisle powigzane ze zrodtami wladzy i1 hierarchig
obowigzujacych wartosci, a przede wszystkim rzutuja na wiarygodnosc
1uczciwost, a takze wzorce zachowan kierownictwa. Przyjety styl kierowa-
nia ludzmi jest z kolei pochodng norm i wartos$ci etyczno-moralnych decy-
dentow, ktore sg przestrzegane w codziennej praktyce.

Do najwazniejszych uwarunkowan determinujacych rzeczywiste za-
chowania 1 przyjmowane przez pracownikow postawy zalicza si¢ synergiczne
oddziatywanie wielu wzajemnie powigzanych ze sobg elementow, poczawszy
od przestanek i metod naboru do pracy, zasad wynagradzania i awansowa-
nia. Sg to bardzo wazne czynniki, gdyz w praktyce zarzadzania w wiekszosci
organizacji juz sama mozliwo$¢ podjecia pracy jest uzalezniona od posiada-
nych uktadoéw, koneksji, znajomosci 1 powigzan. Jesli juz na etapie pozyski-
wania potencjalnych pracownikow dominujaca role odgrywajg takie warto-
$ci, nie ma si¢ zatem co dziwi¢, ze ma to rozstrzygajace znaczenie dla pozo-
statych procesow zwigzanych z kierowaniem ludzmi. Natomiast zrodia za-
ufania w najwiekszym stopniu rzutujg na sktonnos$¢ do dzielenia si¢ wiedzg
1 wyznaczaja obowigzujace w organizacji zasady etyczno-moralne. Warto
zaznaczy¢, ze zaufanie moze bazowac na takich wartosciach, jak np. posza-
nowanie dla prawdy, uczciwos$¢, sprawiedliwos¢, ale moze takze opierac si¢
na kalkulowaniu wzajemnych korzysci i realizacji partykularnych interesow.
Whikliwa obserwacja zachowan ludzkich poparta do§wiadczeniem i bada-
niami wlasnymi prowadzi do wnioskow, ze niestety w realiach organizacyj-
nych ta druga kategoria tzw. zaufania kalkulacyjnego wystepuje najczescie]
(Walczak 2013: 188—191). Dominantg i spoiwem uksztaltowanych relacji dla
tak pojmowanego zaufania jest mozliwo$¢ osiggania ponadprzeci¢tnych ko-
rzysci materialnych, umacnianie wptywoéw 1 wiadzy, dzigki wykorzystywaniu
zdobytych uprawnien decyzyjnych.

2. Poznawanie zalozen kulturowych i ich wplywu na postawy ludzi

Zatozenia kulturowe mozna najprosciej zdefiniowac jako zbior okre-
slonych zasad i1 wartosci postgpowania, ktore sg charakterystyczne dla dane-
go modelu kultury organizacyjnej. Zasadniczy problem polega na tym, ze
w praktyce zarzadzania bardzo czgsto wystepuje rozbieznos¢ pomiedzy war-
tosciami deklarowanymi, ktére sg zapisane w oficjalnych dokumentach (np.
hasta zawarte w misji danej organizacji lub kodeksie etyki zawodowej),
a tymi, ktore sg przestrzegane w codziennej rzeczywistosci. Oznacza to, ze
zalozenia kulturowe dzielg si¢ na dwie grupy:
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e wartosci 1 wzorce zachowan, ktore sa oficjalnie propagowane — sg to tzw.
zalozenia teoretyczne (pozostajace w warstwie deklaratywnej),

e wartosci 1 zasady wyznaczajace wzorce postepowania majace swoje po-
twierdzenie w praktyce zarzadzania.

Nie powinno budzi¢ najmniejszej watpliwosci stwierdzenie, ze po-
znanie tej pierwszej kategorii zatozen jest bardzo fatwe i1 nie wymaga wigk-
szego wysitku badawczego (Aniszewska 2007: 8—10). O wiele trudniej nato-
miast jest zrozumie¢ prawdziwe zatozenia kulturowe, ktore tkwig gieboko
w $wiadomosci cztonkow danej organizacji, gdyz to wlasnie one majg decy-
dujacy wptyw na ksztattowanie rzeczywistych postaw 1 zachowan organiza-
cyjnych. Sag one niejako ukryte i nie dostrzegalne na pierwszy rzut oka, a ich
diagnoza wymaga wnikliwych obserwacji, szczegdInych umiejetnosci anali-
tycznych i kojarzenia wielu innych faktow, zdarzen oraz procesow.

Uwaga badacza nie moze si¢ koncentrowa¢ wytacznie na diagnozie
samych zachowan ludzi lecz przede wszystkim musi si¢ skupi¢ na rozpozna-
niu zrodet 1 przyczyn, ktére stanowig dla nich prawdziwe podioze. Docieka-
nia 1 peregrynacje badawcze nalezy rozpocza¢ od identyfikacji oraz rozpo-
znania zrédel wladzy w danej organizacji, a takze istotnych powigzan o cha-
rakterze biznesowym, personalnym oraz politycznym jakie wystepuja w ob-
szarze relacji z grupa najwazniejszych interesariuszy zewnetrznych. Jest to
niezwykle wazne, bowiem pomini¢cie tych uwarunkowan jest najczesciej
popetianym btedem, dzigki czemu widzi si¢ jedynie waski fragment badane;j
rzeczywistosci, bez dostrzegania szerzej perspektywy i kontekstu znaczenio-
wego. Wiadza w kazdej organizacji ma swoje specyficzne zrodla oraz podto-
ze, a to, co jest dla niej najbardziej charakterystyczne czesto dla wielu niezo-
rientowanych 0sob jest niezauwazalne. Nalezy zgodzi¢ si¢ z opinig, ze obraz
rzeczywistosci organizacyjnej jaki powstaje w naszym umysle na skutek po-
wierzchownych analiz, moze by¢ niekiedy tylko iluzorycznym wyobraze-
niem. Rozszyfrowanie prawdziwych zrédet i powigzan oséb sprawujacych
wiladze w danej organizacji wymaga myslenia lateralnego 1 sieciowego. Nie
mozna zatem wytgcznie skupiac si¢ na samej organizacji lecz trzeba poswie-
ci¢ uwage na zbadanie sieci powigzan wystgpujacych w jej otoczeniu.

Zrédla whadzy sa $cisle powiazane a jednoczesnie zalezne m.in. od
takich czynnikéw jak: forma wilasnosci organizacji, organizacyjno-prawne
podstawy 1 specyfika prowadzonej dzialalno$ci. Zgodnie z wcze$niejszymi
rozwazaniami zrédlem wiladzy moga by¢ takze powigzania z kluczowymi
interesariuszami np. o charakterze towarzyskim z przedstawicielami ugrupo-
wan politycznych aktualnie tworzacych koalicj¢ rzadowa lub majacych swo-
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ich reprezentantow w administracji samorzadowej, a takze relacje o charakte-
rze biznesowym badz rodzinnym z wplywowymi osobami, posiadajagcymi
rozlegte kontakty i uktady, jak rowniez majatek (zasoby finansowe). Te
wszystkie elementy tacznie oddzialuja na hierarchi¢ waznych dla kierownic-
twa wartosci (tych pozostajacych w sferze deklaratywnej oraz przestrzega-
nych), a ponadto rzutujg na wiarygodnos$¢, uczciwos¢, autorytet i wzorce za-
chowan. Pracownicy uczg si¢ ich rozumienia przede wszystkim w wyniku
wiasnych doswiadczen, bacznie przygladajac si¢ innym cztonkom organiza-
cji, shuchajac przy okazji ich opinii, rad, podpowiedzi 1 wskazowek. W naj-
wiekszym stopniu przekonuja si¢ o shisznosci swojego sposobu myslenia
1 prawidlowego rozumowania, gdy sami zaczynaja odczuwac i postrzegac, ze
deklarowane wartosci organizacyjne biegunowo roznig si¢ od tego, co ma
przetozenie i1 bezposrednie zastosowanie w praktyce zarzadzania. W trakcie
uroczystych oficjalnych spotkan, mozna ustysze¢ mnostwo publicznie glo-
szonych szczytnych haset i deklaracji, a tymczasem wiele z nich to zwykla
fikcja, a nawet wrecz razace przeklamania. Aby si¢ o tym przekona¢ wystar-
czy je zweryfikowac z praktyka zarzadzania.

Pozostaje niekwestionowane 1 bezsporne, ze najlepszym sposobem
poznania prawdy sa wilasne doswiadczenia empiryczne, jednakze mozna
wowczas postawi¢ badaczowi zarzut, ze to sg wyltacznie jego subiektywne
odczucia, nie podzielane przez pozostalych cztonkéw organizacji, a zatem
nie mozna na ich podstawie dokonywa¢ nieuprawnionych uogolnien. Dlatego
tez niezbedne jest przekonanie innych ludzi, aby zechcieli w uczciwy sposob
podzieli¢ si¢ swoimi refleksjami, spostrzezeniami, opiniami, w celu uzyska-
nia dodatkowego potwierdzenia, ze zdiagnozowane zjawiska majg takze swo-
je odzwierciedlenie w innych organizacjach. Takich badan nie da si¢ prze-
prowadzi¢ przy wykorzystaniu kwestionariusza ankietowego, lecz potrzebne
sg wnikliwe obserwacje, otwarte 1 pogigbione wywiady. Jest przy tym wazne,
aby umie¢ wyselekcjonowac 1 dotrze¢ do takich osob, ktore beda skionne
podzieli¢ si¢ swoja wiedza, majac przy tym zapewniong calkowitg gwarancj¢
bezpieczenstwa, ze nikt postronny si¢ o tym nie dowie. Duzg rolg w tym pro-
cesie odgrywa zatem sam badacz, ktéry musi by¢ postrzegany jako osoba
niezalezna, nie powigzana zadnymi wi¢ziami funkcjonalnymi z wiladzami
danej organizacji, do ktorej mozna mie¢ zaufanie. Umiejetno$¢ uwaznego
wstuchiwania si¢ w glos ludzi, szacunek dla nich samych 1 wykonywanej
przez nich pracy oraz empatia i zrozumienie stanowig podstawe do zbudowa-
nia relacji umozliwiajgcej interaktywng wymiang mysli, opinii i pogladow.
Bezposredni osobisty kontakt zapewnia mozliwo$¢ doprecyzowania istotnych
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spraw, wspdlne uczenie si¢ 1dokladniejsze poznawanie rzeczywistosci.
Przyjmujac takie podejscie do prowadzenia badan mozna odkry¢ i poznac to,
co dla wielu innych badaczy jest zwykle nicosiggalne. W konsekwencji za-
stosowania takiej metodyki badawczej najczgsciej okazuje sie, ze zdobyta
wiedza, spostrzezenia 1 wnioski znaczaco (wrecz biegunowo) ro6znig si¢ od
dotychczas publikowanych i ch¢tnie popularyzowanych wynikow badan Dla-
czego tak si¢ dzieje? — odpowiedz jest prosta. Poznaje si¢ prawde, ktéra dla
wielu 0sob jest niewygodna, a wrecz czasami nikomu niepotrzebna. Niestety,
wiasnie takie opinie mozna ustysze¢ od osob, ktore sg przeciwnikami dgzenia
do prawdy w nauce 1 podwazania jedynie shlusznych, utartych kanonéw my-
slenia 1 rozumowania.

Deklarowane zatozenia kulturowe majg zadanie tworzy¢ wyidealizo-
wany obraz funkcjonowania organizacji, a takze stuzg kreowaniu jej pozy-
tywnego wizerunku w $wiadomosci odbiorcow. Dos¢ czesto jest to jednakze
wizerunek bardzo powierzchowny, a tym samym pozorny, gdyz nie pokrywa
si¢ on z rzeczywistymi procesami zachodzacymi w organizacji. Najwazniej-
sze zatozenia kulturowe nie maja jawnego charakteru lecz tkwig gleboko
w $wiadomosci cztonkow danej organizacji. Poznanie wartosci, a takze zasad
wyznaczajacych wzorce faktycznie przyjmowanych postaw, umozliwia zro-
zumienie istoty mechanizmoéw wplywajacych na relacje miedzyludzkie oraz
zachowania organizacyjne. Te warto$ci majg szczegolny wptyw na nastepu-
jace procesy zachodzgce w organizacji i obszary funkcjonalne:

e rozbudowywanie oraz umacnianie sieci powigzan i uktadow majacych na
celu zagwarantowanie czerpania wymiernych korzysci finansowych dla
waskiej grupy beneficjentow, kosztem pozostatych cztonkéw organizaciji,

e zapewnienie $ciezek kariery i rozwoju zawodowego dla wybranych osob,
z jednoczesnym blokowaniem pozostatych czlonkow organizacji, ktorzy
nie sg popierani przez wladze — marginalizowanie ludzi bez koneksji,
uktadow,

e podziat czlonkdéw organizacji na dwie zasadnicze grupy: beneficjentow
wykreowanych sieci uktadow, zaleznosci i powigzan, tzw. grupy wza-
jemnej adoracji scalone dbaniem o realizacj¢ wspolnych interesOw oraz
grono 0s6b wykluczonych i1 dyskryminowanych (zarowno w sposob jaw-
ny, jak rowniez wyrafinowany, czyli majacy stworzy¢ wrazenie, ze sg to
dziatania dopuszczalne prawnie),

e wystepowanie dwoch odrgbnych systeméw zarzadzania wiedzg w organi-
zacji, w ramach ktorych funkcjonuje obieg tzw. jawnych informacji
o charakterze stuzbowym, a drugi — znacznie wazniejszy — dotyczy in-
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formacji z zakresu zalatwiania spraw 1 przygotowywania scenariuszy
dziatan dla legitymizacji uprzednio nieformalnie podjetych decyzji odno-
$nie spraw finansowych i kadrowych w waskim krggu zaufanych osob,

e ukrywanie istotnych informacji przed pracownikami dotyczacych realiza-
cji partykularnych celow przez osoby posiadajgce stosowane uprawnienia
decyzyjne w zakresie zajmowania si¢ sprawami majatkowymi organiza-
cji, bowiem mogty by one obnazy¢ prawdziwe intencje i zamierzenia ma-
jace zwiazek z podejmowanymi arbitralnymi decyzjami.

Warto w tym miejscu dodac, ze jest to wiedza, ktora niestety nie jest
szeroko popularyzowana w aprecjonowanych najnowszych pozycjach litera-
turowych (Sikorski 2013; Sulkowski 2012) gdyz rzuca nowe $wiatlo,
a przede wszystkim przetamuje utarte kanony myslenia i znaczaco poszerza
horyzonty analitycznego rozumowania. Nie jest to bowiem przedstawianie
kultury organizacyjnej w ujeciu neoewolucyjnym ani jej intepretatywno-
symboliczna wizja, lecz bardzo konkretnie zidentyfikowane i1 wskazane naj-
wazniejsze procesy, ktoérych pierwotne zrodlo znajduje swoje podloze wia-
$nie w zalozeniach kulturowych. Podejmujac probe adekwatnego okreslenia
mozna uzy¢ sformulowania, ze zaprezentowane rozwazania wpisujg si¢
w nurt bardzo potrzebnego paradygmatu dazenia do prawdy w nauce o za-
rzadzaniu, powstalej na bazie krytycznej analizy realnych zjawisk i1 procesow
wystepujacych w praktyce. Jest on potrzebny glownie ze wzgledu na to, ze
W istotny sposob przyczynia si¢ do niwelowania luki, jaka wystepuje pomig-
dzy teoriami naukowymi a praktyka zarzadzania.

Te wczesniej] omdéwione procesy maja z kolei fundamentalny wplyw
na nastgpujace zachowania pracownikow:
¢ identyfikowanie si¢ z celami organizacji, stopien zaangazowania w prace

1 lojalno$¢ wobec przetozonych oraz wspotpracownikow,

e sklonno$¢ do podejmowania wspdtpracy, che¢ aktywnego wspotdziatania
w zespotach zadaniowych,

e sklonno$¢ do dzielenia si¢ wiedzg oraz posiadanym doswiadczeniem, aby
umozliwi¢ innym czlonkom organizacji uczenie si¢, rozwijanie potrzeb-
nych umiejetnosci, doskonalenie kompetencii,

e budowanie relacji interpersonalnych opartych na otwartosci, prawdzie,
wzajemnym szacunku, che¢ci pomagania innym, a takze docenianie pracy
innych oséb,

e milczaca akceptacja oznaczajaca de facto poparcie (przyzwolenie) dla
takich negatywnych wzorcow postepowania jak: dyskryminacja okreslo-
nej grupy osob i1 deprecjonowanie ich przydatnosci zawodowej, podwa-
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zanie ich kompetencji i wiarygodnosci, zaklamanie, cynizm, obluda w re-
lacjach,

e tworzenie swoistych klik, zajmujacych si¢ dbaniem o ochrong wiasnych
interesOw 1 zapewnianiem uprzywilejowanej pozycji dla wybrancoéw, co
bezposrednio przeklada si¢ na mozliwos$¢ osiggania wymiernych korzysci
finansowych 1 akceleracji kariery.

3. Modelowanie pozytywnej kultury organizacyjnej

Nalezy podkresli¢, ze w zaleznosci od tego, jakie wartosci 1 wzorce
zachowan dominujg w organizacji 1 sg przestrzegane w codziennej praktyce,
zalozenia kulturowe moga mie¢ zarOwno pozytywny, jak rowniez negatywny
(wrecz destrukcyjny) wplyw na sprawnos¢ zarzadzania organizacjg oraz jej
biezaca dzialalno$¢. Podejmujac probe przygotowania rekomendacji dla
praktyki warto zwroci¢ szczegdlng uwage na klika istotnych kwestii, ktore sg
warte rozwazenia w konteks$cie opracowania strategii zarzadzania kapitatlem
ludzkim.

Chcac stworzy¢ model kultury organizacyjnej, ktora bedzie pozytyw-
nie oddziatywata na relacje miedzyludzkie, a w rezultacie bedzie ukierunko-
wana na podwyzszenie sprawnosci 1 efektywnos$ci zarzadzania organizacja,
mozna sformutowac kilka najwazniejszych zalecen 1 podpowiedzi:

e zalozenia kulturowe muszg wskazywac, ze ludzie stanowig cenny kapitat
dla organizacji, a takie wartos$ci jak: uczciwos¢, praworzadno$¢, sprawie-
dliwos¢ (Bugdol 2014), poszanowanie dla pracownikow sg $wiadomie
umacniane oraz przestrzegane przez menedzeréw wszystkich szczebli
w codziennej rzeczywistoscil,

e nalezy bezwzglednie 1 stanowczo przeciwdziata¢ wszelkim przejawom
dyskryminacji i nieréwnego traktowania pracownikdéw, rozpoczynajac od
proceséw rekrutacji i zatrudniania — to jest podstawowy warunek budo-
wania prawidtowych relacji miedzyludzkich,

e musi nastgpi¢ zmiana myslenia menedzeréw oraz przyjecie postawy cha-
rakteryzujacej si¢ otwartoscig i zaufaniem do ludzi — zrozumieniem, ak-

' Fundamentalne znaczenie ma przestrzeganie tych wartosci i zasad postepowania w co-
dziennych kontaktach miedzyludzkich. Bardzo cenione i pozadane wartosci to takze praw-
domownosé, szczeros¢, odpowiedzialnosé, rzetelno$¢ oraz wzajemna zyczliwosc, ktore sta-
nowig podstawe budowania relacji opartych na wlasciwie pojmowanym zaufaniu i poszano-
waniu dla drugiego czlowieka Oznacza to m.in., ze nowe osoby rozpoczynajace prace
w danej organizacji moga liczy¢ na zyczliwg pomoc 1 wsparcie ze strony bardziej doswiad-
czonych kolegow, a przede wszystkim ze strony przetozonych. Wypada niestety zatowac, ze
w praktyce niewiele osob chce tak postgpowac.
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ceptacjg 1 poszanowaniem odmiennych tozsamosci jednostek ludzkich,
zroznicowanych, indywidualnych potrzeb i oczekiwan cztonkow danej
organizacji,

e rdznorodnos¢ pracownikOw musi stanowi¢ cenng warto$¢ dla organizacii,
a stworzenie odpowiedniego Srodowiska pracy, w ktorym kazda zatrud-
niona osoba czuje si¢ szanowana i doceniona sprawia, ze ludzie identyfi-
kuja si¢ z celami organizacji, przejawiajg wicksze zaangazowanie w pra-
c¢, a takze maja szanse w petni wykorzysta¢ swoéj potencjal intelektualny
(Walczak 2011),

e cenna 1 pozadana staje si¢ partycypacja, a takze wspotudziat pracowni-
koéw w procesach zarzadzania — bardzo stuszny postulat Cz. Sikorskiego,
ze styl kierowania ludzmi powinien by¢ oparty na demokratycznej koor-
dynacji (Sikorski 2006) — s$rodek ciezkosci w sprawowaniu wiladzy po-
winien by¢ przesuniety w kierunku przywddztwa demokratycznego, za-
ktadajacego wspotuczestnictwo pracownikow, gdzie liderem poszczegol-
nej grupy projektowej staje si¢ osoba, ktorej autorytet jest budowany na
bazie wiedzy, rzeczywistych umiejetnosci 1 kompetencji, oraz wartosci
etyczno-moralnych bedacych wyznacznikiem dla przyjmowanych postaw
1 standardow zachowan organizacyjnych,

e niezbedne jest rozwijanie $wiadomos$ci 1 zaangazowania pracownikow
dzieki wyzwoleniu poczucia realnego wptywu na funkcjonowanie orga-
nizacji — pracownicy, ktérzy czuja, ze sa traktowani z naleznym szacun-
kiem 1 odpowiednio wynagradzani, a ich spostrzezenia oraz opinie sg fak-
tycznie brane pod uwage w procesach podejmowania waznych decyz;ji,
beda sklonni przejawiaé wigksze zaangazowanie na rzecz dzielenia si¢
wiedzg z innymi, a takze che¢ wykorzystywania swoich kompetencji dla
skutecznej realizacji celéw organizacji,

e potrzebne jest wzmacnianie wi¢zi pracownikOw z organizacja poprzez
stwarzanie realnych warunkéw do uczenia si¢ i rozwijania swoich kom-
petencji, dzigki wypracowaniu odpowiednich systeméw motywacyjnych
1 $ciezki kariery, co znaczaca zwicksza satysfakcje, a takze zadowolenie
z wykonywanej pracy, jak rowniez umozliwia realizacje aspiracji zawo-
dowych,

e konieczne jest wprowadzenie zasad otwartej, dwukierunkowej komuni-
kacji zwrotnej pomig¢dzy kadrg kierowniczg a pracownikami — pracowni-
cy muszg by¢ na biezaco informowani o istotnych sprawach dotyczacych
funkcjonowania organizacji, jak i ich samych,
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¢ ludzie muszg by¢ odpowiednio wynagradzani za swoja ci¢zka prace, ade-
kwatnie do posiadanej wiedzy, umiejetnosci 1 kompetencji, a takze prze-
jawianego wysitku oraz zaangazowania — znaczgce, niczym nie uzasad-
nione réznice placowe, wynikajagce wylacznie z racji zajmowanego
(otrzymanego) stanowiska (petnionej funkcji), a nie z tytutu rzeczywiste-
go wkladu pracy 1 zaangazowania, stanowig najwazniejszy czynnik obni-
7ajacy poziom motywacji.

Zaproponowane podejscie stanowi w istocie odzwierciedlenie kon-
cepcji zarzadzania kapitatem ludzkim w oparciu o wspdlnie podzielanie cen-
ne wartosci, wynikajace z zalozen kulturowych obowigzujacych w organiza-
cji. Glbwnym zadaniem menedzeréw jest inspirowanie pracownikow i1 do-
starczanie im odpowiedniej motywacji do samodzielnego myslenia i dziata-
nia. Efektywne zarzadzanie ludzmi nie polega wytacznie na egzekwowaniu
1 kontroli wykonania polecen kierownika, nie sprowadza si¢ tylko do dyscy-
pliny 1 bezwarunkowego postuszenstwa, poniewaz nie na tym polega praw-
dziwe zaangazowanie.

Postuszenstwa nie mozna utozsamia¢ z zaangazowaniem, bowiem co-
raz czesciej sprawnos¢ 1 efektywnos$¢ pracy zespotowe;j, zalezy od aktywnego
uczestnictwa w tworzeniu innowacyjnych rozwigzan, umiejetnosci krytycz-
nego myslenia, dzielenia si¢ wiedzg, opiniami, pomystami oraz adaptacyjno-
$ci do zmian. Jak podkresla M. Juchnowicz, w koncepcji zarzadzania przez
zaangazowanie, to potencjat kapitalu ludzkiego stanowi zrodlo kreowania
warto$ci dla organizacji (Juchnowicz 2010: 45). W procesie budowania za-
angazowania pracownikoOw punktem wyjscia jest stworzenie deklaracji sys-
temu wartosci, ktore sg wazne dla organizacji, jasne 1 zrozumiale okreslenie
oczekiwan pracodawcy wzgledem pracownikoéw, a takze zrozumienie ocze-
kiwan pracownikow wzgledem pracodawcy (McGee, Rennie 2012: 107—
117). Trudno jednak zgodzi€ si¢ z opinig, ze znaczenie pieni¢dzy, jakie pra-
cownicy dostajg za prace jest przeceniane (Kaye, Jordan-Evans 2012: 33),
poniewaz jesli za otrzymywane wynagrodzenie pracownik nie moze zaspoko-
i¢ potrzeb socjalno-bytowych na podstawowym poziomie, to nie mozna od
niego wymaga¢ ponadprzecigtnego zaangazowania. Oczywiscie wigkszos$¢
pracodawcow nie podejmuje nawet wysitku myslowego, aby zastanowi¢ sig,
jak ma zy¢ osoba otrzymujaca tak niskie wynagrodzenie, bo pracodawcy sa
gléwnie zainteresowani wylacznie tym, jak mozna najtanszym kosztem sku-
tecznie wykorzysta¢ pracownika, a potem zastgpi¢ go kim$ nowym, kto be-
dzie pracowal za mniejsze wynagrodzenie. Takie standardy postepowania
jednak nie dotycza menedzeréw, bo ich wynagrodzenia oczywiscie sg ustala-
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ne wedhug odmiennych kryteriow. Jest wiele przyktadow np. spotek z udzia-
fem kapitalowym Skarbu Panstwa, samorzadéw, gdzie coroczne wielomilio-
nowe straty, wcale nie sg przeszkoda, aby ich prezesi otrzymywali nie tylko
wysokie wynagrodzenia, ale rowniez dodatkowe premie. Takie sg niestety
polskie realia, chociaz niewiele 0s6b chce otwarcie si¢ to tego przyznac, bo
fatwiej jest glosi¢ iluzoryczne slogany i hasta, ze ,,ludzie sg najcenniejszym
kapitalem firmy”, ktore sa nastgpnie powtarzane na konferencjach nauko-
wych badz szkoleniach.

Podsumowanie

Kultura organizacyjna w praktyce obejmuje swoim zakresem zestaw
podstawowych warto$ci, przekonan, sposobéw myslenia, wzorcoOw zachowan
1 przyjmowanych postaw, ktoéry pomaga zrozumie¢ za czym opowiadajg si¢
wiadze organizacji, na czym polega strategia zarzadzania kapitatem ludzkim,
w jaki sposob zachowuja si¢ ludzie i co uwazajg za wazne. Zaprezentowane
rozwazania dotyczace istoty i wpltywu zalozen kulturowych na postawy
1 wzorce zachowan pracownikéw sg w gldwnej mierze oparte na doswiad-
czeniach autora oraz wnikliwej obserwacji zjawisk oraz procesow zachodza-
cych w praktyce zarzadzania, popartych wynikami wtasnych badan nauko-
wych.

Przedstawiony model wzajemnych zalezno$ci i oddziatywania sktad-
nikéw kultury organizacyjnej r6zni si¢ od popularyzowanych w literaturze
przedmiotu utartych kanondéw myslenia 1 postrzegania okreslonych zagad-
nien, a tym samym moze stanowi¢ inspiracj¢ dla innych badaczy, a takze
punkt wyjscia dla bardziej poglebionych peregrynacji w ramach wyodrgbnio-
nych czgstkowych problemow. Mozna sadzi¢, ze przybliza on do wiasciwego
zrozumienia kluczowej roli zatozen kulturowych jako fundamentu dla
uksztaltowania pozostatych elementow sktadowych tworzacych wielowymia-
rowg kulture organizacji. Jest ona przedstawiana jako wynik i pochodna inte-
rakcji pomiedzy jej poszczegdInymi sktadnikami tworzacymi ztozong catose,
dzieki czemu tatwiej jest poznac 1 wyjasni¢ znaczenie kultury organizacyjnej
w procesach zarzadzania kapitatlem ludzkim.
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The Impact of Cultural Assumptions on Shaping the Attitudes
and Behaviors of People in Organization

Summary

The organizational culture is one of important element affecting the
commitment and level of motivation of persons employed in the organiza-
tion. Undoubtedly, the commitment of employees is a consequence of the
synergetic influence of many factors which are projecting on people’s atti-
tudes and patterns of behaviours. The article presents deliberations moving
closer view to the explanation and thorough discussion of key role which
cultural assumptions are playing in processes of shaping behaviour and atti-
tudes of people in organization. Analysing identified problem the Author
paid special attention on stressing the range of relations appearing between
isolated factors in order to accurately reflect the multilevel recognition, as
well as the complexity of issues having their confirmation in practice of man-
agement. As a result of systematically observation, professional experiences
and conducted own researches, were identified groups of most important or-
ganizational processes and actions which differ from theories propagated in
the literature.

Key words: organizational culture, basic cultural assumptions, commitment
of employees, attitudes and patterns of behaviours.
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Abstrakt

Celem artykutu jest opis spotecznych aspektow zarzadzania wspolno-
ta mieszkaniowg przez profesjonalnego administratora. Rozwazania bazujg
na wynikach dwoch przedsiewzie¢ badawczych zrealizowanych przez Autor-
ke. Artykut prezentuje kompetencje spoteczne administratora, takie jak umie-
jetnosci komunikacyjne, prowadzenie zebrania czy rozwigzywanie konflik-
tow jako istotne czynniki satysfakcji z jego ushug. Autorka twierdzi, ze po-
winny one sta¢ si¢ cze$cig programu nauczania przygotowujacego do tego
zawodu.

Spoteczna warto$¢ pracy administratora polega na nauczaniu czton-
kow wspolnot wspodhrzadzenia. Organizacje te dajg wlascicielom mozliwo$¢
wspoldecydowania o tym, co dzieje si¢ w najblizszym otoczeniu. Jednak
czg$¢ wspodlnot ma problemy z ustanowieniem wspdlnego stanowiska, spo-
rami sgsiedzkimi czy niskim poziomem zaangazowania. To administrator jest
osobg, ktéra moze pomdc przezwyciezy¢ te trudnosci.

Stowa kluczowe: wspolnota mieszkaniowa, administrator, wspotrzadzenie

Wprowadzenie

Jedng z wazniejszych zmian, jakie obserwujemy we wspotczesnych
miastach jest wzrost popularnosci wspolnot mieszkaniowych (Foldvary 1994;
Webster 2002). Zjawisko ma zasieg globalny — wspolnoty mieszkaniowe
staja si¢ dominujagcg formag organizacyjng wielorodzinnego $rodowiska
mieszkaniowego na $wiecie (Glasze, Webster, Frantz 2005). W Polsce funk-
cjonujg od niespelna dwudziestu lat. Skupiajg wilascicieli mieszkan potozo-
nych w tym samym lub w kilku sgsiadujacych ze sobg budynkach. Gtéwnym
celem organizacji jest zarzadzanie nieruchomoscig. Obdywa si¢ ono na zasa-
dzie wspotrzadzenia — wiasciciele mieszkan wspolnie planuja wszelkie re-
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monty, wydatki itp. Wigkszo$¢ wspodlnot korzysta tez z ustug zewnetrznych
zarzadcoéw lub administratorow. Jest to stosunkowo nowa profesja, ktora
wcigz si¢ rozwija. Liczba jej reprezentantow rosnie, podobnie jak liczba sa-
mych wspdlnot. Administrator wspomaga proces zarzadzania budynkiem
1 finansami, jego zadania polegaja takze na wspolpracy z grupg wiascicieli
mieszkan. Artykut skupia si¢ na spofecznych aspektach pracy administrato-
row, rozpatrywanych w dwoch wymiarach. Po pierwsze proces zarzadzania
wspolnota mieszkaniowa przebiega we wspdlpracy z mieszkancami i jako
taki wymaga kompetencji spolecznych, kierowniczych. Przeanalizowane
zostang oczekiwania czlonkdw wspdlnot wobec administratoréw, szczegdlnie
w zakresie kompetencji spotecznych. Po drugie, spoleczna warto$¢ pracy
administratora polega, w przekonaniu Autorki, na nauczaniu mieszkancow
wspolnego dziatania, wspotrzadzenia. Wskazane zostang wyzwania, z jakimi
mierzg si¢ czlonkowie wspolnot w trakcie podejmowania decyzji 1 wspol-
nych dzialan oraz dzialania administratora, ktoére pomagaja te wyzwania
przezwyciezy¢. Artykul wykorzystuje wyniki badan funkcjonowania wspol-
not mieszkaniowych, zrealizowanych przez Autorke'.

1. Zarzadzanie wspolnota mieszkaniowa

Sposoéb zarzadzania wspdlnota mieszkaniowy jest konsekwencjg for-
my prawnej opartej na wspotwlasnosci. Czlonek wspdlnoty jest wlascicielem
swojego lokalu oraz wspoétwlascicielem tzw. czesci wspolnych — gruntu, kla-
tek schodowych, infrastruktury, terenow zielonych itp. Organizacj¢ tworzy
si¢ w celu zarzadzania tymi wiasnie czesciami wspolnymi. W ten sposob
umozliwia wspdlng konsumpcje dobr i1 ushug zwigzanych z miejscem za-
mieszkania (Glasze 2005), np. infrastruktury, placow zabaw, miejsc parkin-
gowych, ustug utrzymania czystosci, pielegnacji zieleni. Cztonkowie wspol-
noty optacaja comiesi¢czne sktadki, z ktorych finansuje si¢ wyzej wskazane
zakupy. Wspdlnie decyduja, co jest im potrzebne i ile sg sktonni za to zapta-
ci¢. Taka metoda zarzadzania jest przez mieszkancOw oceniana jako efek-
tywna.

Artykut opiera si¢ na wynikach badania ,,Spoteczne aspekty funkcjo-
nowania wspolnoty mieszkaniowej”. Przekrojowa analiza przypadkow objeta
siedem wspolnot. Dobor proby uwzgledniat typ struktury organizacyjnej oraz
rodzaj budynku (kamienice, bloki z wielkiej ptyty 1 wybudowane w tzw. no-

! Spoteczne aspekty funkcjonowania wspolnot mieszkaniowych” oraz ,,Spoleczne aspekty
zarzadzania wspolnotami mieszkaniowymi przez spotke miejska”, oba przedsigwzigcia
sfinansowane przez Uni¢ Europejska z EFS, POKL.
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wej technologii). W kazdej wspdlnocie przeprowadzono jeden wywiad po-
glebiony z najbardziej aktywnym czlonkiem zarzadu, od trzech do szesciu
wywiadow z wlascicielami oraz wywiad z administratorem, jesli organizacja
korzystata z takiej ustugi. Przedsigwziecie obejmowato réwniez analiz¢ do-
kumentow wspolnot oraz obserwacje ich zebran. Wykorzystano rowniez
wywiady z administratorami wspdlnot, zrealizowane w ramach prowadzone-
go badania spolecznych aspektow administrowania wspolnotami mieszka-
niowymi przez spotke miejska.

W polskich, tzw. duzych wspolnotach (powyzej o§miu mieszkan) wy-
rozni¢ mozna trzy typy struktury organizacyjnej, a co za tym idzie trzy mode-
le zarzagdzania. Najcze¢sciej spotykang sytuacja jest ta, kiedy wspolnotg kieru-
je wyloniony sposréd mieszkancow zarzad oraz profesjonalny administrator.
Zarzad ma prawo samodzielnie podejmowac decyzje mniejszej wagi, tzw.
czynnosci zwyklego zarzadu. Wszelkie wazniejsze kwestie, np. dotyczace
remontdw, s3 dyskutowane 1 glosowane na zebraniu wspolnoty. Podziat
obowigzkéw pomigdzy wilascicieli, zarzad a administratora moze si¢ r6zni¢
w ramach tego modelu i zalezy przede wszystkim od poziomu zaangazowa-
nia cztonkdéw wspdlnoty i zarzadu. Wspolnoty o niskim poziomie zaangazo-
wania maj3 tendencje do przerzucania wigkszosci zadan 1 odpowiedzialno$ci
na administratora. Sg réwniez takie, w ktorych zaangazowani mieszkancy
pragng samodzielnie kierowa¢ organizacja, potrzebuja jedynie porady
w kwestiach technicznych, prawnych 1 finansowych. Badani administratorzy
preferuja wspdtprace z zaangazowanymi zarzadami. Jeden z nich tak opisuje
idealng sytuacje¢: Tam jest caloksztalt wspolpracy typowo tak, jak powinna
wyglgdac wspolpraca pomiedzy zarzqdem a administratorem czyli od scistej
kontroli spraw finansowych — raz w miesigcu wykaz bankowy i zdanie relacji,
na co byty wydatkowane pieniqgdze, jak wyglgdajq wplywy, czy nie ma diuzni-
kow [takie informacje administrator przekazuje zarzagdowi — przyp. M.S.], po
uzgadnianie wszystkich spraw takich technicznych, ktore sie¢ wydarzyly na
budynku. Zarzgd nawet jezeli chce podjg¢ samodzielnie jakqs decyzje doty-
czqcq wydatkowania srodkow kazdorazowo uzgadnia to z nami, my jak gdyby
mamy tq piecze nad catosciq budzetu, wiemy, jak to wyglgda. Jako osoby
znajgce sie moze bardziej na tych sprawach finansowych i technicznych do-
radzamy zarzqdowi. Z tych relacji, z tej wspoipracy, z tych rozmow wynikajg
konkretne decyzje, ktore podejmuje zarzqd.

W jednej z analizowanych wspolnot, wszyscy cztonkowie twierdzili,
ze intensywnie pracujg zawodowo 1 nie sg w stanie wygospodarowac czasu
na pehienie funkcji cztonka zarzadu. W rezultacie funkcje cztonka jedno-
osobowego zarzadu petni profesjonalny administrator. Kazdy z wiascicieli
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mieszkan moze kontrolowac jego prace, ma dostep do dokumentow wspolno-
ty, moze prosi¢ o wyjasnienia. Mieszkancy rzadko z tego korzystajg ponie-
waz majg zaufanie do zarzadcy. Mimo deklarowanego braku czasu cztonko-
wie omawianej wspolnoty uczestniczg licznie w zebraniach, zglaszajg swoje
pomysty 1 uwagi, nikt jednak nie chce przeja¢ odpowiedzialnosci za ich reali-
zacje. Przytoczony przyktad reprezentuje drugi model struktury organizacyj-
nej.

Trzecim wyr6éznionym typem sa wspdlnoty kierowane wylacznie
przez zarzad, bez pomocy administratora. Takie rozwigzanie wymaga znacz-
nego zaangazowania od mieszkancoéw, przede wszystkim od czlonkow za-
rzadu. Poswiecajg temu zajgciu znaczng cz¢s¢ swojego czasu wolnego. Wy-
maga ono rowniez rozleglej wiedzy na temat finansow, wiedzy technicznej
zwigzanej z funkcjonowaniem budynku oraz znajomosci przepisow prawa.
Czlonkowie zarzadu wspdlnoty reprezentujacej ten typ sa przekonani, ze jako
mieszkancy, zwigzani uczuciowo z budynkiem, bedg najlepiej nim zarzadzac.
Z drugiej strony, wysokie wymagania, jakie stawia im ten model sprawiaja,
ze nie jest on szczegolnie popularny.

Trzy omowione powyzej modele wskazuja, ze struktura organizacyjna
1 sposob zarzadzania wspdlnotg mieszkaniowa dopasowujg sie do poziomu
zaangazowania mieszkancow. Tak wigc zaangazowanie jest kluczowa kwe-
stig dla funkcjonowania wspdlnoty. Przejawia si¢ ono przede wszystkim
uczgszczaniem na zebrania wspolnoty, podczas ktorych wiasciciele dyskutu-
ja, planuja wydatki 1 kolejne inwestycje, glosuja i podejmujg decyzje.
Wszystko to wigze si¢ z postawg aktywnego zainteresowania budynkiem
1 poczuciem odpowiedzialnosci za swojg wlasno$¢. Szczegolnie istotne jest
zaangazowanie cztonkéw zarzadu. To od nich zalezy skutecznos$¢ calej orga-
nizacji i jej metody dziatania. Cztonkowie zarzadu decyduja, ile czasu chcg
poswieci¢ na rzecz wspolnoty oraz w jaki sposob nig kierowac. Czesto tez
przenosza swoje prywatne nawyki zwigzane z zarzgdzaniem i organizowa-
niem z miejsca pracy. Na styl sprawowania tej funkcji wptyw majg rOwniez
cechy charakteru. Tak wigc efekt koncowy — sposob zarzadzania wspdlnotg
jest wypadkowa wielu czynnikow. To, z kolei wptywa na model wspolpracy
z administratorem.

Kwestig $cisle powigzang z zarzagdzaniem wspolnota jest przeptyw in-
formacji w jej obrgbie. Kluczowe informacje — na temat przychodow i wy-
datkow wspolnoty — dostarczane sg wszystkim wiascicielom na pismie, do
skrzynek pocztowych na miesigc przed corocznym spotkaniem wspdlnoty.
Jednak sytuacja charakterystyczng dla wigkszosci analizowanych wspdlnot
jest dominacja nieformalnych kanatow przeptywu informacji. Jeden z czton-
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kow zarzadu tak o tym méwi: Glowne zrodio informacji, wie Pani, takie
przystowie: ,,Jedna pani drugiej pani”. Drugie, to jak pan X [czlonek zarza-
du — przyp. M.S.] sie pokaze na zewngtrz, czy ja, no to wtedy zaczepiajg
i pytajg. Kazdemu po kolei tumaczymy. Dwa razy w miesigcu mamy dyzu-
ry(...) i tak czekamy na jakies skargi, jakies prosby, czy jakies niedomowie-
nia(...). Nikt nie przychodzi.

Sytuacja charakterystyczng dla badanych wspdlnot jest wykorzystanie
nieformalnego obiegu informacji podczas podejmowania wspolnych decyzji.
Wprawdzie formalne glosowanie odbywa si¢ podczas zebrania wspdlnoty,
jednak dyskusje tocza si¢ duzo wczesniej. Jedna z czlonkin wspolnoty
mieszkaniowej tak to opisuje: Widzimy si¢ i rozmawiamy na co dzien —
w windzie, na klatce schodowej — wtedy rozmawiamy o tych sprawach, cza-
sami jeden drugiego przekonuje. Tak zZe gdy przychodzi do glosowania to
w zasadzie wszystko jest juz ustalone. Glosowanie to tylko takie formalne
przypieczetowanie.

2. Kompetencje spoleczne jako czynnik satysfakcji z ushug administratora

Od czego zalezy, czy wlasciciele sa zadowoleni z ushug firmy admini-
strujgcej nieruchomosciami? W wywiadach pojawito si¢ kilka czynnikow,
z ktorych dwa byly dominujace: fachowos¢ 1 kompetencje spoteczne. Dobry
administrator jest definiowany jako godny zaufania fachowiec. Zardéwno
w kwestii budynku, spraw technicznych, prawa budowlanego, jak i w kwestii
zarzadzania oraz finansow: Przede wszystkim jego wiedza i wyksztalcenie.
(...) Taka pierwsza lepsza osoba z ulicy nie moze by¢ zarzqdcq. On cale Zycie
miatl do czynienia z budynkami. (...) Ma ksiegowq. On jest od tego, Zeby za-
trudnic¢ odpowiednie osoby. Musi wiedzie¢, jak prowadzi¢ ten budynek, Zeby
on sieg nie rozpadt. Tylko zeby trwal jak najdiuzej. (...) To jest taki naprawde
gos¢, z ktorym mozna porozmawiac.

Niezwykle istotne dla witascicieli mieszkan sg tez kompetencje spo-
teczne administratora: komunikatywnos$¢, umiejetnos¢ prowadzenia spotkan,
radzenie sobie w sytuacjach konfliktowych, zyczliwos¢: Bo tu wlasciwie jest
pan X, to on wlasnie gtownie podoba mi si¢. Jak to zebranie prowadzi to tak
fajnie, bardzo mqgdrze i wszystko podaje.

Byt zaproponowany Pan X, pierwsze spotkanie - wywarl pozytywne wraze-
nie.(...) Cenig jego sile spokoju, czyli Ze jest w stanie zaakceptowac co nie-
ktorych, ktorzy z bardzo dziwnymi pomystami przychodzq i nachodzgq itd.

Duze znaczenie umiejetnosci spotecznych nie powinno dziwi¢, biorgc
pod uwage fakt, ze zarzadzanie wspolnotg mieszkaniowg to w pewnym sen-
sie zarzadzanie ludzmi.
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Na wspolprace Administratora ze wspolnotg mieszkaniowa wptywa
przywigzanie wiascicieli do miejsca zamieszkania. Mieszkancy sg zwigzani
uczuciowo z mieszkaniem, budynkiem i okolicg. Dodatkowo fakt bycia wia-
$cicielem, duma odczuwana z tego powodu, wzmacnia jeszcze to emocjonal-
ne przywigzanie. Dlatego powierzajac nieruchomos$¢ w zarzad czy zlecajac
administrowanie kierujg si¢ rowniez emocjami. Wazne dla nich jest by admi-
nistrator wykazywat zaangazowanie i1 szczerg troske o budynek, by traktowat
go jak swojg wilasno$¢. Niekiedy administratorzy uswiadamiajg sobie to
oczekiwanie: Podstawowa dewiza naszej wspolpracy to jest bycie partnerami
w interesach czyli ja generalnie nie zachowuje sie jako zarzqdca a staram sig
wejs¢ jak gdyby w skore wlasciciela i postepowac tak, zeby... no tak jak wla-
sciciel, czyli dbac¢ o nieruchomosc¢ tak, jak o swoj majgtek. To jest podstawa.
1 oni muszq to czuc, oni muszq to wiedziec.

Kolejnym czynnikiem satysfakcji, ktory wptywa na ocen¢ ustug firmy
jest sprawnos$¢ jej dzialania, ktora wigze si¢ w opinii mieszkancéw ze spraw-
ng komunikacjg na linii administrator — wsp6lnota. Respondenci cenig sobie
sytuacj¢ gdy w sprawach wspdlnoty kontaktujg si¢ z jedng osobg i zatatwiaja
wszystko w jednym miejscu. Naturalng jest dla nich mozliwo$¢ natychmia-
stowego kontaktu telefonicznego. W ten sposob zglaszaja usterki oraz zata-
twiaja formalnosci. Taka forma komunikacji jest wygodna dla mieszkancow.
Moze by¢ jednak ucigzliwa dla administratora jesli mieszkancy dzwonig na
jego telefon komorkowy poza godzinami pracy firmy. Osoby stabo zaanga-
zowane w dzialalno$¢ wspdlnoty, ktore nie wiedzg dokladnie co si¢ w niej
dzieje 1 nie majg innych mozliwosci aby wyrobi¢ sobie zdanie o pracy Admi-
nistratora oceniaja go na podstawie czgstotliwosci pojawiania si¢ na terenie
wspodlnoty. Dla tej kategorii wlascicieli istotna jest rozpoznawalnos$¢ 1 ,,wi-
docznos$¢” administratora, fakt, ze mozna go spotkac¢ lub zobaczy¢ gdy nad-
zoruje wykonanie prac na nieruchomosci.

3. Nauczanie wspolrzadzenia jako spoleczna warto$¢ pracy administratora
Wspdblnoty mieszkaniowe oferujg swoim cztonkom realng mozliwos$¢
wplywu na to, co dzieje si¢ w najblizszym otoczeniu. Ich niewielkie rozmiary
umozliwiajg zastosowanie demokracji bezposredniej, co odroznia je od wiek-
szos$ci spotdzielni mieszkaniowych (por. Peisert 2009). Cztonkowie wspdlno-
ty sami, podczas glosowania, decyduja o remontach, planujg wydatki, tworza
prawa regulujace zycie sgsiedzkie. W wywiadach podkreslajag zadowolenie
z formy zarzadzania, ktéra daje im realng mozliwo$¢ wspdtdecydowania.
Wydaje si¢, ze wspdlnoty wpisujg si¢ w szerszy trend wzrostu podmiotowo-
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$ci spotecznosci lokalnych. Polacy coraz czesciej zadaja wplywu na to, co
dzieje si¢ w ich miejscu zamieszkania. Chcg wspdldecydowaé o potozeniu
drog 1 obiektow uzytecznos$ci publicznej, o gospodarowaniu budzetem mia-
sta. Rosnie nacisk na konsultacje spoteczne oraz na budzety partycypacyjne.
Wiadze lokalne probuja odpowiada¢ na te oczekiwania, z roznym skutkiem.
Bez watpienia wspolnoty mieszkaniowe sg instytucjami, ktore umozliwiajg
wspohrzadzenie, na niespotykang wczesniej w Polsce skale. Do tej pory Pola-
cy nieczesto mieli okazje wspdtdecydowac o tym, co dzieje si¢ w ich miescie
czy dzielnicy. I wlasnie 6w brak doswiadczenia moze stanowi¢ wyzwanie.
Nie tylko nie mieliSmy wielu okazji by ¢wiczy¢ umiejetnosci wspotrzadzenia
ale rowniez nasza kultura narodowa im nie sprzyja (por. Wesotowska 2013).
Polakéw okresla si¢ jako kiotliwych indywidualistow, niesubordynowanych
i niezdolnych do wspotdziatania Stabosci te, po czesci przypisaé mozna hi-
storycznemu opoOznieniu urbanizacji na ziemiach polskich (Kubicki 2011).
Polskie miasta rozwijaly si¢ wolniej w stosunku do europejskich, mieszczan-
stwo 1 miejski styl zycia dugo nie byly w Polsce cenione. A to wlasnie zycie
w miescie w najwiekszym stopniu wymusza wspotdziatanie z innymi ludzmi,
o odmiennych potrzebach.

Badane wspolnoty mieszkaniowe rzeczywiscie borykaja si¢ z brakiem
umiejetnosci wspothrzadzenia. Najczesciej skutkuje on wycofaniem, niskim
poziomem zaangazowania mieszkancow w dziatania wspolnoty. Zauwazy¢
mozna obawy oraz niech¢¢ wobec takiej partycypacji. Zwyczajowym wythu-
maczeniem osob biernych jest brak czasu. Wywiady poglebione wskazuja
rowniez na obawy przed wchodzeniem w konflikt z sgsiadami o odmiennych
potrzebach 1 postawach. Z drugiej strony wsrod mieszkancow aktywnie za-
angazowanych we wspolnocie pojawiaja si¢ tacy, ktorzy przez reszte okre-
$lani s3 mianem ,,nadgorliwych”. Zarzuty wobec tej kategorii wlascicieli do-
tyczg ich kidtliwosci, wykorzystywania wspolnoty do realizacji prywatnych
interesOw - traktowania jej jako ,prywatnego folwarku” lub ingerowania
w sfere prywatng innych mieszkancoéw (por. Michatowski 2012). Niekiedy pro-
blemem wspdlnot jest nieumiejetnos¢ myslenia w kategoriach wspolnego, nie
indywidualnego, interesu, np. wtedy gdy tylko mieszkancy najwyzszego pietra
glosuja za naprawg dachu, bo tylko im bezposrednio on przeszkadza. Problem
niskich kompetencji dotyczy rowniez sgsiedzkiej kontroli spotecznej. Obawa lub
nieumiejetno$¢ zwrocenia uwagi ucigzliwemu sasiadowi skutkuje tym, ze pro-
blem pozostaje nierozwigzany, czesto tez prowadzi do przerzucania tego za-
dania na zarzad lub administratora. A przeciez sprawnie dziatajagce mechani-
zmy kontroli spotecznej sg istotne dla poczucia bezpieczenstwa mieszkan-
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cow, dla ich komfortu zamieszkiwania, a nawet dla skutecznej segregacji
$mieci.

Spoteczna warto$¢ pracy (Jacher 2005) administratora wspolnoty
mieszkaniowej polega, w odczuciu Autorki, na nauczaniu wspdtrzadzenia.
Jesli uzna¢, ze wspdlnota mieszkaniowa jest miejscem, w ktérym Polacy
ucza si¢ wspodtrzadzenia, to funkcja nauczyciela przypada wiasnie admini-
stratorowi. To on petni role eksperta w kwestiach zarzadzania budynkiem, co
predestynuje go do rowniez do roli eksperta wspotrzadzenia. Administrator
moze modelowa¢ pewne zachowania, narzuca¢ ton dyskusji, moderowac
proces wspotrzadzenia. Tak wiec, jego praca moze by¢ czynnikiem wzboga-
cajagcym wspodlnote mieszkaniowa. Obserwacje zebran wspdlnot mieszka-
niowych obfitujg w tego rodzaju przyktady. Administrator prowadzac zebra-
nie moze zacheca¢ mieszkancow do pewnych zachowan, a tonowac inne.
Sam réwniez prezentuje okreslony styl komunikowania si¢ 1 zarzadzania,
ktory czesto jest nasladowany przez uczestnikow. Moze tez namawiac
wspolnote do podjecia konkretnych decyzji. Z kolei decyzje wspdlnoty nie
zawsze dotycza tylko jej samej, czgsto majg wplyw na otoczenie, dzielnice
czy cate miasto. Administrator moze wigc zacheca¢ wspdlnote mieszkaniowa
do realizacji konkretnych wartosci spotecznych, moze np. zniechgca¢ do gro-
dzenia. Charakterystycznym przyktadem sg inwestycje na zewnatrz budynku,
dostgpne dla wszystkich, takze spoza wspolnoty. Gdy wspdlnota mieszka-
niowa planuje zbudowa¢ plac zabaw lub postawi¢ tawki przed blokiem za-
Zwyczaj pojawiajg si¢ obawy, ze miejsca te bedg niszczone przez okoliczng
miodziez pijacg alkohol. Takie obawy moga doprowadzi¢ do zaniechania
inwestycji lub ogrodzenia jej. Interwencja administratora moze pomodc
wspolnocie przezwycigzy¢ te trudnosci: Powoli ta mentalnosc¢ sie zmienia.
Najlepszym przykiadem jest wlasnie D, gdzie te tawki od wielu, wielu lat sg
i one tam funkcjonujq i nie ma problemow. Nie ma problemow, nie zbiera sie
jakies menelstwo, ale co jest wazne — rola zarzqdu i mieszkancow. No bo jesli
ktos przyjdzie i zacznie tam biesiadowac, urzedowac, zachowywacé sie glosno
i spozywac alkohol no to trzeba zadzwonic na tq Straz Miejskq czy na Policje
i interweniowac. Tam gdzie bedqg widzieli, Ze mieszkancy ich przeganiajq to
po prostu z czasem doprowadzi si¢ do tego, ze tam nie bedq przesiadywali.
Jak przyjdq, siedzq, imprezujq, ludziom to przeszkadza ale nikt nie zadzwoni
i nikt nie zainterweniuje to oni przychodzq coraz czesciej. Przyktad D poka-
zuje, ze moze byc¢ osiedle otwarte, moze by¢ osiedle gdzie jest bardzo duzo
ludzi i mlodziezy, a nie ma takich przypadkow, nic sie takiego tam nie dzieje
i zachecam wszystkie nieruchomosci do tego, Zeby jednak w to wchodzili.
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Administrator ma takze duzy wplyw na relacje wspodlnoty z otocze-
niem, zardwno z mieszkancami sgsiednich budynkow, jak 1 wtadzami miasta.
Wsrod socjologdw miasta pojawiaja si¢ obawy, zgodnie z ktérymi wspdlnoty
sg enklawami, prywatnymi sgsiedztwami skupionymi wylacznie na sobie
irealizacji wlasnych intereséw (Low 2003; Bollens, Schmandt 1982). Lekar-
stwem na takg prywatyzacj¢ moze by¢ wspoOlpraca z sgsiednimi spoteczno-
$ciami. Tego typu przedsiewzigciom zazwyczaj przewodzi administrator.

Mowigc o nauczaniu wspdtrzadzenia jako elemencie pracy admini-

stratora nalezy podkresli¢, ze administratorzy nie sg tego w pelni §wiadomi.
Zagadnienia te nie wchodza w zakres programu nauczania tego zawodu.
Przeglad oferty szkoleniowej skierowanej do przedstawicieli branzy rowniez
nie daje takich przyktadow. Wsrod samych administratorow wyrdzni¢ mozna
tzw. spolecznikdéw, $swiadomych spotecznych waloréw swojej pracy. Po-
strzegaja oni swoja rolg jako przewodnika czy nauczyciela: Coraz wiecej tych
wspolnot jest, dziata, zresztq to sq lata funkcjonowania tej Ustawy, gdzie te
pierwsze lata to byly bardzo trudne czasy, byto mato interpretacji do Ustawy,
byto wiele wagtpliwosci jak postepowac. No i tutaj to zrozumienie ludzi bylo
znacznie mniejsze. (...) Pojecie wspolnoty mieszkaniowej juz nie jest obce,
kazdy mniej wigcej juz wie, co to jest. Tylko zeby sie spotkac, ludziom powie-
dziec, ludzi ukierunkowac, pomoc w stworzeniu tej wspolnoty.
Taki styl kierowania wspolnotg jest jednak wynikiem indywidualnych cech,
warto$ci 1 przekonan administratora. Warto, aby zasygnalizowane wyzej
kwestie wiaczy¢ do programu szkolen skierowanych do tej grupy zawodo-
wej. Wydaje si¢, ze nabywanie umiej¢tnosci wspotrzadzenia przy okazji
uczestnictwa we wspolnocie mieszkaniowej jest zbyt doniostym spotecznie
zagadnieniem by pozostawia¢ je przypadkowi czy intuicji.

Whioski

Praca administratora wspdlnoty mieszkaniowej polega w duzej mierze
na kontakcie z ludzmi, dlatego kompetencje spoteczne sg istotnym czynni-
kiem satysfakcji z jego ushug. Kluczowe sa: umiejetnos¢ komunikowania sie,
rozwigzywania konfliktoéw, zyczliwos$¢ i1 okazywanie troski o budynek. Au-
torka postuluje, aby uwzgledni¢ te kwestie w programach nauczania przygo-
towujacych do wykonywania tego zawodu. Przysztych administratorow szko-
li si¢ bowiem glownie w zakresie prawa, finansow oraz kwestii technicznych
dotyczacych budynku. Wskazane wyzej kompetencje spoleczne nie tylko
ulatwiaja wspolprace z wilascicielami, zwigkszajgc ich zadowolenie z ustugi,
ale takze kreuja wizerunek profesjonalisty, co jest szczego6lnie istotne w kon-
tekscie niedawnej deregulacji dostepu do zawodu.
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Spoteczna warto$¢ pracy administratora wspdlnoty mieszkaniowej po-
lega, z kolei, na nauczaniu wiascicieli wspohrzadzenia. Biorgc pod uwage
fakt, ze Polacy nie majg duzego do$wiadczenia we wspotrzadzeniu, wspodlno-
ty mieszkaniowe mozna uzna¢ za miejsce, w ktorym nabywaé beda tych
kompetencji. W tym kontekscie administrator jawi si¢ jako przewodnik i1 na-
uczyciel spotecznosci lokalnych. Administrator moze modelowa¢ pewne za-
chowania, narzuca¢ ton dyskusji, moderowac proces wspotrzadzenia. Prowa-
dzac zebranie moze zache¢ca¢ mieszkancow do pewnych zachowan, a tono-
wac inne. Sam rowniez prezentuje okreslony styl komunikowania si¢ 1 zarza-
dzania, ktory czesto jest nasladowany przez uczestnikow. Tak wigc, jego pra-
ca moze by¢ czynnikiem wzbogacajagcym wspdlnote mieszkaniowa.
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Professionalisation and Social Aspects of Property Manager’s Work

Summary

The aim of the article is to describe the social aspects of managing
homeowner association (HOA) by the proffesional property manager. It is
based on the results of two studies on social aspects of HOA activity, con-
ducted by the Author. The article presents social competences of the property
manager, like good communication skills, ability to chair a meeting and abil-
ity to resolve a conflict as important satisfaction factors in terms of his ser-
vice. The Author claims that they should be a part of the vocational training
as well as technical issues, construction law, management and finance.

The social value of the property manager’s work lies in teaching
HOA’s members how to participate in governance process. HOAs give the
owners actual possibility to govern, to take part in the decision making proc-
ess and have influence on what is happening in their neighbourhood. How-
ever, some of them have problems with establishing a common approach,
neighbourly disputes and low level of member’s involvement. It is the prop-
erty manager who can help HOAs to overcome this difficulties.

Key words: homeowner association, property manager, governance.
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Abstrakt

Mobbing i dyskryminacja sg zjawiskami negatywnie wptywajagcymi
na stan zdrowia. Znajomos$¢ uwarunkowan tych zjawisk oraz metod profilak-
tyki stanowi¢ powinna jedng z podstawowych kompetencji zaroOwno pracow-
nikéw jak i1 pracodawcow. W pracy zawarto wyniki badania przeprowadzo-
nego wsrdd studentow kierunku pielggniarstwo Warszawskiego Uniwersytetu
Medycznego. Badanie autorskie dotyczylo stanu wiedzy na temat zjawisk
mobbingu 1 dyskryminacji. W przekonaniu autorow zglebienie wiedzy doty-
czace] zagadnien mobbingu oraz dyskryminacji moze mie¢ pozytywny
wplyw na rozwoj kariery zawodowej. Odpowiednia wiedza na temat wyste-
powania danych zjawisk, ich przebiegu oraz konsekwencji ich stosowania,
moze w znacznym stopniu wplyna¢ na ograniczenie ich wystepowania.

Stowa kluczowe: pielegniarka, uwarunkowania zdrowia, mobbing.

Wprowadzenie

Zaré6wno mobbing jak 1 dyskryminacja, sg zjawiskami mierzonymi
w godno$¢ drugiego czlowieka. Dyskryminacja moze objawia¢ si¢ pod po-
stacig nawet jednorazowego dzialania. Celem jej praktykowania jest nierow-
ne traktowanie, czy np. pogorszenie warunkow zatrudnienia. Obszary jej sto-
sowania, dotyczg m.in. plci, wieku, czy rasy. Mobbing jest nieco bardziej
skomplikowanym, wieloakpektowym zjawiskiem (Wyka, Szmidt 2012: 17).
By stwierdzi¢ jego wystgpowanie dziatania mobbingowe muszg by¢ upo-
rczywe oraz dlugotrwate. Celem ich stosowania, jest m.in. oSmieszenie dru-
giej osoby, izolowanie jej, czy doprowadzenie do obnizenia jej przydatnosci
zawodowej. Zjawisko mobbingu wywodzi si¢ czg¢sto z nieodpowiedniego
stylu zarzadzania, czy zlej sytuacji na rynku pracy, budzac tym samym wsrod
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pracownikow mysli o konieczno$ci rywalizacji (Marciniak 2011: 15-20).
Zglebienie wiedzy dotyczacej zagadnien mobbingu oraz dyskryminacji moze
mie¢ pozytywny wplyw na rozwdj kariery zawodowej. Odpowiednia wiedza
na temat wystgpowania danych zjawisk, ich przebiegu oraz konsekwencji ich
stosowania, moze w znacznym stopniu wptyna¢ na ograniczenie ich wyste-
powania. Mobbing i dyskryminacja sg szczegdlnie grozne dla pielegniarek; za-
rowno dla tych uczacych si¢ jak 1 tych juz pracujgcych, mogg si¢ bowiem prze-
fozy¢ na bezpieczenstwo zdrowotne pacjentow. Dlatego waznym jest, by row-
niez w toku edukac;ji takie zagadnienia byly poruszane (Yildirim i in. 2007).

1. Material i metody

Metoda badawcza, wykorzystang w niniejszej pracy, byla metoda
sondazu diagnostycznego. Wykorzystang technikg byta technika ankiety, za$
samym narzedziem, autorski kwestionariusz ankiety, sktadajacy si¢ z 27 py-
tan, w ktorego sklad weszly: metryczka (pte¢, wiek, wyksztatcenie, miejsce
zamieszkania, stan cywilny), 3 pytania otwarte oraz 19 pytan zamknietych.
Przeprowadzona ankieta miata charakter audytoryjny i anonimowy. Respon-
denci udzielali odpowiedzi na pytania w formie pisemnej. Badanie przepro-
wadzono na przetomie pazdziernika i listopada 2013 r., w Warszawskim
Uniwersytecie Medycznym, wsrod studentow kierunku pielegniarstwo.
W badaniach uczestniczylo 111 respondentow: 99,1 proc. (110 os.) z bada-
nych stanowily kobiety, a tylko 0,9 proc. (1 0s.) mgzczyzni. Wigksza liczba
kobiet w badanej populacji wynika ze sfeminizowania kierunku studiow.
Strukture wieku respondentow obrazuje tabela 1. Dominowaty osoby w wie-
ku 23 124 lat.

Tabela 1
Struktura wieku grupy badanej
Wiek Liczba Procent

22 lata 9 8,1

23 lata 62 56,8
24 lata 16 14,4
25 lat 9 8,1
26-28 lat 9 8,1
29 i wiecej lat 6 5,4

Zrodio: Badania wiasne
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Wszyscy respondenci posiadali wyksztalcenie wyzsze, co wynika
z tego, ze badania prowadzone byly wylgcznie wsrdd studentéw pielegniar-
stwa II stopnia. Wérod respondentow znajdowato si¢ 84,7 proc. (94 os.) 0sob
w stanie wolnym oraz 15,3 proc. (17 os.) m¢zatek/zonatych. Najwiecej osob
mieszkato na wsi ( 36,8 proc.) oraz w miescie powyzej 500 tys. mieszkancow

( zob. wykres 1).
Wykres 1

Miejsce zamieszkania grupy badanej

Miejsce zamieszkania

32,4 (36 0s.) 36,9 (41 0s.)

m Wies

® Miasto 10-50 tys.
m Miasto 50-100 tys.
m Miato >500 tys.

Zrodlo: Badania wiasne

Celem badan bylo sprawdzenie stanu wiedzy studentow pielggniar-
stwa WUM na temat mobbingu i dyskryminacji, wiagczajac w to umiejetnos¢
identyfikowania zjawisk, ich skutkow, r6znic miedzy nimi, oraz szukania
pomocy w razie ich wystgpienia. Badanie odnosito si¢ do nastepujacych pro-
bleméw badawczych /pytan badawczych: czy studenci wiedzg, co to jest
zjawisko mobbingu 1 dyskryminacji?; czy rozrozniaja te dwa zjawiska, czy
tez uwazaja, ze sg to pojecia tozsame?; czy zdajg sobie sprawe¢ z faktu, iz
zjawiska te sg zle 1 nalezy im przeciwdziata¢?; czy wiedza, jak przeciwdzia-
fa¢ zjawiskom mobbingu i dyskryminacji, oraz czy znaja instytucje, ktore
pomagaja osobom uwiktanym w tego typu zjawiska?; czy badani sg $wiado-
mi faktu, iz dane zjawiska ograniczaja osobe¢ w nie uwiktang, uniemozliwiajg
jej rozwo6j zawodowy oraz zle wplywaja na samg organizacje, w ktorej dane
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zjawiska wystepuja?; czy wiedza, jakie konsekwencje moga si¢ pojawic,
w przypadku wystgpienia zjawiska mobbingu/ dyskryminacji?

2. Wyniki

Znajomos$¢ zjawiska mobbingu i okolicznosci mu towarzyszacych
stanowig podstawe do jego identyfikowania 1 umiej¢tnosci reagowania
w danej sytuacji. Stanowi¢ to moze fundament do walki z tym zjawiskiem

1jego skutkami poprzez wdrazanie dziatan z zakresu profilaktyki III pozio-
mu.

Tabela 2
Mobbing w opinii respondentéow
Rodzaje mobbingu Liczba Procent

Znecanie si¢ psychiczne 25 22,5
Nekanie psychiczne 23 20,7
Obrazanie, wySmiewanie, stosowa- 21 18,9
nie grozb

Przesladowanie psychiczne 13 11,7
Psychiczne meczenie pracownikow 12 10,8
Zastraszanie 5 4.4
Dhugotrwate przesladowanie 3 2,5
Negatywne oddziatywanie 2 1,8
Brak odpowiedzi 7 6,6

Zrédio: Badania wlasne

Nalezy podkresli¢, iz zjawisko mobbingu moze dotyczy¢ wielu sfer
1 objawia¢ si¢ roznorodnymi zachowaniami. Znajomos$¢ szerokiego ich wa-
chlarza stanowi¢ winna fundament przygotowania pracownika do funkcjo-
nowania w zespole i budowania relacji interpersonalnych.

Podobnie rzecz ma si¢ z dyskryminacjg (tab. 3). Umiej¢tnos$¢ rozpo-
znania zjawiska przez pracownika moze powodowac¢ zmniejszenie narazenia
na jej negatywne skutki. Tu roéwniez nalezy podkresli¢ role profilaktyki 111
poziomu, jako dzialania minimalizujgcego negatywne skutki dyskryminacji.
Zarébwno w przypadku mobbingu, jak i1 dyskryminacji znajomo$¢ sympto-
mow zjawiska jest kompetencjg pracownika z zakresu profilaktyki II pozio-
mu, a wigc pozwala na wezesne wykrycie problemu.

Aby mowi¢ o mobbingu, czynnosci go definiujace muszg mie¢ cha-
rakter trwaty. Teza ta zostala potwierdzona przez 90,1 proc. (100 os.) bada-
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nych. Wynik ten wskazuje na to, iz grupa badana posiada podstawowg wie-
dze¢ na omawiany temat, a co za tym idzie, moze naleze¢ do grupy mniej na-
razonej na skutki mobbingu.

Tabela 3
Opinie badanych na temat istoty dyskryminacji

Dyskryminacja to: Liczba Procent
Wykluczenie z otoczenia ze wzgledu 32 28,8
na jakas ceche
Ublizanie, lekcewazenie, ponizanie, 25 22,5
obrazanie
Nierowne traktowanie 15 13,5
Brak tolerancji 13 11,7
Pomijanie innych oséb, 8 7,2
Pozbawienie praw drugiego czlowieka 4 3,6
Uwazanie si¢ za lepszych 4 3,6
Brak odpowiedzi 11 9,0

Zrédio: Badania wlasne

Brak takiej wiedzy sugeruje zakwalifikowanie pracownika do grupy
podwyzszonego ryzyka, ktora winna by¢ stosownie przeszkolona w tym za-
kresie. Do tego grona nalezy zakwalifikowac 6,3 proc. (7 os.) badanych, kto-
re nie bylty w stanie udzieli¢ odpowiedzi, oraz dalsze 3,6 proc. (4 0s.), uwaza-
jacych mobbing za dziatanie krotkotrwale.. Umiejetnos$¢ rozpoznania zjawi-
ska stwarza szanse na szybsze zareagowanie w celu rozwigzania problemu.
Przemawia to za potrzeba systematycznego edukowania pracownikéw w tym
zakresie, ze szczegdlnym uwzglednieniem potrzeby reagowania na te zjawi-
ska.

Istnieje szereg czynnikow, predysponujacych do stania si¢ ofiarg
mobbingu. Jednym z nich jest niewatpliwie tzw. staba psychika, na co wska-
zuje rowniez 67,6 proc. (75 os.) badanych. Brak przywigzywania wagi do
psychicznych czynnikow warunkujagcych mobbing stanowi btagd w sztuce
prewencji tego zjawiska i jest potencjalnym zagrozeniem indukujacym jego
wystgpienie- ma to miejsce w przypadku 24,3 proc. (27 os.) badanych. Oso-
by, ktére nie odniosty si¢ w badaniu do tego zagadnienia rowniez nalezatoby
zakwalifikowa¢ do grupy podwyzszonego ryzyka; mowa o 8,1 proc. (9 os.)
badanych. Wynik taki swiadczy o potrzebie edukacji grup podwyzszonego
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ryzyka w zakresie wystgpienia mobbingu. Edukacja moze przynies¢ efekt
w postaci zwiekszenia skutecznos$ci profilaktyki pierwotnej zjawiska, nakie-
rowanej szczegdlnie na grupe podwyzszonego ryzyka. Dzialania takie przy-
nosza korzysci nie tylko pracownikom, ale takze pracodawcom, poniewaz
moga mie¢ wpltyw na podniesienie efektywnosci pracy, oraz, w szerszej per-
spektywie, na zmniejszenie absencji chorobowe;.

Zjawisko przemocy moze przybiera¢ wielorakie formy, czg¢sciej jed-
nak jest kojarzone ze sferg fizyczng. Nalezy jasno podkresli¢, iz przemoc na
tle psychicznym stanowi rOwnorzedne zagrozenie 1 rOwniez pocigga za sobg
konsekwencje zdrowotne, trudne do zniwelowania. Mobbing stanowi kla-
syczny przyklad przemocy na tle psychicznym, z czym zgadza si¢ takze 83,8
proc. (93 os.) respondentéw. Brak uznania mobbingu za przemoc, jak ma to
miejsce w przypadku 12,6 proc. (14 os.) badanych, a takze nieumiej¢tnosc
skojarzenia go z jakgkolwiek formg przemocy- 3,6 proc. wskazan (4 os.),
$wiadczy o potrzebie edukacji w tym zakresie. Postrzeganie mobbingu jako
przemocy silniej oddziatuje na psychike moze stanowi¢ przestanke do podje-
cia proby walki z tym zjawiskiem w miejscu pracy. Kazde zaburzenie relacji
interpersonalnych w zespole, w miejscu pracy, w sposob oczywisty powoduje
obnizenie jej wydajnosci 1 wprowadza ztg atmosfere pracy. Zjawisko mobbingu
niewatpliwie stanowi przyktad zaburzenia takich relacji, co, wraz z uznaniem
wymienionych konsekwencji, potwierdza 89,2 proc. (99 os.) badanych. Niezali-
czanie mobbingu do kategorii zjawisk negatywnie oddziatujgcych na relacje
interpersonalne stanowi potencjalne zagrozenie dla wiasciwego funkcjonowania
zespotu. W przypadku badanych niewielka liczba oséb [ odpowiednio 7,2 proc.
(8 0s.) 1 3,6 proc. (4 0s.) ] nie odnosi si¢ do badanego zagadnienia oraz uznaje
pozytywny wplyw mobbingu. Jest to szczegolnie wazna dana dla pracodawcow,
pokazuje bowiem, iz profilaktyka mobbingu w miejscu pracy moze mie¢ dodatni
wplyw na atmosfer¢ pracy, ktora potencjalnie moze przetozy¢ sie na korzysci
materialne. Stanowi¢ to moze dodatkowy argument dla pracodawcy w inwe-
stowanie w pracownika 1 w jego edukacj¢ z zakresu nie tylko identyfikowa-
nia problemu, ale takze umiejetnos$ci radzenia sobie z nim.

Kazde zachwianie stanu rownowagi organizmu, zaréwno w sferze fi-
zycznej, jak 1 psychicznej, powoduje dyskomfort i definiowane jest jako utra-
ta zdrowia. Klasyfikujac mobbing jako zjawisko powodujace taki dyskom-
fort, jego wystgpowanie mozna uzna¢ za determinant¢ zdrowia; podkresla to
89,2 proc. (99 os.) badanych. Postrzeganie silnego stresora, jakim jest mob-
bing, jako elementu pozytywnie wptywajacego na zdrowie wydaje si¢ byc
naduzyciem, mimo to 3,6 proc. (4 0s.) badanych méwi o jego pozytywnym
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wplywie. Jest to do$¢ niepokojacy wynik, poniewaz kazda przemoc niesie ze
soba negatywne skutki zdrowotne. Mozna przypuszczac, ze ta grupa respon-
dentow utozsamita mobbing z motywowaniem do pracy. Brak umiejetnosci
okreslenia wptywu mobbingu na zdrowie stanowi swojego rodzaju zagroze-
nie; wystepuje ono u 7,2 proc. (8 os.) badanych. Nalezy podkresli¢, iz mob-
bowania nie nalezy traktowac jako czynnika motywujacego, moze to bowiem
spowodowac efekt odwrotny od zamierzonego.

Biezace rozwigzywanie konfliktow ma szczegolne znaczenie w miej-
scu pracy, zwlaszcza, jesli konflikt wystepuje w obrebie jednego zespohu, czy
grupy. Kluczowe znaczenie majg tu umiejetnosci z zakresu zarzadzania zaso-
bami ludzkimi, ze szczegdlnym uwzglednieniem budowania relacji interper-
sonalnych. Takie postepowanie jest takze przyktadem postepowania w profi-
laktyce mobbingu. Uznajg tak rowniez respondenci — az 81,1 proc. (90 os.)
sposrod badanych. Wystepowanie mobbingu jest tylko jedng w mozliwych
konsekwencji konfliktu w miejscu pracy, tym bardziej nalezy podkresli¢ po-
trzebg biezacego wdrazania rozwigzan majgcych na celu minimalizowanie
prawdopodobienstwa jego wystgpienia. Dzialania takie nalezy przedsi¢brac
nawet w sytuacji, kiedy cze$¢ pracownikoéw nie dostrzega takiej potrzeby lub
tez w ogole nie odnosi si¢ do problemu- w przypadku respondentéw to od-
powiednio 14,4 proc. (16 0s.) 14,5 proc. (5 0s.).

Tabela 4
Gléwne konsekwencje mobbingu w opinii respondentéow
Wyszczegolnienie Liczba odpo- Procent
wiedzi

Obnizenie samooceny 103 93,7
Depresja 103 93,7
Zmniejszenie wydajnosci pra- 93 83,8
cy

Pogorszenie stanu zdrowia 91 81,9
Poprawa stanu zdrowia 1 0,9
Wszystkie powyzsze 4 3,6
Zadna z powyzszych 0 0

Zrédio: Badania wlasne

Umiejetnos¢ identyfikowania zrodet konfliktow w miejscu pracy, oraz
ich rozwigzywanie stanowi potencjat, ktéry moze zaowocowaé zmniejsze-
niem do minimum ryzyka wystgpienia zjawiska mobbingu. Umiejetnos¢ ta
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wydaje si¢ by¢ szczegOlnie istotna z punktu widzenia pracodaw-
cy/przetozonego.

Znajomos$¢ konsekwencji mobbingu (tab. 4) winna stanowi¢ motywa-
cj¢ do dzialania w przypadku stwierdzenia mobbowania wtasnej osoby, lub
wspotpracownika. Swiadomo$é konsekwencji zdrowotnych z reguly stanowi
silny bodziec do reagowania, wida¢ wiec po raz kolejny znaczaca role eduka-
cji w tym zakresie. Inwestowanie w pracownika, a wigc rozwo0j zasobow
ludzkich rowniez w tym zakresie przynosi wymierne korzysci. Wiasciwe
funkcjonowanie instytucji zatrudniajacej pracownikOw warunkowane jest
przez szereg czynnikow zewnetrznych 1 wewnetrznych. Podzialu mozna tak-
ze dokona¢ ze wzgledu na mozliwos¢ ich modyfikowania, wptywania na nie.
Kluczowa wydaje si¢ by¢ tu identyfikacja zagrozen modyfikowalnych w celu
podjecia ewentualnych dziatan wyprzedzajacych. Mobbing mozna zaliczy¢
do zagrozen modyfikowalnych, nie mniej stanowigcych zagrozenie dla funk-
cjonowania organizacji 1 ludzi w niej pracujgcych- uznaje tak rowniez 77,5
proc. (86 os.) respondentéw. Lekcewazenie mobbingu, jako czynnika dezor-
ganizujacego, jak w przypadku 18 proc. (20 os.) badanych, badz brak zdania
w tej kwestii- 4,5 proc. (5 0s.) sg do$¢ niepokojace, gdyz zjawisko to pocigga
za sobg wiele negatywnych konsekwencji, dotykajac nie tylko osobe mob-
bowang, ale rowniez srodowisko ja otaczajagce. Nalezy pamigtaé, iz praca jest
tylko jednym ze srodowisk, w ktorych dana osoba funkcjonuje. Przenoszenie
negatywnych skutkow stresu z pracy do srodowiska domowego uniemozliwia
regenerowanie sit (bedace uwarunkowaniem zdrowia wg. Swiatowej Organi-
zacji Zdrowia) 1 negatywnie oddziatuje na czlonkéw rodziny, generujac ko-
lejne sytuacje stresowe.

Praca w zespole wiaze si¢ ze stalym przebywaniem w grupie ludzi,
pomiedzy ktorymi zachodza relacje towarzyskie 1 zawodowe- stuzbowe.
W takiej specyfice nieuniknione jest wystgpowanie konfliktow, u ktorych
podloza moze leze¢ takze mobbing, czego swiadkiem byto 32,4 porc. (36 o0s.)
badanych. Jest to do$¢ duzy odsetek badanych, ukazujacy, jak duza moze by¢
skala zjawiska. Nalezy jednak podkresli¢, iz wystepowanie zjawiska mob-
bingu podczas pracy w zespole nie jest regula; 61,3 proc. (68 0s.) responden-
tow deklaruje, iz nie byta §wiadkiem mobbingu. Ryzyko wystgpienia zjawi-
ska w dobrze zorganizowanym 1 zarzagdzanym zespole znaczaco spada. Pozo-
staje kwestia wlasciwego interpretowania relacji interpersonalnych 1 okresle-
nia, czy majg one charakter mobbingu, czy tez nie- na ten problem zwrdcito
uwage 6,3 proc. (7 os.) badanych. Taki wynik moze wynika¢ z braku wiedzy
na temat przejawow tego zjawiska. Nie begdzie naduzyciem przypuszczenie,
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iz prawdopodobnie cz¢s¢ z tych osob byla jego swiadkiem, nie majac tego
swiadomosci. Nie ulega watpliwos$ci, iz mobbing jest zjawiskiem, ktore nale-
zy zwalczaé. Potwierdza to 96,4 proc. (107 os.) badanych. Wskazuje to na
zapotrzebowanie na wiedze z zakresu profilaktyki drugiego i trzeciego po-
ziomu. Pracownicy, ktorzy posiadaja taka wiedze, mogg skutecznie organi-
zowa¢ dziatania naprawcze w miejscu pracy, wptywajace na zminimalizowa-
nie zjawiska 1 ograniczenie konsekwencji mobbingu. Brak zdecydowania
w tej materii, ktory zadeklarowato 3,6 proc. (4 os.) badanych stawia ich
w grupie podwyzszonego ryzyka stania si¢ ofiarg mobbingu.

W Polsce funkcjonuje szereg instytucji, ktore dysponuja instrumen-
tami prawnymi, za pomocg ktérych moga walczy¢ o przestrzeganie praw
pracownika 1 egzekwowac je. Ze wzgledu na fakt, iz mobbing jest dziata-
niem sprzecznym z prawem, wszelkie jego przejawy winny by¢ zglaszane
wiasciwym organom. Wiedze o ich istnieniu deklaruje 63,1 proc. (70 os.)
badanych. Brak takiej wiedzy moze powodowac nieumiejetnos¢ radzenia
sobie z mobbingiem- zaburza wigc poczucie koherencji- co ma miejsce
w przypadku 36,9 proc. (41 os.) badanych. Swiadczy to o pilnej potrzebnie
edukacji 1 wskazywania pracownikom $ciezki dziatania w przypadku bycia
ofiarg mobbingu. Wymienione wyzej instytucje nie zajmuja si¢ wylacznie
zjawiskiem mobbingu, posiadaja jednak instrumenty, mogace oddziatywac
na nie w profilaktyce pierwszego, ale 1 drugiego i trzeciego poziomu. Za ta-
kie instytucje respondenci, ktorzy deklarowali wiedz¢ o ich istnieniu, uznali:
PIP (Panstwowa Inspekcja Pracy)- 27 proc. (30 os.), Policje- 15,3 proc. (17
0s.), stowarzyszenia i fundacje- 14,4 proc. (16 o0s.), Rzecznika Praw Obywa-
telskich- 4,5 proc. (5 o0s.). Deklarowano takze che¢ skorzystania z pomocy
psychologa- 1,8 proc. (2 o0s.). Wynik taki mozna uzna¢ za pozytywny, po-
zwala on bowiem na zalozenie, iz przypadki mobbowania beda w wigkszosci
zglaszane wlasciwym instytucjom, ktore maja mozliwos¢ reakcji, rOwniez
przy uzyciu instrumentéw prawnych. Znajomo$¢ przejawow mobbingu (tab.
5 - pytanie wielokrotnego wyboru) stanowi podstawowy argument do walki
z tym zjawiskiem poczawszy od jego identyfikowania, az do antycypowania
konsekwencji zdrowotnych zaro6wno w sferze psychicznej, jak i spotecznej-
srodowisku pracy. Zagadnienie to winno by¢ zatem jednym z gléwnych te-
matow edukacji w tym zakresie.
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Tabela 5
Przejawy mobbingu w opinii respondentow
Odpowiedz Liczba odpo- Procent
wiedzi
Nekanie 110 99,1
Terroryzowanie 105 94,6
Obrazanie 103 92,8
Stosowanie grozb 90 81,9
Wszystkie powyzsze 90 81,9
Zadne z powyzszych 0 0,0

Zrédio: Badania wlasne

Dyskryminacja, podobnie jak mobbing jest zjawiskiem dos$¢ czesto
wystepujacym w miejscu pracy. Zdecydowanie negatywnie oddziatuje na
zdrowie, takze w opinii badanych: 91 proc. (101 o0s.). Raczej trudno zgodzi¢
si¢ z kazda inng opinig, cho¢ brak negatywnego oddzialywania dyskryminacji
oraz brak opinii na ten temat zadeklarowalo odpowiednio 7,2 proc. (8 os.)
11,8 proc. (2 os.) respondentow. Taki wynik, moze §wiadczy¢ o braku wie-
dzy na temat konsekwencji, wynikajacych z praktykowania dyskryminacji.
wszystkich badanych. Moze to §wiadczy¢, 1z powyzsze zagadnienie nie jest
jeszcze dostatecznie znane w spoteczenstwie i nalezatloby zintensyfikowac
dziatania edukacyjne o charakterze populacyjnym. Grupg szczegolnie wyma-
gajacag edukacji wydaja si¢ by¢ mlodzi pracownicy, wchodzacy dopiero na
rynek pracy.

Wykluczenie spofeczne stanowi obecnie jeden z gldéwnych proble-
moéw zdrowotnych. By minimalizowa¢ skal¢ zjawiska nalezy zidentyfikowac
czynniki je warunkujace. Jednym z nich jest niewatpliwie dyskryminacja, co
uznali réwniez badani- 70,3 proc. (78 o0s.). Wlasciwe wskazanie czynnikow
odpowiedzialnych za to zjawisko pozwala na podejmowanie skutecznej in-
terwencji. Niedocenienie wagi dyskryminacji jako determinanty wykluczenia
spotecznego moze powodowac narastanie problemu. Sytuacja taka ma miej-
sce w przypadku respondentow nie majacych zdania na ten temat oraz tych,
nie uznajacych dyskryminacji za forme¢ wykluczenia spolecznego; odpo-
wiednio 8,1 proc. (9 0s.) 121,6 proc. (24 os.). Jest wynik bardzo niepokojacy,
zmuszajacy do podjecia dziatan. To réwniez Swiadczy o potrzebie edukacii,
by dyskryminacj¢ utozsamia¢ ze zjawiskiem negatywnym.
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Tabela 6
Czynniki bedace najczeSciej przyczyna dyskryminacji w opinii badanych
Przyczyny dyskryminacji Liczba wskazan Procent
Rasa/pochodzenie 111 100,0
Ple¢ 106 95,5
Przekonania polityczne 101 90,9
Wiek 100 90,1
Wszystkie powyzsze 96 86,5
Zadne z powyzszych 0 0,0

Zrédio: Badania wlasne

Dyskryminacja moze zachodzi¢ ze wzgledu na réznorodne wspotist-
niejgce czynniki (tab. 6). Zalezg one w pewnym stopniu réwniez od uwarun-
kowan kulturowych. Projektujac program profilaktyczny, czy edukacyjny
nalezy rozpozna¢ spoleczno-kulturowe uwarunkowania zdrowia, by moc
wiasciwie te czynniki identyfikowac. Zalecenie to dotyczy w stopniu szcze-
g6lnym Polski, gdzie poziom tolerancji dla mniejszosciowych zjawisk, czy
pogladow jest niski.

Rozwéj zawodowy stanowi jeden z gldéwnych motywatorow do pod-
noszenia kwalifikacji. Wptywa takze dodatnio na zdrowie psychiczne i spo-
teczne. Istnieje jednak szereg czynnikéw, mogacych ten rozwo6j hamowac,
badz nawet uniemozliwia¢. Jednym z nich jest dyskryminacja, co uznali tak-
ze respondenci- 81,9 proc. (91 o0s.). Wbrew opinii 10,8 proc. (12 os.) bada-
nych, wystepowanie dyskryminacji ma duze znacznie, moze bowiem powo-
dowa¢ spadek motywacji do dziatania. Tym bardziej trudno zgodzi¢ si¢
z deklaracja pozytywnego wplywu dyskryminacji na rozwoj zawodowy,
w przypadku 7,2 proc. (8 os.) badanych. Taka struktura odpowiedzi swiadczy
o pewnej $wiadomosci respondentow 1 daje nadziej¢ na reagowanie na prze-
jawy dyskryminacji. Niepokojace jest jedynie uznawanie przez niewielka
grupe¢ respondentow dyskryminacji za czynnik wspomagajacy rozwdj zawo-
dowy. Reagowanie na wszelkie przejawy przemocy powinno miesci¢ si¢
w kanonie standardowych zachowan kazdego czlowieka. Pomimo to 38,8
proc. (43 os.) badanych stwierdzilo, iz nie wie, czy potrafitaby zareagowac
bedac $wiadkiem mobbingu/dyskryminaciji. Swiadczy to o braku pewnosci
siebie 1 braku umiejetnosci zachowania si¢ w sytuacjach kryzyso-
wych/konfliktowych. Umiejetnos¢ reakeji w takiej sytuacji, ktorg deklaruje
33,3 proc. (37 os.) badanych musi by¢ jednak adekwatna do sytuacji i zmie-
rza¢ do tagodzenia konfliktu, a nie jego eskalowania. Przekonanie o braku
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umiejetnosci reakcji w takiej sytuacji, deklarowane przez 27,9 proc. (31 o0s.),
jednoznacznie pokazuje, iz wystepuje pilna potrzeba nabywania umieje¢tnosci
w tym zakresie. Jej brak w polagczeniu ze strachem przed reagowaniem na
przejawy tych zjawisk, stwarza warunki do ich akceptowania we wilasnym
otoczeniu.

Cho¢ mobbing i dyskryminacja wydawa¢ si¢ moga pojeciami tozsa-
mymi, co stwierdza réwniez 60,4 proc. (67 0s.), nie jest to stwierdzenie
prawdziwe. Pojecia te oznaczaja nieco odmienng forme przemocy psychicz-
nej, czego $wiadomos¢ wykazato 32,4 proc. (36 o0s.) badanych. Biedne rozu-
mienie poje¢ mobbingu i dyskryminacji, badZz nieodnoszenie si¢ do réznico-
wania tych zjawisk, jak w przypadku 7,2 proc. (8 0s.) respondentdéw, po-
twierdza tylko teze o potrzebie zapoznania si¢ szczegbtowo z rdznicami po-
migdzy nimi. Zmniejszy to zarOwno ryzyko wystepowania dyskryminacji
1 mobbingu, ale réwniez zwigkszy prawdopodobienstwo wiasciwej na nie
reakcji.

Budowanie 1 utrwalanie wiedzy na temat mobbingu i dyskryminacji
powinno stanowi¢ jeden z gldéwnych elementow przygotowania pracownika
do petnienia obowigzkéw stuzbowych. Posiadajacy te wiedz¢ w stopniu wy-
starczajacym pracownicy- sposrod badanych deklaruje to 76,6 proc. (85 0s.)
dysponujg znacznie wigkszym potencjatem, niz osoby z wiedza na poziomie
niedostatecznym- wedtug deklaracji to 18,9 proc. (21 os.) badanych. Wynik
ten budzi niepokdj, analizujac bowiem strukture odpowiedzi na pytania me-
rytoryczne w ankiecie, mozna zauwazy¢ duze braki w wiedzy respondentow.
Wystepuje zatem duze zapotrzebowanie na szkolenia w danym zakresie te-
matycznym, nawet wbrew przekonaniu potencjalnych uczestnikow. Niepokoj
moze takze budzi¢ brak zainteresowania tymi zagadnieniami, jak w przypad-
ku 4,5 proc. (5 0s.) badanych.

3. Dyskusja

Przedstawione wyniki przeprowadzonych badan wiasnych na temat
zjawiska dyskryminacji i mobbingu, moga wskazywaé¢ na niewystarczajacy
poziom wiedzy w danym zakresie tematycznym. Wedlug 22,5 proc. bada-
nych mobbing oznacza zngcanie psychiczne. Wsrdd innych odpowiedzi,
znajdowato si¢ m.in. ngkanie psychiczne, obrazanie, wySmiewanie, stosowa-
nie grozb, przesladowanie psychiczne, czy zastraszanie. Odzwierciedlenie
tych stwierdzen, moga stanowi¢ informacje, iz mobbing to terror psychiczny
oraz podejmowanie dziatan majacych na celu wyrzadzenie psychicznego
bolu skierowanego wobec drugiej osoby (Merecz 1 in. 2005: 7). W badaniu
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wiasnym 83,8 proc. respondentéw uznato mobbing za przemoc. W przekona-
niu autorow to wysoki poziom $wiadomosci, ktorego potwierdzenie moze
stanowi¢ stwierdzenie, iz mobbing, to m.in. dzialania majace na celu wyrza-
dzenie psychicznego bolu drugiej osobie ( tamze).

W badaniu wtasnym pytano réwniez, jak mobbing wplywa na atmos-
fer¢ oraz wydajno$¢ w pracy. Az 89,2 proc. respondentow odpowiedziato, ze
wplywa negatywnie. Potwierdzenie uzyskanych wynikéw badan witasnych
moze stanowi¢ badanie, w ktérym stwierdzono, ze firma, w ktorej ma miej-
sce mobbing, ponosi w szczegdlnosci koszty zwigzane z: fluktuacjg kadry,
brakiem dynamicznego rozwoju firmy, absencjg pracownikow, czy tez mata
wydajnos$cig pracy pracownikéw (Deliktowska 2002: 20). Koniczno$¢ prze-
ciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy sygnalizuje rowniez Marciniak
(2008:15). Innym potwierdzeniem moga by¢ badania, w ktorych stwierdzo-
no, ze u 50 proc. os6b mobbing byt konsekwencjg probleméw z koncentracja,
blokad dziatania 1 mys$lenia, stanow Igkowych oraz wycofania si¢ z zycia
spotecznego (Litzke 2007: 152). Kolejnym potwierdzeniem negatywnego
wplywu mobbingu na atmosfer¢ oraz wydajnos¢ w pracy moze stanowic
wniosek, sformutowany przez Rasinska, Nowakowska i Nowomiejskiego,
ktory jasno okresla, ze konsekwencje mobbingu ponosi nie tylko jego ofiara,
ale takze przedsiebiorstwo (Rasinska i in. 2012: 11). Efe podkresla z kolei
ryzyko wynikajagce z narazenia na mobbing pielegniarek w miejscu pracy,
a takze probuje okresla¢ jego przyczyny (Efe, Avaz, 2010:328-34). Pytajac,
jaki wptyw na zdrowie ma mobbing, 89,2 proc. ankietowanych, stwierdzito,
ze negatywny. Potwierdzenie uzyskanego wyniku moze stanowi¢ badanie
przedstawione w przytaczanej juz publikacji Litzke 1 Schuh, gdzie stwier-
dzono, ze w 44 proc. przypadkow mobbing konczyt si¢ chorobg ofiary, na-
tomiast w potowie przypadkéw choroba ta trwata ponad 6 tygodni (Litzke
2007:152). Odnoszac si¢ rowniez do przedstawianych badan, mozna stwier-
dzi¢, iz mobbing jest dziataniem dlugotrwatym, co oznacza, ze stwierdzenie
zjawiska mobbingu nie jest mozliwe do zdefiniowania po wystgpieniu jedno-
razowego, nicodpowiedniego zachowania wobec drugiej osoby. W przepro-
wadzonych badaniach wlasnych az 90,1 proc. ankietowanych stwierdzito, ze
aby moéwi¢ o mobbingu, czynno$ci sprawcy w stosunku do ofiary musza
mie¢ charakter dlugotrwaly. Analizujac konsekwencje mobbingu, mozna
stwierdzi¢, iz doprowadza on do: obnizenia samooceny, depresji, pogorszenia
stanu zdrowia oraz zmniejszenia wydajnosci w pracy; takiej rowniez odpo-
wiedzi udzielito 80,2 proc. respondentow.



244 Stan wiedzy studentow kierunku pielegniarstwo
Warszawskiego Uniwersytetu Medycznego na temat
dyskryminacji i mobbingu

Z badan Ogoblnopolskiego Porozumienia Zwigzkow Zawodowych
(OPZZ) wynika, iz 11 proc. ankietowanych potwierdza, ze zna przypadki,
w ktorych dyskryminacja 1 mobbing, staja si¢ przyczyng rezygnacji z pracy
(OPZZ 2013). Moze to stanowi¢ potwierdzenie uzyskanych badaniu wta-
snym wynikow, gdzie 77,5 proc. respondentow stwierdzito, ze mobbing mo-
ze stanowi¢ zagrozenie dla organizacji i ludzi w niej dziatajacych. Pytajac
badanych, czy kiedykolwiek byli §wiadkami mobbingu, 61,3 proc. ankieto-
wanych, stwierdzilo, ze nie, a jedyne 32,4 proc., ze tak. Z badan przeprowa-
dzonych przez OPZZ wynika, iz 80,1 proc. respondentow, odpowiedziato, ze
w ich miejscu pracy, brak jest zjawiska dyskryminacji, a 43 proc. stwierdzito
natomiast, ze w ich miejscu pracy wystepuje zjawisko mobbingu. Wynik
badan wtasnych, moze by¢ spowodowany brakiem zatrudnienia czesci re-
spondentoéw. Osoby czynne zawodowo sa bardziej narazone na doswiadcza-
nie sytuacji mobbingowych, niz osoby niepracujace. ROwniez osoby niepo-
siadajace odpowiedniej wiedzy na omawiany temat, by¢ moze widziaty mob-
bing, jednak nie zdawaty sobie z tego sprawy.

W badaniach wilasnych 96,4 proc. respondentow wskazato, ze warto
walczy¢ ze zjawiskiem mobbingu. Nastgpnie zapytano, czy w przypadku
bycia ewentualng ofiarg mobbingu, wiedzieliby gdzie szuka¢ pomocy; 63
proc. badanych stwierdzita, ze tak. W badaniach OPZZ 60,3 proc. ankieto-
wanych réwniez udzielilo odpowiedzi twierdzacej (OPZZ 2013). Sposréd
studentow, ktorzy udzielili twierdzacej odpowiedzi na pytanie, dotyczace
szukania pomocy w razie doswiadczenia mobbingu, 27 proc. wymienita Pan-
stwowga Inspekcje Pracy (PIP).

Literatura przedmiotu wskazuje iz dyskryminacja najczesciej dotyczy
obszarow zwigzanych z: plcia, wiekiem, rasg, przekonaniami politycznymi,
orientacja seksualng oraz religig (Kisiel 2009:59). W badaniach wiasnych
86,5 proc. wszystkich respondentow, zaznaczyla: ple¢, wiek, ra-
se/pochodzenie oraz przekonania polityczne, jako obszary gtéwne dyskrymi-
nacji. Zwracajac uwage na obszary, jakich dotyczy to zjawisko, mozna wy-
sung¢ przypuszczenie, ze na rozwoj zawodowy wpltywa ono negatywnie.
W przeprowadzonych badaniach wilasnych 81,9 proc. respondentow odpo-
wiedzialo, iz dyskryminacja wptywa negatywnie na rozwoj zawodowy. Uzy-
skany wynik $§wiadczy o wysokiej §wiadomosci respondentow dotyczacej
konsekwencji podejmowania omawianych dziatan. Odnos$nie pytania brzmig-
cego: czy mobbing i dyskryminacja, s3 to zjawiska tozsame, 60,3 proc. re-
spondentéw, udzielito odpowiedzi, ,tak”. Z badan przeprowadzonych przez
Ogo6lnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych (OPZZ), wynika, iz
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ponad 93 proc. badanych rozrdznia zjawisko dyskryminacji i mobbingu, czyli
nie uwaza, ze sg to zjawiska tozsame (OPZZ 2013). Roznica uzyskanych
wynikow, §wiadczy o zapotrzebowaniu na edukacje z powodu brakieu wie-
dzy uniemozliwiajacej prawidtowe rozréznienie obu zjawisk.

Wyniki badania wlasnego, wykazaty, iz studenci uwazaja, ze stan ich
wiedzy na temat mobbingu i1 dyskryminacji, nie jest wystarczajacy. Trzy
czwarte z nich (76,6 proc. badanych) odpowiedziala, ze nie jest wystarczaja-
cy; 18,9 proc., ze tak, a 4,5 proc., ze nie interesuje si¢ danymi zagadnieniami.
Uzyskany wynik, moze $wiadczy¢ o duzym zapotrzebowaniu na szkole-
nia/warsztaty, poglgbiajace wiedz¢ na temat zjawiska mobbingu i1 dyskrymi-
nacji. Szkolenia, czy warsztaty majace na celu poglebienie badz usystematy-
zowanie wiedzy na temat mobbingu i dyskryminacji, moglyby pozytywnie
wplyna¢ na ograniczenie wystgpowania tych zjawisk. Ograniczenie wyste-
powania sytuacji ktore mierzone s3 w godno$¢ drugiej osoby z pewnoscia
przyniostyby pozytywny skutek w postaci poprawy komunikacji interperso-
nalnej, czy efektywnos$ci wykonywanej pracy.

Whioski

Prawidlowe definiowanie przez respondentow zjawisk mobbingu
1 dyskryminacji, wskazuje na dobrg znajomo$¢ omawianych zagadnien, za$
stwierdzenie, ze sg to zjawiska tozsame, ukazuje braki w usystematyzowaniu
wiedzy. Tylko 12,6 proc. respondentow stwierdza, iz mobbing nie jest prze-
mocg. Analizujac skutki jakie niesie za sobg dane zjawisko oraz, jak trakto-
wana jest osoba mobbowana, mozna stwierdzi¢, ze respondenci, nie do konca
zdaja sobie sprawe z negatywnych konsekwencji jego praktykowania. Az
81,9 proc. respondentow uwaza, ze dyskryminacja wptywa negatywnie na
rozw0j zawodowy; jest to dobrze rokujacy wynik, gdyz dyskryminowanie
osoby ze wzgledu na dang ceche, bezwzglednie moze wykluczy¢ ja z pracy,
badz moze pozbawi¢ checi dalszego rozwoju w okreslonym kierunku zawo-
dowym. Znaczna czg$¢ badanych uwaza, ze dyskryminacja jest formg wy-
kluczenia spotecznego, co oznacza iz zdaja sobie spraweg, ze moze ona po-
przez odizolowanie takiej osoby powodowac¢ utrudnienie kontaktow spotecz-
nych oraz negatywnie wplywac na rozwoj osobowosci.

Jedno z pytan, brzmialo: czy kiedykolwiek bytes swiadkiem mobbin-
gu? Ponad potowa badanych twierdzi, ze nie byta §wiadkiem mobbingu.
Uzyskanie takiego wyniku moze sugerowac, ze wiele oséb nie potrafi rozpo-
zna¢ zjawiska mobbingu, a w sytuacji, w ktorej bylaby jego $wiadkiem, nie
zareaguje z braku posiadania odpowiedniej wiedzy. Zdecydowana wigkszos$¢
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(96,4 proc.) respondentow uwaza, ze warto walczy¢ ze zjawiskiem mobbin-
gu, jednak az 36,9 proc. badanych nie wie, gdzie szuka¢ pomocy w przypad-
ku bycia ewentualng ofiarg mobbingu. Taki wynik moze by¢ spowodowany
brakiem informacji na temat instytucji $wiadczacych pomoc w takich sytu-
acjach. Che¢ zareagowania na nietypowa sytuacjg, jest wlasciwg postawa,
jednak brak wiedzy, gdzie mozna by szuka¢ pomocy w takiej sytuacji, nie
wplywa pozytywnie na rozwigzanie istniejagcego problemu.

Ponad potowa badanych uwaza, ze stan ich wiedzy na temat dyskry-
minacji 1 mobbingu jest wystarczajacy, zas 18,9 proc. twierdzi, ze nie jest
wystarczajacy, reszta respondentow stwierdzila, ze nie interesuje si¢ tymi
zagadnieniami. Uzyskany wynik moze wskazywac na zapotrzebowanie po-
glebienia wiedzy w obszarze tematycznym dotyczacym zaréwno mobbingu,
jak 1 dyskryminacji. Dobre zastosowanie miatyby tu m. in. szkolenia doty-
czace tematyki mobbingu i1 dyskryminacji, rozpoznawaniu danych zjawisk
oraz zapobieganiu im.
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Knowledge of Students of Nursing of Medical University of Warsaw
on Discrimination and the Mobbing

Summary

Harassment and discrimination has negative influence on health.
Knowledge of the determinants of these phenomena and prevention methods
should constitute one of the core competencies of both workers and employ-
ers. The paper contains the results of a survey conducted among the students
of Nursing of Medical University of Warsaw. The study concerned the copy-
right status of knowledge on the effects of bullying and discrimination. In the
opinion of the author, deepen their knowledge on issues of harassment and
discrimination can have a positive impact on career development. Adequate
knowledge of the occurrence of data events, the course and consequences of
their use, can greatly affect the occurrence and limit their practical applica-
tion.

Key words: nurse, health determinants, mobbing.
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Praca jako czynnik integrujacy
i wieziotworczy- na przykladzie grupy
zawodowej policjantow

Abstrakt

Truizmem jest stwierdzenie, ze praca stanowi istotny element ludz-
kiego zycia. Jej znaczenie dotyczy zar6wno wymiaru materialnego, ekono-
micznego, jak 1 interpersonalnego. Pewne profesje opierajg si¢ na indywidu-
alnej dziatalnos$ci 1 aktywnosci jednostki, w przypadku innych podstawg dzia-
fania jest zespot. Stopien integracji zespotu przektada si¢ na funkcjonowanie
grupy zawodowej w miejscu pracy oraz w czasie wolnym od zaje¢ zawodo-
wych. Niniejszy artykut ma na celu ukazanie znaczenia stuzby w Policji na
ksztattowanie si¢ wigzi miedzy funkcjonariuszami réwniez na plaszczyznie
prywatnej, osobistej. Ukazana zostanie zalezno$¢ miedzy charakterem dzia-
tan zawodowych (w tym wypadku niebezpiecznych, zwigzanych z zagroze-
niem zdrowia 1 zycia, opartych na catkowitym zaufaniu do wspoipracowni-
koéw), a rozwojem integracji i wiezi miedzy policjantami.

Stowa kluczowe: praca, integracja, wi¢z, Policja.

Wprowadzenie

Praca moze by¢ definiowana i uymowana w roéznoraki sposob. W za-
leznos$ci rodzaju postawy wobec pracy 1 jej wartosci w zyciu, jednostka moze
W nieco inny sposob traktowac czynnosci zawodowe. (...) Dla jednego pra-
ca, to blizej nie okreslona dzialalnos¢, pozwalajgca zapewni¢ byt na pozio-
mie odpowiednim do aspiracji i przyzwyczajen. Dla innego — kolektywne
dziatanie, dzieki ktoremu, i przez ktore, realizowane sq potrzeby, oczekiwania
i idealy. Jeszcze inni swoj obraz pracy ujmujg w ramy zawodu, widzq w nim
przede wszystkim okreslone czynnosci i zadania, ktorych wykonywanie jest
probierzem umiejetnosci, talentow i mozliwosci, a sukces zrodtem zadowole-
nia i satysfakcji (Paszkiewicz 1979: 12). Autoteliczny stosunek do pracy wy-
raza si¢ w traktowaniu jej jako wartos$ci samej w sobie, instrumentalne podej-
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scie do aktywnos$ci zawodowej wskazuje na znaczenie pracy w charakterze
sposobu pozyskiwania $rodkoOw niezbednych do codziennej egzystencji.
Traktowanie pracy w sposob punitywny oznacza, ze jest ona traktowana jako
kara, jako co$ zdecydowanie nieprzyjemnego. Jak pisze Urszula Swadzba
(...) Czesto jednak te wartosci (pracy przyp. autorki) sie przeplatajq u jedno-
stek i grup i wystepujg obydwa elementy wartosci. Moze tak si¢ zdarzy¢, zZe
praca, ktora byla wartosciq instrumentalng dla kogos kto zamierzal uzyskac
tylko wartosci materialne, po uzyskaniu tych wartosci staje si¢ wartoscig
autoteliczng (Swadzba 2008: 66). Praca organizujac zycie cztowieka wptywa
nie tylko nie jego sytuacje materialng, ma réwniez znaczenie dla mozliwosci
samorozwoju, oraz w kwestii jego relacji ze wspotpracownikami, ktore to
relacje niejednokrotnie sg przenoszone na grunt prywatny. (...) Praca jest
wysoko ceniong wartoscig uznawang i realizowang, nie tylko ze wzgledu na
swoje funkcje egzystencjalne, ale rowniez samorealizacyjne (Swadzba 2012:
83). Samorealizacja bardzo czg¢sto jest uzalezniona od sprawnego funkcjo-
nowania calego zespotu pracownikow. Scista wspotpraca, wzajemne zaufanie
1 czeste kontakty, stajg si¢ podstawa budowania wigzi 1 integracji miedzy
cztonkami zespotu pracowniczego. (...) Zycie zawodowe kazdego cztowieka
to dos¢ dlugi okres aktywnosci. Diugotrwate obcowanie z przyrodg, z maszy-
nami, z konkretnymi ludzmi, z procesami technologicznymi, powinny stwa-
rzac¢ mozliwosci budowania trwatych, wartosciowych i wieloptaszczyznowych
wiezi (Lenart 2010: 281).

1. Integracja grupy spolecznej (zawodowej)

Codzienne relacje 1 stosunki migdzyludzkie sg podstawg tworzenia si¢
zintegrowanej grupy zawodowej. Codzienne relacje 1 wspoipraca miedzy
pracownikami nieuchronnie prowadzi integracji, dzigki ktoérej zespot pra-
cowniczy moze w dtuzszej perspektywie czasu sprawnie funkcjonowac. (...)
Pracujgcy nie mogqg przez dtuzszy czas byc¢ bierni wobec siebie. Muszq wejs¢
w interakcje, we wzajemne oddzialtywanie wynikajgce z systemu zaleznosci
istniejgcych miedzy nimi w procesie pracy, niezaleznie od subiektywnych
nastawien. Proces pracy prowadzi obiektywnie do wzajemnego oddziatywa-
nia, do powstawania subiektywnych postaw wobec partnera interakcji, do
rodzenia sie trwalych stosunkow spotecznych (Jacher 1987a: 73). Budowanie
integracji miedzy wspolpracownikami odbywa si¢ w sposob nieswiadomy na
kanwie codziennych relacji.

Tworzenie si¢ integracji grupy pracownikéw jest wynikiem codzien-
nych kontaktow (ktore sg sumg obiektywnych i1 subiektywnych zachowan
W procesie pracy) oraz wewnetrznych czynnikow zwigzanych z osobowoscia
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poszczegbdlnych cztonkdéw grupy. Wiadystaw Jacher wymienia cztery glowne
czynniki aksjoafektywne integracji (Jacher 1976: 16-17):

1) Atrakcyjnos¢ wspolnego celu — kazdy z czlonkéw grupy moze
W nieco inny sposob postrzegac cel istnienia grupy i jego uczest-
nictwa w niej. Im wyrazniej zaznaczony cel grupy, tym wicksze
prawdopodobienstwo tworzenia silnych wiezi spotecznych,
a w konsekwencji integracji tej grupy.

2) Atrakcyjno$¢ dziatania zbiorowego — w zalezno$ci od postawy
wobec dziatania zbiorowego (a w zasadzie od traktowania go jako
jedynej mozliwos$ci osiggniecia wspolnego celu), jednostki moga
by¢ bardziej lub mniej zintegrowane. Im wyzszy poziom wiedzy
1 $wiadomosci dotyczacej koniecznosci wspolpracy, tym wigksze
prawdopodobienstwo wytworzenia si¢ silnego, zintegrowanego
systemu spotecznego.

3) Atrakcyjnos$¢ przynaleznosci do grupy — moze by¢ rozpatrywana
zarOwno z punktu widzenia przynaleznosci do grupy prestizowej
(np. uprawianie profesji powszechnie uznawanej za prestizowg),
lub tez poczucie bezpieczenstwa (w przypadku grup ustabilizowa-
nych, np. zawodow, ktore w powszechnej opinii dajg stabilne za-
trudnienie, takich jak stuzba w Policji).

4) Atrakcyjno$¢ wynikajaca z powigzan interpersonalnych — opiera
si¢ na subiektywnych odczuciach sympatii wobec pozostatych
cztonkdéw grupy spolecznej (im wyzszy poziom sympatii miedzy
cztonkami grupy, tym wicksze prawdopodobienstwo tworzenia si¢
silnych wiezi spotecznych i integracji tej grupy).

Integracja jest procesem, ktore bardzo czesto powstaje w sposob nie-
zalezny 1 nieuswiadomiony przez jednostke. Jest sumg wielu czynnikow,
zaroOwno tych subiektywnych (indywidualna aktywnos$¢ cztowieka), jak 1 su-
biektywnych (warunki istnienia grupy, relacje miedzy czlonkami grupy okre-
$lone przez roznego rodzaju regulaminy, przepisy etc.). G.C. Homans wska-
zuje, ze na tworzenie si¢ integracji w grupie wptyw majg trzy podstawowe
czynniki (por. Homans 1961):

e Interakcje, kontakty zachodzace migdzy cztonkami grupy;

e Postawy emocjonalne (sentyment) uzewnetrzniajace si¢
w kontakcie migdzy cztonkami grupy;

e Dzialalnos$ci cztonkéw grupy (activity) nadajgcej temu kontak-
towi okres§long tres¢.

Integracja miedzy cztonkami grupy stanowi element niezbedny do jej
trwalego 1 sprawnego funkcjonowania. Silnie zintegrowana grupa (w tym
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przypadku grupa zawodowa) bedzie wykazywata si¢ zarowno dobrymi rela-
cjami miedzy jej cztlonkami, jak i sprawnym realizowaniem powierzonych jej
zadan 1 rol. Zintegrowana grupa pracownikow to nie tylko dobra wspolpraca
na kanwie zawodowej, ale rowniez rozbudowany system relacji prywatnych,
pozashuzbowych. (...) Praca jest podstawowym wyznacznikiem wszelkich
sukcesow zZyciowych kazdego cztowieka, tgcznie z Zyciem rodzinnym i w rela-
cjach towarzyskich (Milian 2002: 10).

Integracja moze mie¢ wiele postaci 1 by¢ uzalezniona zaréwno od
czynnikow obiektywnych (warunki zycia, system normatywny spoleczen-
stwa), jak 1 elementéw subiektywnych (indywidualne decyzje i zachowania
jednostek). Landecker wyroznia cztery gldéwne typy integracji (Landecker
1962: 19-27):

1) Integracja kulturowa — podstawa jej powstawania sg istniejace
wzory kultury. Jesli analizowac ten typ integracji z punktu widze-
nia spotecznosci zakladu pracy, to nalezatoby przede wszystkim
uwzglednia¢ wypracowanie swoistej jednosci kulturowej miedzy
pracownikami, ktérzy niejednokrotnie reprezentowali rdzne sys-
temy kultury.

2) Integracja normatywna — przejawia si¢ w dostosowywaniu si¢
jednostek do sytemu normatywnego wyksztalconego przez dang
grupe¢ spoteczng. Jest ona swoistym przejawem konformizmu po-
stepowania w grupie (dostosowania si¢ do jej norm). W przypad-
ku spotecznosci zawodowej bedzie to oprocz oficjalnych przepi-
sow (np. kodeksy, regulaminy) swoisty etos pracy, postepowania
1 wspOlpracy miedzy pracownikami.

3) Integracja komunikatywna — przejawia si¢ w kontaktach zacho-
dzacych miedzy czlonkami danej grupy, na wymianie znakow
1 informacji. Znaki 1 informacje przekazywane w grupie zostaty
ustalone przez czlonkow tej grupy. Integracja komunikatywna
w zakladzie pracy polega na wytworzeniu wiasnego (indywidual-
nego) zestawu kodow, okreslen, ktore dla osob z ,,zewnatrz” bar-
dzo czesto nie sg oczywiste i jasne.

4) Integracja funkcjonalna — dotyczy swoistej wymiany ustug w gru-
pie. W przypadku zbiorowosci pracownikéw mamy na mysli
wspolprace, wspotdziatanie, ktore ma na celu efektywne wyko-
nywanie obowigzkow stuzbowych.

Zdaniem wielu socjologow (np. W. S. Landeckera, czy M. M. Mine-

ra) w niemalze kazdej grupie spotecznej wystgpuje integracja normatywna
1 funkcjonalna. Integracja kulturowa i komunikatywna nie jest warunkiem
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niezbednym do prawidtowego funkcjonowania zintegrowanej grupy spotecz-
nej. Nalez jednak zauwazy¢, ze warunkiem niezbednym do prawidlowego
funkcjonowania grupy jest ktorykolwiek z typéw integracji, ktéra moze stac
si¢ podstawg wytworzenia wigzi spoltecznych w grupie pracownikoéw.

2. Zagadnienie wiezi spolecznych
W zintegrowanej grupie zawodowej jest miejsce 1 podstawy do two-
rzenia si¢ wiezi spolecznych. (...) Bez wiezi spolecznej nie ma spojnosci
w grupie. Spojnos¢ grupy jest wyrazem istnienia w niej wiezi spotecznych.
Z pojeciem integracji wigze si¢ zawsze pojecie wiezi spolecznej, z dezintegra-
cjq wigze si¢ natomiast zjawisko wypadania z wiezi spotecznej (Jacher 1976:
15). Aby powstaty silne wigzi musi by¢ spetionych kilka podstawowych
czynnikow: solidarnos¢, spojnos¢ 1 integracja. Zaleznos$ci te zostaty przed-
stawione na ponizszym schemacie:
Schemat 1
Przestrzen spoleczna wiezi

Wiez
Integracja
” Spojnosé

0 Solidarnosé

System spoleczny

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie: Jacher W., 1987a, Wiez spotecz-
na w teorii i praktyce, Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego, Katowice,
s. 40.

Wigzi sg swoistym cementem, ktéry jednoczy i spaja jednostki utrzy-
mujac pewng calos¢. Dzigki wigziom spolecznym mozliwe jest trwanie ludzi
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w grupach, zbiorowosciach, zaré6wno tych o charakterze formalnym, jak
i nieformalnym. (...) Wigz uswiadamiana i aprobowana jest ,,pepowing”,
podtrzymujgcq zwigzek jednostki z pewnym uktadem spolecznym; wigz zo-
biektywizowana i niedostrzegana jest ,,smyczq” trzymajgcqg jednostki na
uwiezi spotecznej catosci (Giza-Poleszczuk, Marody 2006: 23).

Podstawg sprawnego funkcjonowania kazdej grupy spolecznej — jak
juz wielokrotnie podkreslano — jest bez watpienia wi¢z spoteczna. (...) wa-
runkiem koniecznym powstania grupy spotecznej jest istnienie trwatego lub
powracajgcego oddzialywania na siebie cztonkow. W wyniku tej interakcji
pojawiajq sie stosunki spoleczne bedgce istotnym elementem, niejako rdze-
niem wiezi spotecznej. (...). Bez wiezi spotecznej nie ma spojnosci w grupie
(Jacher 1976: 15). Charakter 1 sita tej wigzi moga by¢ réznorakie i dla kazde-
go oznacza¢ co$ indywidualnego. Wigzi spoteczne s3 jednym z podstawo-
wych poje¢ stosowanych przez socjologdéw dla opisania otaczajacej rzeczy-
wistos$ci spotecznej. Stanowig bowiem o sile danego spoteczenstwa jako su-
mie jednostek 1 grup. Wiez spoleczna w socjologii okresla ogot stosunkow
spotecznych, instytucji i srodkow kontroli spotecznej wigzqcych jednostki
wgrupy i kregi spoleczne oraz zapewniajgcych ich trwanie (Kaczmarski
2010: 287). Wigzi spoteczne tworzg si¢ wszedzie tam, gdzie istniejg grupy
spoteczne. To dzigki wieziom grupy moga sprawnie i trwale funkcjonowac.
Wiez spoteczna powstaje na gruncie ludzkich stycznosci przestrzennych, psy-
chicznych i w koncu spolecznych przeradzajgcych si¢ we wzajemne oddzia-
tywanie utrwalajgce si¢ w stosunkach spotecznych i zaleznosciach, w ramach
ktorych przebiegajqce dzialania ludzi poddane sq mechanizmowi kontroli
spotecznej (Pasierbinski 1979: 72). Wiezi spoleczne s3 szczegdlnie istotne
w sytuacjach, kiedy sprawne funkcjonowanie jednostek jest podstawg dziata-
nia, istnienia danej grupy spoflecznej. Sita tych wigzi moze by¢ znaczaca
szczegbdlnie w sytuacjach, kiedy cztonkowie grupy sa od siebie wzajemnie
uzaleznieni, kiedy ich zycie zalezy od wzajemnego zaufania i sprawnego
dziatania. Grupami, dla ktérych silne wigzi s3 niezbedne sg bez watpienia
grupy zawodowe w profesjach zaréwno trudnych, jak i niebezpiecznych.
Mam tutaj na mysli zawody niebezpieczne takie jak: gornicy, zotierze, stra-
zacy, czy policjanci. Tutaj istnienie i sita wigzi spotecznych moze decydowac
o ludzkim zyciu, a takze mozliwosci prawidlowego wywigzywania si¢ z po-
wierzonych obowiazkow stuzbowych. (...) Zjawisko wiezi spotecznej thwi
u samych podstaw zycia spotecznego. Wszelka zbiorowosé¢, kazda grupa dla
swego trwania i funkcjonowania wymaga koniecznie pewnych sit, ktore za-
pewnilyby jej wewnetrzng spojnos¢. Brak tego ,,czegos” prowadzi nie-
uchronnie do rozbicia, a dalej — do zaniku zbiorowosci (Jacher 1976: 28).
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Wigzi spoteczne sg sumg kilku istotnych elementdéw, ktore wspolnie
1kazdy z osobna odgrywaja ogromng role w trwaniu tychze wigzi. Robert
Nisbet wymienia siedem podstawowych elementéw wigzi spotecznej (Nisbet
1970: 45-46):

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Interakcja spoteczna — jest pierwszym i glownym elementem wig-
zi. Odbywa si¢ ona za posrednictwem kodow 1 symboli (interakcja
symboliczna).

Spoteczne agregaty (zespoly spoleczne) — sg drugim elementem
tworzacym wiez spoleczng. Ludzie skupiajg 1 zespalajg si¢
w pewnych grupach, od form najmniejszych (np. przyjazn), az do
wielkich korporacji.

Autorytet spoleczny — stanowi swoisty czynnik spalajacy grupe.
Czlonkowie niemalze kazdej zbiorowos$ci posiadajg autorytety,
ktore porzadkujg jej wewnetrzng strukture.

Role spoteczne — wypetnianie przez jednostki zadan, ktore w du-
7] mierze sg narzucane z zewnatrz, przez innych cztonkoéw zbio-
rowosci. Podziat r61 — podobnie jak autorytety spoteczne — stano-
wig istotny element porzadku spotecznego oraz wigzi.

Status spoleczny (stratyfikacja) — odnosi si¢ do swoistej hierarchii
w grupie spotecznej. Powstawanie konfliktow i problemow na
plaszczyznie réznic w rolach 1 statusach spolecznych, jest istot-
nym aspektem powstawania 1 istnienia wi¢zi spotecznych.

Normy spofeczne — normy spoleczne poprzez porzadkowanie
zbiorowosci sg istotnym elementem wiezi spotecznych. Skupianie
si¢ jednostek wokot jednego systemu norm i wartosci, spaja je
1 wigze.

Entropia spoteczna — brak sprawnej organizacji w zbiorowosciach,
swoiste niedoméwienia mogg prowadzi¢ do sytuacji, w ktorej jed-
nostki dziatajac niejako ,,po omacku” staja w opozycji do obowia-
zujgcego systemu norm i1 wartosci. Podstawowe typy entropii spo-
tecznej to: alienacja, anomia 1 dewiacja.

Przedstawione powyzej elementy wigzi spotecznej — zdaniem Nisbeta
— tworzg ja jako calo$¢, ale nalezy je rozpatrywa¢ w sposdb indywidualny,
w oderwaniu od pozostatych czynnikow. Kazdy z nich bowiem wptywa na
tworzenie si¢ porzadku spotecznego i sprawnego funkcjonowania spoteczen-
stwa, w ktorym istniejg silne wiezi spoteczne.
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3. Wiezi spoleczne w miejscu pracy

Wigzi spoleczne tworzg si¢ na kanwie codziennych relacji migdzy
cztonkami danej zbiorowosci. Stanowig one podstawe trwania 1 wspdtpracy
migdzy jednostkami. W grupie zawodowej jest to szczegdlnie istotne. W wie-
lu przypadkach miejsce pracy staje si¢ ptaszczyzng powstawania bardzo sil-
nych wigzi spotecznych, ktore moga przeksztalca¢ si¢ w relacje o podlozu
osobistym, takie jak przyjazn, czy nawet mitos¢. Wiasciwe relacje z przeto-
zonymi oraz pracownikami sg wazne z punktu widzenia efektywnosci oraz
satysfakcji z wykonywanej pracy oraz z punktu widzenia indywidualnej sy-
tuacji kazdego pracownika. W poprawnej atmosferze bowiem duzo fatwiej
jest stawia¢ czota codziennym wyzwaniom. Swiadomosé wsparcia ze strony
przetozonego 1 innych pracownikow jest czynnikiem, ktory w duzym stopniu
warunkuje poziom satysfakcji z wykonywanej profesji. Jednocze$nie dobre
relacje w pracy wplywaja na lepsze samopoczucie pracownika, a to przeklada
si¢ rOwniez na jego relacje z rodzing i1 dalszym otoczeniem. (...) Stosunki
miedzyludzkie w zakladach pracy sq przedmiotem stale rosngcego zaintere-
sowania. Dlaczego? Bo w nich tkwi powazna czes¢ sit motorycznych funkcjo-
nowania zaktadu pracy. One mowiq o tym, jak przebiega nasze wspolistnie-
nie w zaktadzie pracy, ktory jest miejscem nie tylko wytwarzania okreslonych
produktow, dobr, ale rowniez terenem, gdzie ludzie tworzq okreslone zwigzki,
wyrazajq okreslone postawy i formutujq swoje opinie (Jacher 1979: 44).

Wiezi spofeczne sg wynikiem funkcjonowania zintegrowanej spo-
tecznosci zaktadu pracy. Stopien integracji przektada si¢ nie tylko na dobre
samopoczucie pracownikow, ale rowniez na stopien efektywnosci ich dzia-
tan. (...) Jedynie w sporadycznych przypadkach proces pracy przebiega in-
dywidualnie. Zazwyczaj ludzie pracujq zespotowo, mamy wigc do czynienia
ze zjawiskami pracy zespolowej. Miejscem pracy zespotowej jest przedsie-
biorstwo, zwane ogolnie zaktadem pracy lub firmgq. (...), przedsiebiorstwo jest
organizmem spolecznym, a kazdy organizm spoleczny Zyje swoim wiasnym
(wewnetrznym) zyciem. (...). Organizacja ma ogromy wphw na zachowania
pracownicze, a takze na przebieg integracji zespotu pracowniczego (Milian
2002: 6-7). Relacje miedzy pracownikami, ktére stanowig podstawe tworze-
nia si¢ wiezi bardzo czgsto moga by¢ przenoszone na grunt relacji ,,pozaza-
wodowych”, ktore jeszcze zaciesniaja zwigzki miedzy pracownikami. Wyda-
je sie, ze tworzenie si¢ silnych wiezi spotecznych ma miejsce wszedzie tam,
gdzie wspdtpracownicy musza ze sobg $cisle wspdlpracowac, bowiem tylko
wspolpraca moze przynies¢ wymierne efekty. (...) Zaklad pracy jest miej-
scem, gdzie mamy do czynienia z najbardziej ,,zageszczonq’ interakcjq, jest
miejscem, gdzie — poza rodzing — mamy okazje najpetniej wyrazi¢ swojg oso-
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bowos¢ we wszystkich jej podstawowych ptaszczyznach: w plaszczyznie za-
wodowej, osobistej, uczuciowej, w aspekcie kultury, aspiracji, innowacji,
prestizu i zaangazowania spolecznego, ideologicznego, a nawet hobbistycz-
nego (Jacher 1987b : 46).

Punktem wyjscia analizy wiezi spotecznych w zakladzie pracy jest
z pewnoscig okreslenie gtdwnych czynnikéw, ktore t¢ wiez tworzg. Stosunki
migdzy wspdtpracownikami sg bowiem sktadowg wielu obiektywnych 1 su-
biektywnych czynnikow. Wiadystaw Jacher (Jacher 1987b : 50) zauwaza, ze
na powstawanie wi¢zi spolecznej w zaktadzie pracy w glownej mierze wpty-
waja czynniki subiektywne (podmiotowe), do ktorych zalicza:

- poczucie zwigzania z zespotem,
- wzajemne zzycie w zespole,

- wzajemna sympatia,

- che¢ wspoldziatania,

- wzajemne zaufanie,

- poczucie bezpieczenstwa,

- akceptacja lidera, przetozonego.

W przypadku stuzby w Policji — ktéra jest podstawa analizy niniej-
szego artykutu — silne wigzi spoteczne miedzy funkcjonariuszami, sg podsta-
w3 istnienia 1 wlasciwego realizowania zadan powierzonych tej formacji.

Niniejszy artykut zawiera prezentacje wynikoéw badan opinii funkcjo-
nariuszy Policji dotyczacych wptywu stuzby (jej charakteru) na integracje
zespotu pracowniczego oraz na powstawanie wiezi (rowniez tych pozashuz-
bowych) migdzy policjantami. Analiza ta jest czeScig wigkszego projektu
badawczego, ktoérego celem bylo okreslenie zardwno sytuacji zawodowej, jak
1 osobistej przedstawicieli zawodow wysokiego ryzyka, jakim sg funkcjona-
riusze Policji. Badania zostaly przeprowadzone w latach 2009-2011 wsréd
shuchaczy kursoéw specjalistycznych prowadzonych w Szkole Policji w Pile.
Badania byly przeprowadzane w czasie wolnym funkcjonariuszy tak, aby
uzyskane informacje byty jak najbardziej wyczerpujace. Rozdano okoto 1200
kwestionariuszy ankiety, z czego do analizy wykorzystano 912 kompletnie
wypetionych. Jednocze$nie przeprowadzono wywiady swobodne z 54 poli-
cjantami oraz wywiady eksperckie 6 psychologami policyjnymi oraz 12
funkcjonariuszami Policji, ktorzy petnig kierownicze funkcje.

4. Shuzba w Policji — czynniki integrujace i wieziotworcze

Stuzba w Policji cechuje sie zaréwno celem, misjg 1 spotecznym zna-
czeniem, jak 1 specyficznymi warunkami pehienia obowigzkéw stuzbo-
wych. (...) Policja jest powolywana do wykonywania czynnosci majgcych
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zwigzek zarowno z zaspokajaniem potrzeb jednostkowych i zbiorowych, jak
i do regulowania zachowan cztonkow grupy. Odrebnos¢ zawodu policjanta
wynika z rozmaitych relacji, np. policjant — obywatel bgdz grupa spoteczna,
relacji czesto konfliktowych, wynikajgcych z obowigzku reagowania w celu
zapobiezenia lub przeciwdzialania sytuacjom naruszajgcym ustalony porzg-
dek prawny czy akceptowane zasady wspotzycia spotecznego (Dabrowska,
Iwat, Zaboklicka-Madziar 2007: 384). Specyfika warunkow pracy funkcjona-
riuszy jest $cisle zwigzana z rolg Policji jako formacji powotanej do zapew-
nienia tadu i porzadku publicznego.

Specyfika stuzby policjantow (przede wszystkim trudne i niebez-
pieczne dzialania, zmianowos$¢, dostgp do informacji poufnych 1 tajnych,
konieczno$¢ pracy zespotowej i1 zaufanie do wspdtpracownikow) sprawia, ze
migdzy funkcjonariuszami musi istnie¢ porozumienie i zaufanie. Powierzenie
wspolpracownikom wilasnego zdrowia, a nawet zycia sprawia, ze bardzo cze-
sto w trakcie stuzby nawiazuja si¢ przyjaznie, ktére rowniez sg przenoszone
na grunt osobisty.

Funkcjonariusze biorgcy udziat w prezentowanych badaniach zostali
poproszeni o udzielenie odpowiedzi na nast¢pujace pytanie: Moi najblizsi
znajomi to gtownie... Wyniki udzielonych przez nich odpowiedzi zostaly
zawarte w tabeli nr 1.

Tabela 1
Najblizsi znajomi policjantow a ple¢ respondentow (w proc., N =912)
Ple¢ ,
- o - Ogolem
Znajomi funkcjonariusza Policji Kobiety Mgzczyzni
N =57 N =855 N =912
Sasiedzi 8.8 10,6 10,5
Wspodipracownicy 50,9 48,4 48,6
Znajomi z lat szkolnych 53 10,1 9,8
Znajomi wspotmatzonka/partnera 21,0 23,6 23,5
Inne 0,0 0,2 0,2
Trudno powiedzie¢ 14,0 7,1 7,4
Ogotem 100,0 100,0 100,0

Zrodlo: Badania i obliczenia wlasne

Analiza danych zawartych w powyzszej tabeli wskazuje, ze do naj-
wiekszej grupy znajomych policjanta nalezg jego wspotpracownicy. Prawie
potowa, bo 48,7 proc. badanych respondentéw przyznata, ze to wiasnie kole-
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dzy 1 kolezanki z pracy, stanowig gros osob, z ktorymi utrzymujg kontakty
towarzyskie rowniez poza miejscem pracy. Niespetna " funkcjonariuszy
(23,5 proc.) wskazala, ze do najblizszego grona przyjaciot naleza glownie
znajomi wspdtmatzonka/i, partnera/ki. Tylko co dziesigty badany policjant
wskazat na sgsiadow jako na najblizszych znajomych. Nieco tylko mniej, bo
9,8 proc. z nich za najblizszych znajomych uwaza kolegdéw i kolezanki z lat
szkolnych, studenckich. Komentarzem do powyzszych wynikdw moze by¢
wypowiedz jednego z respondentdéw: Przy znajomych z pracy nie musze sig
pilnowaé, zeby nie powiedzie¢ za duzo. To chiopaki, ktorzy robig to, co ja,
wiec pewne kwestie nie muszq by¢ przemilczane. Wrecz przeciwnie, czasem,
gdy potrzebuje si¢ wygadad, albo poradzic, to wiem, Ze moge na nich liczyc,
a kto lepiej mi pomoze, niz kolega bedgcy w podobnej sytuacji. (...). Jedynym
problemem takiego uktadu jest to, Ze czasem nasze zony muszq nas «przy-
wracac do rzeczywistosciy podczas imprez, bo zbyt duzo mowimy o stuzbie
i to je denerwuje. (...). (mgzczyzna 39 lat, 17 lat stuzby). Wi¢z miedzy poli-
cjantami jest efektem zar6wno czestego przebywania w swoim towarzystwie,
ale przede wszystkim jest wynikiem — co podkreslali sami funkcjonariusze —
warunkow 1 charakteru zaje¢, jakie na co dzien wykonujg. Dziatalno$¢ w sy-
tuacjach niebezpiecznych sprawia, ze miedzy policjantami rodzi si¢ specjalny
rodzaj wiezi oparty na zaufaniu i profesjonalizmie.

Nalezy zatem podkresli¢, ze wykonywanie zawodu zaufania publicz-
nego, profesji wysokiego ryzyka, jaka z pewnoscig jest stuzba w Policji
wplywa réwniez na osoby z otoczenia samego policjanta. Najczesciej bo-
wiem do grona znajomych funkcjonariusza nalezg inni funkcjonariusze, kto-
rzy daja swego rodzaju komfort psychiczny 1 minimalizujg niebezpieczen-
stwo zwigzane ze zdradzeniem tajemnicy stuzbowej. Innym uzasadnieniem
takiego stanu rzeczy, co potwierdza ponizsza wypowiedz respondenta jest to,
ze dla policjantow bardzo nieckomfortowg jest sytuacja, gdy znajomi zglasza-
ja sie z prosbg o pomoc, interwencje w zatatwieniu jakich$ spraw zwigzanych
wiasnie z dziatalno$cig Policji. Grono moich znajomych spoza firmy jest bar-
dzo niewielkie i hermetyczne. Nie chciatbym, zeby moi znajomi przychodzili
do mnie po pomoc, gdy na przyktad dostang mandat za przekroczenie pred-
kosci. Musiatbym im wowczas odmowié, a nie wiem, jak byloby to przyjete.
Znajomi, ktorych mam (ci spoza firmy) wiedzq, ze dla nich jestem tylko i wy-
tqcznie Robertem, a nie aspirantem Robertem X (...) (mezczyzna 39 lat, 16
lat stuzby).

Sami funkcjonariusze zauwazaja, ze stuzba w Policji w sposob zna-
czacy wptyneta na ich relacje ze wspotpracownikami, ze jej efektem jest wy-
tworzenie si¢ swoistej silnej wiezi. Charakter stuzby (trudnosc, stresogen-
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nos¢ i niebezpieczenstwo) sprawiajq, ze koledzy z pracy stajq sie twojg drugq
rodzing. Musimy na sobie polegac i ufa¢ w 100 proc., a to bardzo integruje.
Tak, zdecydowanie moge powiedziec, ze stuzba stata si¢ podstawg wiezi, jaka
istnieje miedzy nami (wspolpracownikami — przyp. autorki), rowniez poza
miejscem stuzby (me¢zczyzna 38 lat, 12 lat stuzby).

Czlonkowie rodzin policjantow, ktorzy brali udziat w prowadzonych
przez autorke badaniach, rdwniez przyznali, ze czujg specyficzny rodzaj wie-
zi z innymi funkcjonariuszami i ich rodzinami. Efektem tej wigzi sg czgste
spotkania towarzyskie, zawigzywanie si¢ przyjazni, wspolne spedzanie czasu
wolnego — stowem integracja mig¢dzy rodzinami funkcjonariuszy. Moge
z calg pewnosciq stwierdzi¢, Ze zdecydowanqg wigkszoS¢ moich znajomych
stanowiq koledzy meza z pracy i ich rodziny. Z Zonami innych policjantow
bardzo czesto spotykamy sie, by ,, poplotkowac”. Rozumiemy trudy ich stuzby
i wspieramy sie nawzajem. Kilka razy zdarzyto mi si¢ nawet, ze koledzy meza
pomagali mi z zepsutym samochodem, bo on sam w tym czasie petnit stuzbe.
Moge na nich polega¢ jak na cztonkach najblizszej rodziny (kobieta 43 lata,
zona funkcjonariusza z 18-letnim stazem stuzby).

Srodowisko policjantow stanowi zintegrowana grupe, ktora spedza ze
soba czas nie tylko w trakcie pelnienia obowigzkéw stuzbowych, ale rowniez
poza zmianami w pracy. Jak podkreslaja sami zainteresowani ma to silny
zwigzek zarowno z ich aktywnos$cig zawodowa, jak i z sympatia, ktorg darza
si¢ nawzajem. Nie jest mozliwe, aby w trakcie wielogodzinnej stuzby, praco-
wac z kims, kogo sie nie lubi lub komu si¢ nie ufa. W naszym zawodzie musi-
my sie¢ lubi¢ (co nie znaczy kochac), szanowac, mie¢ bezgraniczne zaufanie
oraz potrafi¢ pracowacé w zespole. Nie ma tutaj miejsca na jakies indywidu-
alne akcje — stanowimy ,,team”’, ktory pracuje dla wspolnego sukcesu w mysl
zasady ,,jeden za wszystkich — wszyscy za jednego”. To sitq rzeczy musi skut-
kowaé powstawaniem roznych wiezi, sympatii, czy przyjazni, ktore pozniej
przenoszq si¢ rowniez na grunt osobisty. (m¢zczyzna 41 lat, 15 lat stuzby).

Biorac pod uwagg przytoczone powyzej wypowiedzi respondentow,
charakter ich sluzby oraz konieczno$¢ wspdlnego dziatania nalezy zauwazyc,
ze w przypadku grupy zawodowej policjantow, stuzba stanowi czynnik inte-
grujacy 1 wieziotworczy. Analizujac przytoczone wezesniej za Wiadystawem
Jacherem czynniki wigziotworcze w zakladzie pracy mozna stwierdzi€, ze
w przypadku funkcjonariuszy Policji majg one szczegdlne znaczenie i dziata-
ja ze wzmozong sila. Rozwazajac ponownie czynniki wigziotworcze w za-
kladzie pracy (w tym wypadku wsrod policjantow), potwierdza si¢, ze stuzba
ma ogromny wplyw na integracj¢ 1 wi¢zi migdzy funkcjonariuszami:
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Poczucie zwigzania z zespotem — w przypadku policjantow praca ze-
spotowa jest podstawag wszelkich dziatan. Tutaj nie ma miejsca na in-
dywidualizm, bowiem sama struktura Policji 1 sposéb wykonywania
obowigzkéw stuzbowych opiera si¢ na kolektywnym dziataniu;
Wzajemne zzycie w zespole — praca zespotowa, czgsto w warunkach
trudnych 1 niebezpiecznych prowadzi wytworzenia si¢ swoistej ,,ro-
dziny” policjantoéw;

Wzajemna sympatia — efektywne dzialania nie s3 mozliwe z partne-
rem, ktorego nie darzy si¢ sympatig. Oczywiscie w ramach organiza-
cji Policji (komendy, komisariaty etc.) nie jest mozliwe, by darzy¢
sympatig absolutnie kazdego czltowieka, jednak najblizszego partnera
w stuzbie bez watpienia nalezy lubic;

Che¢ wspotdziatania — jak juz wspomniano powyzej, w Policji tylko
dziatania zespotowe mogag przynies¢ wymierne efekty, stad funkcjo-
nariusze z zalozenia muszg chciec€ i1 potrafi¢ wspdtpracowac ze sobg;
Wzajemne zaufanie — truizmem bytoby stwierdzenie, ze stuzba w Po-
licji opiera si¢ na wzajemnym zaufaniu, jakim muszg obdarza¢ si¢
funkcjonariusze. Zaufanie to, to przede wszystkim $wiadomos$¢ po-
wierzenia partnerowi w stuzbie swojego bezpieczenstwa, swojego zy-
cia;

Poczucie bezpieczenstwa — wigze si¢ bezposrednio z czynnikiem po-
wyzszym — wzajemnym zaufaniem — bowiem tylko wzajemne zaufa-
nie moze dawac policjantom poczucie bezpieczenstwa w trakcie wy-
konywania swoich obowigzkow stuzbowych;

Akceptacja lidera, przetozonego — Policja jako grupa dyspozycyjna
opiera si¢ na zalezno$ciach 1 hierarchii shuzbowe;j. Silna pozycja prze-
fozonego jest podstawa sprawnego funkcjonowania danej komorki
Policji. Policjanci muszg akceptowac zaro6wno samego przetozonego,
jak 1 wszelkie decyzje i rozkazy, jakie wydaje.

Powyzsza analiza wskazuje, ze stuzba w Policji — jak niewiele innych

— wplywa na tworzenie si¢ wiezi migdzy wspdtpracownikami. Czynniki, kto-
re s uznawane za wi¢ziotworcze, w przypadku policjantow, wystepuja
w catosci 1 w duzym nasileniu. Ich oddzialywanie odczuwajg nie tylko funk-
cjonariusze, ale rowniez osoby z ich najblizszej rodziny, ktore to roéwniez
integruja 1 wigza si¢ z innymi policjami i cztonkami ich rodzin.

Podsumowanie

Integracja i wigz w zespole s3 istotne zaréwno z punktu widzenia pra-

cownikow, jak 1 efektywnego dziatania samej organizacji. Integracja i wigz
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spoteczna w przypadku policjantéw to zjawiska, ktore wydaja si¢ by¢ wpisa-
ne w samg natur¢ ich dzialania, specyfiki obowigzkéw stuzbowych. Bardzo
czgsto — jak pokazaty wyniki przeprowadzonych przeze mnie badan — owe
wiezi sg przenoszone na grunt osobisty, prywatny. Funkcjonariusze, ktorzy
na co dzien ze sobg wspolpracuja, bardzo czesto spotykaja si¢ rowniez poza
godzinami stuzby. Podobnie rzecz si¢ prezentuje, jesli wzig¢ pod uwage rela-
cje migdzy pozostatymi cztonkami rodzin policjantow — tutaj rOwniez mozna
zaobserwowa¢ pewng specyfike zazylosci, jaka rodzi si¢ migedzy Zzonami
1dzie¢mi funkcjonariuszy. Respondenci, ktorzy wzigli udzial w badaniach
podkreslali, ze gdyby nie wspolna stuzba (w szczegdlnosci jej specyfika), to
pewnie ich relacje ze wspolpracownikami nie bylyby tak silne, a na pewno
nie przeniostyby si¢ na grunt rodzinny, osobisty. Integracja i wigz w tej gru-
pie zawodowej sg z jednej strony skutkiem specyfiki dziatan, a z drugiej
strony podstawg sprawnego realizowania zadan stuzbowych.
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Work as a Factor of Integration and Creating a Social Bonds
On Example of Police Officers

Summary

It is a truism to say that work is an important element of human life.
Its importance relates both to the material, economic and interpersonal di-
mension. Some professions are based on individual activities, in the case of
others, the team is the basis for action. Power of team integration translates
into a functioning professional group in the workplace and in their free time.
This article aims to show the importance of the work in the Police on the de-
velopment of social bonds between the officers, including the private sector
(private life). I will show the relationship between the nature of professional
activities (in this case dangerous, with risks of health and life, based on total
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trust in co-workers), and the development of integration and bonds between
the policemen.

Key words: work, integration, social bonds, Police.
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Abstrakt

Ograniczenia wynikajace z niepetnosprawnosci fizycznej lub umy-
stlowej stwarzajg w zyciu wiele problemow, specyficznych dla 0séb niepetno-
sprawnych. Mozna je podzieli¢ na problemy urbanistyczne, problemy socjo-
logiczne, problemy psychologiczne, problemy medyczne przejawiajace si¢
w utrudnionym dostepie do opieki medycznej. Mozliwo$cig zminimalizowa-
nia tych ograniczen jest rozwo6j technologii, w tym na pewno duze znaczenia
ma upowszechnienie si¢ Internetu, jako medium wymiany informacji 1 ko-
munikacji mi¢dzyludzkiej. Przelomowe znaczenie dla dalszego zycia osoby
niepetnosprawnej ma decyzja o wyborze okreslonego zawodu 1 podjecie pra-
cy 1 wlasnie wtedy nalezy jej zapewni¢ szczeg6lng pomoc i wsparcie. Celem
rehabilitacji spolecznej jest mozliwie petne wilaczenie osoby z niepetno-
sprawnos$cig we wszystkie przejawy zycia spolecznego, aby osoba ta fak-
tycznie byta 1 czula si¢ wartosciowym i pozytecznym cztonkiem spoleczen-
stwa, mogacym korzysta¢ z dobr 1 osiggni¢¢ kultury, cywilizacji, jak tez mo-
gacym wigczy¢ si¢ w ich tworzenie. Dlatego praca dla osoby niepelnospraw-
nej jest rehabilitacjg spoteczng, ktora moze uzdrowi¢ nie tylko samego zain-
teresowanego, ale 1 cate panstwo poprze przyjecie nowych rozwigzan syste-
mowych.

Stowa kluczowe: niepetnosprawni, praca, aktywizacja zawodowa, zatrudnie-
nie, rynek pracy.

Wprowadzenie

Niepelosprawno$¢ fizyczna lub umystowa stwarza w zyciu wiele
probleméw oraz wnosi wiele ograniczen specyficznych dla osob niepetno-
sprawnych. Do najcze$ciej] wymienianych w literaturze przedmiotu barier
nalezg: bariery spoteczne (negatywne lub obojetne postawy petnosprawnych
wobec niepetnosprawnych), bariery ekonomiczne (wszelkie problemy socjal-
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no-bytowe, stwarzajace trudne warunki zyciowe), bariery prawne (dyskrymi-
nujace przepisy) oraz bariery architektoniczne i1 urbanistyczne (niedostoso-
wanie budynkow i obiektow uzytecznosci publicznej do mozliwo$ci manipu-
lacyjnych i lokomocyjnych osoby niepelnosprawnej). Mozliwo$cig zminima-
lizowania tych ograniczen jest rozwdj technologii, w tym duze znaczenia ma
upowszechnienie si¢ Internetu, jako medium wymiany informacji 1 komuni-
kacji miedzyludzkiej (Radomski 2000: 7).

W Unii Europejskiej, tak jak na catym $wiecie, populacja 0sob nie-
pelosprawnych stanowi okoto 10 proc. ogétu ludnosci 1 przekracza obecnie
50 mln oséb (Kubow 2009: 157). Ta ogromna liczba ludno$ci wcigz rosnie ze
wzgledu na starzenie si¢ spoleczenstwa europejskiego. Skala niepetnospraw-
nosci w krajach cztonkowskich zmusza, kraje Unii do podjecia wielu dziatan
nie tylko w sferze zabezpieczenia spotecznego, ale takze w sferze gospodar-
czej, ekonomicznej, politycznej 1 edukacyjnej (Ggbicki 2007: 94). Poziom
aktywnosci zawodowej ludzi niepelnosprawnych w krajach Unii jest wyraz-
nie zréznicowany, a jego $redni poziom wynosi okoto 42 proc. (Pancer-
Cybulski 2008: 8-9). W Polsce w 2007 roku aktywno$¢ zawodowa osob nie-
pelosprawnych byla dwukrotnie nizsza, bo wynosita 22,6 proc.. To zr6ézni-
cowanie procentowe wynika z wielu przyczyn spotecznych dla danych kra-
JOW tj. rozwoj systemu zabezpieczenia spofecznego, zrdéznicowana dostep-
nos$¢ miejsc pracy, rozwdj dostepnej pod wzgledem architektonicznym
itechnicznym infrastruktury urbanistycznej, uksztaltowane postawy praco-
dawcoéw do osob niepelosprawnych, poziom wyksztalcenia oraz postawy
samych niepelnosprawnych, jak réwniez zroznicowany system legislacyjny
panstw cztonkowskich, co ma zasadniczy wptyw na rdéznice w dofinansowa-
niu niepetnosprawnosci (Kubow 2009: 157). Jak wynika z powyzszego za-
kres praw i ochrony oraz sytuacja osob niepelnosprawnych na rynku pracy
zalezy w duzej mierze od geograficznego miejsca ich zamieszkania.

Ostatnie pelne dane, dotyczace liczby o0so6b niepelnosprawnych
w Polsce pochodzg z Narodowego Spisu Powszechnego 2011. Wedhug jego
wstepnych wynikow w 2011 roku liczba os6b niepetnosprawnych ogdlem
wynosita okoto 4,7 mln, co stanowi 12,2 proc. ludnos$ci kraju. Tylko 3 proc.
0sOb niepelosprawnych ma wyzsze wyksztalcenie, az 31,5 proc. zasadnicze
zawodowe, a 27,5 proc. podstawowe 1 niepetne zawodowe. Najliczniejsza
grupa 0sob pracujacych jest w wieku 45-54 lata, przy czym az 62 proc. to
mezczyzni. Tylko 20 proc. pracujagcych osob niepetnosprawnych zatrudnio-
nych jest w zaktadach pracy chronionej. Wsrdd biernych zawodowo — zareje-
strowanych jako bezrobotni jest ok. 150 tys. (3 proc.). (Sankowski Bekata
2002: 1).
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1. Praca osob z niepelnosprawnosciq i ich spoteczna rehabilitacja

Znaczenie pracy zawodowej dla osob niepelnosprawnych oceniane
jest z roznych punktow widzenia: leczniczego, psychologicznego 1 zawodo-
wego. Wilasciwie dobrana i1 dlugotrwata praca moze by¢ takze pomocna
w procesie leczenia jako swoisty czynnik terapeutyczny, wplywajacy ko-
rzystnie na ogdlng sprawnos$¢ pracujacej osoby niepelosprawnej. Latwiej
radzi sobie ona z akceptacjg wlasnej niepelnosprawnosci, co z kolei pozy-
tywnie wplywa na jej funkcjonowanie w srodowisku zawodowym 1 spolecz-
nym. Do bardzo istotnych aspektow psychicznych wykonywania pracy nale-
73 takie wartosci, jak: tad, dyscyplina, porzadek i poczucie odpowiedzialno-
$ci. W znaczeniu zawodowym natomiast wartoscig pracy jest przenoszenie
,wprawy" uzyskanej na stanowisku pracy na inne sytuacje zyciowe (Kirenko
2006: 97).

Osoby niepelnosprawne aktywne zawodowo sg bardziej zaradne i od-
porne na przeciwnosci losu, niz te, ktoére nie pracuja. Uczg si¢ wiasciwego
reagowania na nieprzewidziane zdarzenia i sytuacje problemowe. Brak ak-
ceptacji ze strony innych ludzi prowadzi czgsto do wycofywania si¢ z kon-
taktow towarzyskich 1 poczucia izolacji. Aby tego uniknaé¢, osoby niepetno-
sprawne starajg si¢ zastuzy¢ na sympatie otoczenia. Prébuja na przyktad wy-
recza¢ innych ludzi w pracy, pomaga¢ im w zaspokajaniu potrzeb, nawet
kosztem wilasnych pragnien. Moga rowniez ,,przybiera¢ maske" osoby weso-
tej, zyczliwej, zawsze uSmiechnigtej, ukrywajac w ten sposdb swoje praw-
dziwe uczucia (Kirenko 2006: 98-99).

Osoby niepetnosprawne aktywne zawodowo lepiej radza sobie z pro-
blemami zycia codziennego. Moze to wyptywac z przekonania, ze w trudne;
sytuacji otrzymaja niezbedne wsparcie spoteczne. Nie czuja si¢ wigc bezrad-
ne i wyobcowane. Natomiast osoby bierne zawodowo przezywaja jeszcze
wieksze napigcia emocjonalne: trudnosci dnia codziennego wydajg si¢ im nie
do przezwyciezenia. Sg przekonane, ze nie sprostajg ciggle nowym wyzwa-
niom. Podejmowane dzialania traktuja, jako znaczne obciazenie. Zyja z dnia
na dzien, bez dalszych perspektyw na przysztos¢.

Osoby petnosprawne powinny nauczy¢ si¢ tolerancji dla odmiennego
u niepelnosprawnych sposobu przezywania i oceniania rzeczywistosci. Naj-
wazniejsza jest akceptacja niepetnosprawnosci, jako zjawiska istniejacego
obiektywnie. Przyjecie postawy otwartej wobec 0sob z dysfunkcjami, a takze
wymiana doswiadczen to wlasciwa droga do wychodzenia z niepetnospraw-
nosci. Nalezy pamigtac, ze sytuacja osob niepelosprawnych jest bardzo
trudna 1 wymaga umieje¢tnosci przystosowania si¢ w wielu dziedzinach: ro-
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dzinnej, spotecznej i zawodowej. To na ludziach zdrowych w aspekcie zawo-
dowym spoczywa obowigzek wlasciwego ulozenia zasad ,,wspolzycia"
z osobami niepelnosprawnymi. Niska aktywnos$¢ w tej dziedzinie oznacza nie
tylko obnizenie wplywoéw z podatkow, ograniczenie kregu konsumentow, row-
niez mniejsza liczbe placacych skladki na ubezpieczenie. Sg to mierne koszty
w skali catego kraju. Do ich zwigkszenia przyczyniajg si¢ takze zastepcze, so-
cjalne zrédta utrzymania osob niepetnosprawnych (Kirenko 2006: 100).

Polski system zatrudniania oso6b niepetnosprawnych zostal opracowa-
ny jeszcze na poczatku lat 90. XX wieku. Jego podstawowym celem bylo
podnoszenie poziomu przygotowania zawodowego 1 poprawa zdolnosci do
uzyskania zatrudnienia przez osoby o znacznym i umiarkowanym stopniu
niepetnosprawnosci, budowanie potencjalu oraz tworzenie nowych i1 dosko-
nalenie istniejacych instrumentéw, zwiekszajacych mozliwosci osob niepel-
nosprawnych na rynku pracy (Kirenko 2006: 101). System ten nie jest obec-
nie przystosowany do obecnego rozwoju, jest przestarzaty i niewydajny.

Niewatpliwie najtrudniej znalez¢ prace osobom z uposledzeniem
umystowym. W zaktadach pracy chronionej, a takze na tzw. otwartym rynku
pracy czesciej przyjmowane sa osoby, ktore ukonczyly specjalng szkole za-
wodowa, czyli osoby z lekkim deficytem intelektualnym. Osoby z pozosta-
tymi uposledzeniami, w stopniu umiarkowanym i znacznym, bo nie w glebo-
kim, uzyskuja prace bardzo rzadko (Otrgbski 2001: 54).

W krajach Unii Europejskiej przyjete sa dwa gtowne kierunki zatrud-
niania 0sob niepelosprawnych poprzez tworzenie rynku pracy dla tej grupy
oraz przez wlaczanie specjalnych programow w gldéwny nurt polityki zatrud-
nienia. Przyjmuja one trojakg posta¢: regulacji, rekompensaty lub zastgpowa-
nia. Przez regulacj¢ nalezy rozumie¢ stosowanie nakazow, zakazow i tzw.
srodkow ochronnych wobec podmiotow gospodarczych. Wsparcie finansowe
1 materialne oraz pomoc osobista to sposoby zapewnienia osobom niepeino-
sprawnym konkurencyjnej pozycji na rynku pracy. W ramach ,,zastepowa-
nia" za$ tworzy si¢ miejsca pracy dla osob niepetnosprawnych w specjalnie
utworzonych 1 wydzielonych miejscach zarowno w sektorze publicznym, jak
1 sektorze zatrudnienia chronionego. Przy tworzeniu spojnego systemu akty-
wizowania 1 wspierania osob niepelosprawnych w Polsce, najpetniej korzy-
sta¢ z doswiadczen innych krajow.

Najpehiejsze warunki rozwoju osoby niepetnosprawnej stwarza jej
aktywne uczestnictwo we wlasnej rehabilitacji, rozumianej jako proces zlo-
zony z powigzanych ze sobg i wzajemnie od siebie zaleznych ogniw. Wiktor
Dega, wybitny lekarz 1 tworca polskiej szkoty rehabilitacji, uymuje to naste-
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pujaco: ,,Jesli rehabilitacja lecznicza nie bedzie Scisle powigzana z rehabilita-
cja socjalng 1 zawodowa, wynik rehabilitacji nie bedzie pelny” (Dega 1995: 16).

Rehabilitacja spoteczna jest — wedtug WHO — “czescig ogdlnego pro-
cesu rehabilitacji, ktora ma na celu integracj¢ lub reintegracje osoby niepet-
nosprawnej w srodowisko spoteczne poprzez udzielanie jej pomocy w przy-
stosowaniu si¢ do wymagan rodziny i srodowiska dalszego, usuwajac jedno-
czes$nie ekonomiczne i1 spoteczne bariery, ktore moga utrudni¢ caly proces
rehabilitacji” (Majewski 1995: 39).

Celem rehabilitacji spolecznej jest mozliwie pelne wigczenie osoby
z niepelnosprawnos$cia we wszystkie przejawy zycia spotecznego, aby osoba
ta faktycznie byla i1 czula si¢ wartosciowym i pozytecznym cztonkiem spote-
czenstwa, mogacym korzysta¢ z dobr 1 osiggni¢¢ kultury, cywilizacji, jak tez
mogacym wlaczy¢ si¢ w ich tworzenie. Bardzo wazng cze¢s$cig rehabilitacji
spotecznej jest przygotowanie rodziny i najblizszego otoczenia osoby niepet-
nosprawnej, a takze calego spoteczenstwa do wspotzycia 1 wspoOlpracy
z czlowiekiem z niepelng sprawnoscig. W tym celu konieczne jest upo-
wszechnianie wiedzy o niepetnosprawnosci, o mozliwosciach rehabilitacji
0sOb niepelosprawnych, o mozliwosciach 1 ograniczeniach tych osoéb,
a w konsekwencji o tym, w jakim zakresie osoby te mogg, a nawet powinny
radzi¢ sobie same, a w jakim potrzebujg pomocy. Istotng rol¢ maja tutaj do
odegrania $rodki masowego przekazu. Aleksander Hulek, wybitny polski
psycholog i pedagog specjalny, uwazat, ze srodki masowego przekazu moga
ufatwia¢ lub utrudnia¢ proces rehabilitacji (Hulek 1991: 32).

Kolejnym ogniwem zlozonego procesu rehabilitacji kompleksowej
jest rehabilitacja zawodowa. Migdzynarodowa Organizacja Pracy przyjeta
nastepujaca jej definicje: rehabilitacja zawodowa “jest czescig ogdlnego pro-
cesu rehabilitacji 1 polega na udzielaniu osobie niepelosprawnej takich
ushug, jak: poradnictwo zawodowe, szkolenie zawodowe 1 zatrudnienie, aby
umozliwi¢ jej uzyskanie, utrzymanie i awans w odpowiedniej pracy, a przez
to umozliwi¢ jej integracj¢ lub reintegracje w normalne zycie spoleczne”
(Majewski 1995: 48). Nastepnym waznym elementem przygotowania osoby
z niepelng sprawnoscig do pracy jest szkolenie lub ksztalcenie zawodowe.
Opanowanie przez osobe niepetnosprawng koniecznej wiedzy teoretycznej
1 zdobycie praktycznych umiejetnosci potrzebnych do wykonywania danego
zawodu lub pracy jest na og6ét mozliwe w zwyktym, og6lnodostgpnym sys-
temie przygotowania zawodowego. W przypadkach, gdy stopien uszkodzenia
organizmu wyklucza taka mozliwo$¢, osoba z niepelng sprawnoscig moze
uczy¢ si¢ w specjalistycznych placowkach, przeznaczonych dla oso6b z okre-
slonego rodzaju niepelosprawnosciami (Kempinski 1986: 47).
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Hulek podkresla, ze wigkszo$¢ osob niepelnosprawnych, mimo
uszkodzenia organizmu, zachowuje wiele sprawnos$ci, a czesto posiada
szczegbdlne zdolnosci, ktore mogg sta¢ si¢ podstawa dziatan zmierzajacych do
przygotowania ich do pracy zawodowej (Hulek 1991: 164-165).

2. Specyfika sytuacji oséb z niepelnosprawnoscia na rynku pracy
i efektywnos¢ ich pracy

Pozycja 0s6b z niepetnosprawnoscia na rynku pracy jest wyraznie
stabsza od sytuacji os6b sprawnych. Wynika to gléwnie z mniejszej liczby
oferowanych im miejsc pracy, a takze negatywnego wptywu barier mental-
nych. Pomimo, ze osoby z niepelnosprawnoscig stanowig okoto 17 proc. po-
pulacji, to odsetek ofert pracy dla nich jest znacznie nizszy. Ilustracja tego
zjawiska jest wskaznik zatrudnialno$ci w tej grupie, nie przekraczajacy 5
proc. (Giermanowska 2007b: 81-111), ktéry w ostatnich latach ma jeszcze
tendencje spadkowg. Bariery mentalne utrudniajace znalezienie pracy przez
te osoby wystepujg zarowno po stronie pracodawcow jak 1 samych oséb nie-
pelosprawnych.

Jak pokazuja badania spoteczne prowadzone przez Roznowskiego, sy-
tuacja osob z niepelnosprawnoscig na rynku pracy mierzona oceng szans na
ich zatrudnienie jest zrdéznicowana. Podstawowe czynniki wptywajace na
zatrudnialno$¢ tej grupy, to: typ niepelnosprawnosci, stopien niepetnospraw-
nosci, poziom wyksztalcenia 1 wiek.

Sytuacja 0sob z niepelnosprawnoscig na rynku pracy nie jest jedno-
rodna. Zalezy od typu niepetnosprawnosci i jej stopnia. Wigksze szanse na
zatrudnienie majg osoby z niepetnosprawnos$cig narzadu ruchu i stuchu. Cho¢
szanse te sg 1 tak drastycznie nizsze niz oséb sprawnych. W najgorszej sytu-
acji na rynku pracy znajduja si¢ osoby z niepelnosprawnoscig intelektualna,
chore psychicznie 1 z niepelnosprawnoscia sprzezong (Roznowski 2008).

Zaleznos¢ szans na zatrudnienie od wyksztatlcenia w grupie oséb nie-
pelosprawnych jest bardziej skomplikowana. Wigksze szanse maja osoby
z wyksztatceniem zawodowym (nawet zasadniczym) niz ogdlnym ($rednim).
W ramach wyksztalcenia zawodowego mozna mowi¢ o prawidlowosci —
im wyzsze, tym lepsze, z wyjatkiem wyzszego zawodowego (licencjat), ktore
z powodu krotkiej obecnosci w systemie szkolnictwa, jeszcze nie ugruntowa-
fo swej pozycji w $wiadomosci pracodawcow i czesto jest uwazane za niskie
jakosciowo (Roznowski, Markowski, Lobocki, Konefat 2007).

Ofertg rynku pracy dla os6b z niepelnosprawnoscia nalezy uznaé za
bardzo ubogg 1 jednoczesnie z przewaga prac prostych, nie mogacych zaspo-
koi¢ potrzeb wielu z nich. Sg to stanowiska: portiera, woznego, pomoce
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1 sprzataczki biurowe, pracownika administracyjnego, kucharza, telemarkete-
ra, grafika komputerowego (Wiacek 2008) .

W ofercie kierowanej do osob z niepelnosprawnoscia dominuje nie-
trwaly zwigzek z pracodawcg (umowy o prace czasowe lub na wykonanie
dzieta lub realizacj¢ zadania) oraz niskie, bliskie najnizszej krajowej, ptace.
Z drugiej strony wymagania stawiane pracownikom z niepetnosprawnoscia
zatrudnianym na tych warunkach sg wysokie — na poziomie wymagan kiero-
wanych do pelnosprawnych pracownikow, co stanowi logiczng sprzecznos¢.

Najczeséciej stosowanymi sposobami pozyskiwania pracownikéw
z niepelnosprawnoscia jest korzystanie z prywatnych kontaktoéw lub kiero-
wanie informacji o zapotrzebowaniu do Urzedu Pracy. Rolg tej instytucji
rynku pracy w dystrybucji miejsc pracy nalezy uzna¢ za kluczowa. Rowniez
same osoby niepetnosprawne postrzegaja Urzedy Pracy jako podstawowg
instytucje, ktéra powinna wspiera¢ zatrudnienie tej grupy osob (Wigcek
2008).

Mozliwo$¢ zwigkszenia oferty pracy upatrywana jest w zwickszeniu
atrakcyjnosci zatrudniania osdb z niepetnosprawnoscia poprzez dofinanso-
wania pracodawcow 1 oferowanie im roznych ulg finansowych, zmniejszenie
liczby barier architektonicznych i komunikacyjnych w miejscu pracy, w dro-
dze do niego oraz edukacji pracodawcow w celu zwickszenia ich §wiadomo-
$ci problemu, a takze w podniesieniu jakosci zasobow pracy osob z niepetno-
sprawnos$cia. Bezrobotne osoby niepelnosprawne zwracajg jeszcze uwage na
wiekszg dostepnos¢ telepracy, jako czynnik utatwiajacy im znalezienie za-
trudnienia (Chton-Dominczak, Poznanska 2007: 24).

Zatrudnienie osob niepetnosprawnych jest zalezne od sektora. Najdo-
godniejsze warunki wystepuja w ustugach, czyli migdzy innymi w handlu,
hotelarstwie, restauratorstwie, edukacji, ochronie zdrowia, komunikacji, fi-
nansach, ubezpieczeniach czy ustugach biurowych. W branzach tych o wiele
fatwiej tworzy¢ miejsca pracy dla osdb z ograniczeniami fizycznymi czy
umystowymi, niz w przemysle lub rolnictwie.

Specjalnie z mys$lag o ludziach niepelosprawnych zostal stworzo-
ny chroniony, zwany inaczej zamknigtym, rynek pracy. Nie wyst¢puje na
nim konkurencja pomigedzy osobami zdrowymi a inwalidami, co stawia tych
drugich w znacznie dogodniejszej sytuacji niz na rynku otwartym. Niestety,
jak pokazuje rzeczywisto$¢, wiekszo$¢ niepetnosprawnych pracownikow nie
przechodzi nigdy z form zatrudnienia chronionego do normalnego. Wynika
to z obawy przed niepowodzeniem i trudno$ciami, utraty $wiadczen przystu-
gujacych z tytutu zatrudnienia w zaktadzie pracy chronionej, niecheci praco-
dawcéw do tracenia pracownikow oraz bezrobocia. Wyrdznia si¢ nastgpujace
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formy zatrudnienia chronionego: naktadcze, na stanowiskach pracy chronio-
nej w zwyklych zaktadach pracy, w spotdzielni inwalidow, oraz w zaktadach
pracy chronione;.

Okrutna rzeczywisto$¢ sprawia, ze osoby niepelnosprawne napotykaja
rozliczne bariery ze strony pracodawcow 1 srodowiska pracy. Przede wszyst-
kim pracodawcy obawiajg si¢ klopotow, ktoére moga wyniknag¢ z powodu
zatrudnienia inwalidy. Boja si¢ niskiej efektywnosci pracy czy tez niewla-
sciwego wywigzywania si¢ z obowigzkéw. Minusami sg takze biurokracja
1 sformalizowany system otrzymywania dotacji na dostosowanie miejsca pra-
cy do potrzeb konkretnego pracownika. Czynnikiem powstrzymujacym od
zatrudniania os6b niepelosprawnych jest rowniez ochrona prawna, ktora
utrudnia zwolnienie takiej osoby (Giermanowska 2007a: 40-41).

3. Zatrudnienie os6b niepelnosprawnych w opinii pracodawcow

Pracodawcy na ogdét niechetnie zatrudniajg osoby niepelnosprawne.
Tylko 27 proc. badanych zaktadow pracy deklaruje, ze rozwaza takg mozli-
wos$¢, a sposrdd pracodawcow aktualnie niezatrudniajgcych osob niepetno-
sprawnych zaledwie 10 proc. wyraza taki zamiar. Dzieje si¢ tak dlatego, ze
czynniki utrudniajace zatrudnianie oséb niepelnosprawnych majg zrdédio
w wielu cechach systemu wsparcia zatrudnienia. Pracodawcy szczegolnie
akcentujg te czynniki, ktore w posredni lub bezposredni sposdéb wigza sie
z konieczno$cig ponoszenia przez nich dodatkowych kosztow, zwigzanych
z wprowadzaniem w zaktadzie pracy zmian techniczno-organizacyjnych (np.
wiazacych si¢ z przystosowaniem stanowiska pracy dla nowo zatrudnionego
niepetnosprawnego pracownika). Powszechnym problemem (szczegolnie
w matych zaktadach pracy) jest rowniez niedostosowanie infrastruktury tech-
nicznej (Bartkiewski, Gaciarz, Giermanowska 1 inni, 2009: 19-20).

Niestabilno$¢ prawa i jego skomplikowanie oraz klopoty z dostepem
do informacji stanowig kolejne powazne bariery, znieche¢cajagce mate 1 $red-
nie przedsiebiorstwa do podejmowania wysitkow w sferze zatrudniania nie-
pelosprawnych.

Pracodawcy obawiajg si¢ takze niskiego i nieadekwatnego poziomu
kwalifikacji 1 umiejetnosci oséb niepelnosprawnych. Mniejsze znaczenie
natomiast przywigzuja do obcigzen wynikajacych z dodatkowych uprawnien
0sOb niepetnosprawnych w zakresie wymiaru czasu pracy czy dodatkowego
urlopu wypoczynkowego (Bartkiewski, Gaciarz, Giermanowska i inni 2009:
19-20).

Obowiazujacy poziom dofinansowania miejsc pracy i §wiadczen na
rzecz pracownikOw niepetnosprawnych, a takze procedury ich uzyskania sa
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mato atrakcyjne. Wskutek wystepujacych niespdjnosci prawnych 1 biurokra-
tycznej mitrggi, podejmowanie wysitku na rzecz zatrudniania 0osob niepetno-
sprawnych jest postrzegane przez pracodawcoOw jako zbyt kosztowne (przy
czym niekoniecznie chodzi tu o koniecznos$¢ poniesienia wydatkéw pieniez-
nych, lecz raczej o catoksztalt naktadu czasu, energii ludzkie;j, itp.). To z ko-
lei prowadzi do ucieczki pracodawcow poza system. Czes¢ zaktadow pracy
zatrudnia osoby niepelnosprawne i osigga wymagany wskaznik, ale rezygnu-
je ze starania si¢ o dofinansowanie w ramach Systemu Obstugi Dofinanso-
wan 1 Refundacji (SODiR). Okazuje si¢, ze pracodawca za rozsadniejsze
wyjscie uznaje rezygnacje z pewnej puli srodkow, niz poswiecenie czasu na
obstuge systemu.

Osig zgtaszanych przez respondentow réznych sugestii jest podmio-
towe przeorientowanie istniejacych ram prawnych i form organizacyjnych
w obszarze wspierania zatrudnienia osob niepetnosprawnych. Mowiac obra-
zowo, system powinien by¢ skupiony na osobie niepelnosprawnej. Zachetg
dla pracodawcy powinien by¢ fakt, ze oferuje si¢ mu do pracy pracownika
dobrze przygotowanego i warto$ciowego ze wzgledu na posiadane kwalifika-
cje. Atrakcyjna moze by¢ mozliwo$¢ elastycznego regulowania formy za-
trudnienia. Reorientacja systemu powinna w konsekwencji oznacza¢ rowniez
przebudowe instytucji publicznych w sferze stosunkow pracy. Z wypowiedzi
respondentow wylania si¢ np. propozycja powolania wyspecjalizowanej
agencji publicznej, niezaleznej od powiatowych urzedow pracy i zajmujace;j
si¢ posrednictwem pracy oraz szkoleniami zawodowymi dla os6b niepeino-
sprawnych (Instytut Spraw Publicznych 2009, projekt ,,Zatrudnienie oséb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy. Uwarunkowania systemowe”
2008-2009.).

Potrzebna jest takze modyfikacja przepisow finansowych. Nie mozna
tej kwestii sprowadza¢ do ogétu przeznaczanych na ten cel sSrodkow. Postula-
ty dotycza systemu ich dystrybucji. Jednym z pomystow zaprezentowanych
przez respondentéw bylo uelastycznienie obowigzujacych wskaznikow za-
trudnienia 0so6b niepetnosprawnych (lub catkowita z nich rezygnacja), ktore
stanowig warunek zwolnienia z placenia sktadki na PFRON. Wraz z wpro-
wadzeniem jednolitej, powszechnej sktadki na PFRON, zaproponowano
stworzenie systemu dotacji podmiotowych dla osoby niepetnosprawnej, ktore
bytyby wplacane na rzecz zatrudniajacego ja pracodawcy, niezaleznie od
liczby takich osob zatrudnionych w firmie (,,pienigdze powinny i$¢ za osoba
niepetnosprawng”).

Wyniki badan wskazujg, ze 60 proc. pracodawcoOw uznaje, ze ma
niewystarczajacy dostep do informacji o osobach niepelnosprawnych, a 57
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proc. z nich wskazuje na niewystarczajacy dostep do informacji o warunkach
zatrudniania osob niepelosprawnych. Jednym z postulatéw pracodawcow jest
stworzenie bazy danych o osobach niepemosprawnych poszukujacych pracy
(Instytut Spraw Publicznych 2009, projekt ,,Zatrudnienie osob niepelnospraw-
nych na otwartym rynku pracy. Uwarunkowania systemowe” 2008-2009.).

Barierg wzrostu zatrudnienia os6b niepetnosprawnych jest stereoty-
powy obraz pracownika niepelnosprawnego. Co prawda pracodawcy niepet-
nosprawnych w poréwnaniu z pozostatymi pracownikami wyzej oceniajg ich
lojalno$¢, staranno$¢ 1 pracowitos¢, ale nizej kwalifikacje, wydajnos¢, rosz-
czeniowos$¢, dyspozycyjnos¢, absencje chorobowa i samodzielno$¢. Sag tez
przekonani, ze osoba niepetnosprawna nadaje si¢ glownie do wykonywania
prac prostych i niesamodzielnych.

Szansg sg organizacje pozarzadowe. Moga one oferowac ustugi do-
radztwa zawodowego 1 posrednictwa pracy, dostarcza¢ wiedz¢ o zagadnie-
niach niepelnosprawnos$ci w miejscu pracy 1 w ten sposéb podnosi¢ swiado-
mos$¢ pracodawcow oraz $wiadczy¢ roznego rodzaju pomoc dla niepetno-
sprawnych pracownikOw w miejscu pracy 1 poza nim. Nawigzanie stalej
wspolpracy firm 1 instytucji z otwartego rynku pracy z organizacjami poza-
rzagdowymi umozliwi wymiang¢ wiedzy 1 pozwoli udzieli¢ oczekiwanego
przez pracodawcoéw wsparcia. Warto jednocze$nie podkresli¢, iz organizacje
pozarzadowe sg strukturami elastycznymi. Stad mozliwe formuty wspotpracy
moga lepiej odpowiada¢ na potrzeby konkretnych firm 1 instytucji, co w re-
zultacie zaowocuje trafniejszym doborem niepelnosprawnych pracownikow
1 dostosowaniem do wymogow okreslonych stanowisk pracy.

Podsumowanie

Wiaczanie 0s6b niepelnosprawnych w zycie zawodowe ma znaczenie
nie tylko humanitarne, ale czgsto jest bardzo waznym elementem rehabilita-
cji. W przypadku oséb niepelnosprawnych praca peini trzy gléwne funkcje:
dochodowa, rehabilitacyjna 1 socjalizacyjna. Trzeba pami¢tac tez o tym, iz
dysponowanie wiasnymi, cho¢by niewielkimi dochodami przez osoby nie-
pelosprawne przyczynia si¢ do zapobiegania wykluczeniu spofecznemu.
Praca daje rowniez poczucie niezaleznosci, satysfakcji 1 autonomii. Jest tez
waznym elementem obrazu wiasnej osoby i peni kluczowa role w konstru-
owaniu poczucia sensu wlasnego zycia. Dla wielu ludzi poczucie niezalezno-
$ci materialnej 1 osobistej jest bardzo wazne - aktywno$¢ zawodowa w jakims
sensie kompensuje osobie niepelnosprawnej posiadane przez nig ogranicze-
nia. Niepelosprawny pracujacy zawodowo jest zwykle uwiktany w siec kon-
taktow spolecznych i ma w miar¢ uregulowany tryb zycia co jest bardzo
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istotne dla prawidlowego funkcjonowania psychospolecznego. Posiadanie
pracy zabezpiecza przed marginalizacjg spoteczng.

Bezczynno$¢ zawodowa sprzyja powstawaniu deficytow: w sferze
poznawczej niepelnosprawny bierny zawodowo nie snuje planéw na przy-
szlo$¢, nie ma poczucia kontroli nad swoim zyciem, nie zauwaza szans
1 mozliwos$ci, jakie daje mu otoczenie spoteczne. W sferze motywacyjnej
osoba bezczynna zawodowo wykazuje daleko posunigtg biernos¢, rezygnuje
z dzialan przy pierwszych niepowodzeniach. W zakresie wykorzystania cza-
su wolnego, glowng aktywnos$¢ stanowi ogladanie telewizji. Z kolei w sferze
emocjonalnej charakterystyczne staje si¢ wrogie nastawienie do innych, sys-
temu spoteczno-gospodarczego i generalnie grupy pracodawcow.

Do bardzo istotnych barier utrudniajagcych osobom niepetnosprawnym
znalezienie odpowiedniego zatrudnienia zaliczy¢ nalezy wysoki poziom bez-
robocia, a takze negatywne postawy pracodawcow i1 wspdipracownikow.
Obawy pracodawcéw przed duzymi nakladami finansowymi zwigzanymi
z zatrudnieniem osoby niepetnosprawnej jak 1 bardzo cz¢sto pracownicy nie-
pelosprawni postrzegani sa jako pracownicy gorszej kategorii, mniej efek-
tywni, o duzej absencji chorobowej. Najczesciej taki obraz sytuacji wynika
z funkcjonujacych stereotypow i obiegowych informacjach, a nie z bezpo-
srednich, osobistych kontaktow. Najbardziej zagrozone bezrobociem dtugo-
okresowym sg osoby niepelnosprawne o niskim poziomie wyksztalcenia —
one sg tez zwykle bierne w zakresie poszukiwania pracy. Wieksza aktywno-
$cig zawodowa charakteryzuja si¢ osoby z niepetnosprawnoscig nabyta, ktore
przed pojawieniem si¢ dysfunkcji wykonywaly prace zawodowa, niz te oso-
by, u ktérych wystapita ona przed wejsciem na rynek pracy.
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Work as an Important Element in the Life of Disabled People

Summary

Limitations resulting from physical disability or mental handicap cre-
ate many problems in life, which are specific to the disabled. They can be
divided into urban access problems, sociological problems, psychological
problems, and medical problems which manifest themselves in hindered ac-
cess to medical care. A possibility to minimize these limitations lies in the
development of technologies, among which, most assuredly, one of the most
significant is the widespread development of the Internet as a medium for
information exchange and interpersonal communication. The decision to
choose a specific profession and undertake work is of crucial importance to
the future life of a disabled person, and it is that time especially, when such a
person should be provided particular help and support. The goal of social
rehabilitation is the fullest possible inclusion of a disabled person in all as-
pects of social life, in order for such a person to actually be and feel as a
valuable and useful member of society, able to take advantage of the assets
and achievements of culture and civilization, as well as take part in their crea-
tion. For that reason work to a disabled person is equal to social rehabilita-
tion, which can heal not only the individual person, but also the entire coun-
try by adopting new systemic solutions.

Key words: disabled, work, employment support programs, employment, job
market.
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Bezstronnos$¢ jako uzasadnienie etycznej powinnoSci
przeciwdzialania dyskryminacji osob niepelnosprawnych

Abstrakt
Celem artykutu jest przyblizenie argumentacji uzasadniajacej istnienie
spotecznej powinnosci przeciwdzialania wykluczeniu spotecznemu 0sob nie-
pelosprawnych zaproponowanej przez amerykanskiego etyka Normana Da-
nielsa. Omawiana argumentacja opiera si¢ na zmodyfikowanej wersji teorii
sprawiedliwosci jako bezstronno$ci Johna Rawlsa.

Stowa kluczowe: niepelnosprawnos¢, zdrowie, sprawiedliwos$¢ jako bez-
stronnos¢.

Wprowadzenie

Wykluczenie spoteczne osob niepelosprawnych polega miedzy in-
nymi na ich gorszej sytuacji na rynku pracy, utrudnionym dostepie do opieki
spotecznej, edukacji, czy opieki zdrowotnej. Szczegolne znaczenie ma tutaj
utrudniony dost¢p do godnie optacanej pracy, bowiem czynnik ten naraza
osoby niepelnosprawne na ubostwo 1 poglebia ich bezradno$¢ w innych ob-
szarach funkcjonowania. R6zne dzialania majace na celu przeciwdziatanie
takiej sytuacji spotykaja si¢ - szczegdlnie w dobie kryzysu gospodarczego —
z krytyka wskazujaca na koszty, jakie si¢ z nimi wigzg. Niekiedy podkresla
si¢ przy tym, ze dziatania te sg skutkiem nacisku r6znych grup wptywu, a nie
racjonalnego dysponowania zasobami finansowymi. Dziatania te uznaje si¢
za motywowane szlachetnymi intencjami, ale prowadzace do marnowania
srodkow bardziej potrzebnych w innych obszarach. Ciekawe 1 wazne wydaje
si¢ wiec pytanie o etyczne uzasadnienie dziatan majacych na celu przeciw-
dziatanie wykluczeniu spotecznemu os6b niepelnosprawnych. Pytania dla-
czego powinnismy przeciwdziala¢ dyskryminacji oséb niepelosprawnych
1 ogranicza¢ ich wykluczenia z partycypacji spotecznej wcigz sa dyskutowa-
ne.



280 Bezstronnos¢ jako uzasadnienie etycznej
powinnosci przeciwdziatania dyskryminacji 0sob
niepetnosprawnych

Celem artykulu jest prezentacja kluczowych elementow jednej ze
wspolczesnych propozycji etycznego uzasadnienia spotecznej powinnosci
podejmowania dziatan zapobiegajacych wykluczeniu spotecznemu o0soéb nie-
pelosprawnych. Wnioski, do jakich ta propozycja dochodzi w kwestii udzie-
lania przez spoteczenstwo pomocy osobom niepelnosprawnym, oparte sg na
analizie problemow zwigzanych z zagadnieniem sprawiedliwosci spotecznej
w odniesieniu do zabezpieczania zdrowia. Analizowana propozycja nawigzu-
je tu do koncepcji sprawiedliwosci jako bezstronnos$ci, ktorej autorem jest
amerykanski filozof John Rawls. Jest ona tez jednocze$nie propozycja wpro-
wadzenia do koncepcji Rawlsa kilku waznych modyfikacji.

Warto podkresli¢ charakter rozwazan przedstawionych w niniejszym
artykule, bowiem przedmiotem dokonanej w nim analizy sg koncepcje zali-
czajace si¢ do obszaru etyki normatywnej. Co wigcej - normy funkcjonowa-
nia spofeczenstwa oraz zasady jego organizacji, o jakich bedzie tu mowa,
nie sg tozsame z zadnym realnie istniejgcym spoteczenstwem i operacyjnymi
problemami wspoétzycia spotecznego. Przedmiotem analizy nie bedzie tutaj
bowiem sposob, w jaki ludzie faktycznie mys$lg o zagadnieniu pomagania
osobom niepelosprawnym. Rozwazania dotyczy¢ beda tego, jak powinno
wyglada¢ spoleczne podejscie do analizowanego problemu w $wietle defi-
niowanych obiektywistycznie regut etycznej sprawiedliwosci.

1. Zdrowie i niepelnosprawnos¢ z perspektywy etycznej

Krytyka dziatan przeciwstawiajacych si¢ wykluczeniu spofecznemu
0sOb niepetnosprawnych czgsto opiera si¢ na milczacym zatozeniu, ze dzia-
tania takie zaliczajg si¢ do kategorii czyndéw, ktore w etyce nazywane sg czy-
nami supererogacyjnymi. Termin ten oznacza dziatania godne pochwaty, ale
wykraczajace poza to, co nalezy czyni¢, czyli takie, ktérych zaniechanie nie
zastuguje na etyczne potepienie (Kaniowski 1999: 19-20; 386-387). Zdaniem
niektorych etykow taki sposob myslenia jest bledny, a przeciwdziatanie dys-
kryminacji 0oséb niepelnosprawnych jest wazng powinnoscig, ktérej ignoro-
wanie jest naruszeniem fundamentalnych zasad sprawiedliwosci spoteczne;.
Do zwolennikow takiego stanowiska nalezy amerykanski filozof Norman
Daniels, autor interesujacej koncepcji sprawiedliwosci w opiece zdrowotne;.
Ciekawym elementem jego stanowiska w kwestii udzielania pomocy osobom
niepetnosprawnym jest to, ze spoteczng powinno$¢ przeciwdziatania wyklu-
czeniu 0s6b niepetnosprawnych z roznych dziedzin zycia spotecznego opiera
on na spotecznych powinnosciach dotyczacych ochrony zdrowia.
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W swoich analizach Daniels zauwaza, ze podstawowe pytanie doty-
czace sprawiedliwosci spotecznej w odniesieniu do zdrowia brzmi: Jakie sg
nasze wzajemne zobowigzania, gdy chodzi o promocj¢ i ochron¢ zdrowia
cztonké6w spoteczenstwa oraz gdy chodzi o pomoc ludziom chorym i niepet-
nosprawnym? Aby uzyska¢ petng odpowiedz na to pytanie, nalezy odpowie-
dzie¢ na trzy pytania szczegotowe: (1) Czy zdrowie oraz to, co wptywa na
zdrowie posiada jakie$ szczeg6lne znaczenie etyczne? (2) Kiedy nieréwnosci
zwigzane ze zdrowiem sg niesprawiedliwe? (3) Jak mozna w sposob nie-
stronniczy reagowac na potrzeby spofeczne zwigzane ze zdrowiem, gdy do-
stepne zasoby sg ograniczone? (Daniels 2008: 11). Komentujac znaczenie
pytan szczegdtowych, zauwaza on, ze jesli bedziemy w stanie wyjasni¢, dla-
czego spoteczenstwo powinno przyktadaé szczegodlng wage do zdrowia, jasne
stang si¢ tez podstawy powinnosci dotyczacej ochrony i promocji zdrowia.
Jesli z kolei bedziemy w stanie wyjasni¢, ktore nieréwnosci dotyczace zdro-
wia sg niesprawiedliwe, mozliwa bedzie préba odpowiedzi na pytanie o to,
ktore z czynnikow wptywajacych na zdrowie powinny by¢ przedmiotem kon-
troli spotecznej. Jesli z kolei uda si¢ okresli¢ uczciwy sposéb dysponowania
ograniczonymi zasobami przeznaczonymi na ochrong¢ i promocj¢ zdrowia,
mozliwe bedzie podejmowanie sprawiedliwych decyzji 1 dziatan w rzeczywi-
stych sytuacjach (Daniels 2008: 16-26).

W swoich rozwazaniach Daniels pojmuje zdrowie zgodnie z mode-
lem biomedycznym. W ramach tego modelu zdrowie ujmuje si¢ w sposob
negatywny, czyli jako stan braku zaburzen i choroby (Sek 2004: 59; Ostrzy-
zek, Marcinkowski 2012: 683). Amerykanski etyk wprowadza tutaj jednak
wazng modyfikacje. Uznaje on, ze takie pojecia jak "choroba" oraz "zaburze-
nie" sg zbyt waskie, aby uja¢ wszystkie przypadki, w ktorych przyjeto sie¢
mowic, ze doszto do utraty zdrowia. Dlatego proponuje mowi¢ w tym kon-
tekscie o patologii, ktorg definiuje jako odejscie od sposobu funkcjonowania
statystycznie typowego dla czlowieka okreslonej pici i1 nalezacego do okre-
slonej grupy wiekowej. Zgodnie z takim podej$ciem termin "zdrowie" ozna-
cza wigc po prostu stan braku patologii. Utrata zdrowia, czyli obecno$¢ pato-
logii funkcjonowania, nie musi wyraza¢ si¢ obecnoscig choroby lub zaburze-
nia w sensie okreslonej jednostki nozologicznej. Z drugiej strony nie sprowa-
dza si¢ ona tez tylko do stanu, ktory jest uznawany za niepozadany z przy-
czyn subiektywnych lub spoleczno-kulturowych (Daniels 2008: 36-42). Bio-
medyczny model pojmowania zdrowia uznawany jest przez niektorych auto-
row za przestarzaly, poniewaz nie uwzglednia faktu, ze na zdrowie sktada si¢
nie tylko brak choroby, ale rowniez obecnos¢ czynnikdéw salutogenetycz-
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nych, czyli czynnikow przyczyniajacych si¢ do jego utrzymania (S¢k 2004:
44-46, 59). Jednak zdaniem Danielsa zaletg stosowania modelu biomedycz-
nego w rozwazaniach nad sprawiedliwoscia spoteczng w dziedzinie zdrowia
jest jego wieksza precyzja, gdy chodzi o okreslenie stanu, ktéry powinien by¢
celem dazenia (Daniels 2008: 37).

Zgodnie z omawiang koncepcja, niepetnosprawnos¢ nalezy rozumied
jako forme utraty zdrowia, niekoniecznie tozsamg z chorobg czy zaburze-
niem. Warto zauwazy¢, ze takie podejscie nie jest identyczne, cho¢ rowniez
1 nie jest sprzeczne, ze wspolczesnym sposobem rozumienia niepelnospraw-
nosci. Charakteryzujac to zjawisko Swiatowa Organizacja Zdrowia zwraca
bowiem uwage na trzy jego warstwy. W ramach starszej, klasycznej juz defi-
nicji niepetlnosprawnosci zaproponowanej przez t¢ organizacje w roku 1980,
wspomniane warstwy oddawane sg przez terminy: niesprawno$¢ (impair-
ment), niepetnosprawnos¢ (disability), ograniczenia w petnieniu rél spotecz-
nych (handicap). Niesprawnos$¢ oznacza (...) utrate sprawnosci lub niepra-
widlowos¢ w budowie czy funkcjonowaniu organizmu pod wzgledem psycho-
logicznym, psychofizycznym lub anatomicznym. Niepelosprawnos¢ to (...)
kazde ograniczenie bgdz niemoznos¢ (wynikajgce z niesprawnosci) prowa-
dzenia aktywnego zZycia w sposob lub w zakresie uznawanym za typowy dla
czlowieka. Z kolei trzeci z termindw, czyli "ograniczenie w pelieniu rol spo-
tecznych", oznacza konsekwencje niesprawnosci lub niepetnosprawnosci,
polegajaca na niemoznos$ci petnej realizacji roli spotecznej odpowiadajgcej
wiekowi, pici oraz zgodnej ze spotecznymi i kulturowymi uwarunkowaniami
(Kupisiewicz 2013: 213). Zgodnie z nowszg definicjg niepetnosprawnosci,
przyjeta przez Swiatowa Organizacje Zdrowia w roku 2001, trzy warstwy
niepetnosprawnosci to niesprawnos¢ (impairment), ograniczenia aktywnosci
(activity limitations) oraz ograniczenia uczestnictwa (participation restric-
tions). Ograniczenia aktywnosci definiowane sg jako trudnos$ci, jakie dana
osoba moze mie¢ w podejmowaniu dziatan. Z kolei ograniczenia uczestni-
czenia to problemy utrudniajace danej osobie angazowanie si¢ w rozne sytu-
acje zyciowe (Swiatowa Organizacja Zdrowia 2001: 10). Jak nietrudno za-
uwazy¢, termin "niepelnosprawno$¢" w rozumieniu Danielsa obejmuje swym
znaczeniem niesprawnosc¢, niepelnosprawnos¢ (ograniczenia aktywnosci), jak
1 ograniczenia w petnieniu 16l spotecznych (ograniczenia uczestnictwa)
w rozumieniu Swiatowej Organizacji Zdrowia.

Poniewaz niepelnosprawnos$¢ w rozumieniu Danielsa oznacza pewng
forme utraty zdrowia, przedstawione powyzej problemy szczegélowe doty-
czace etycznych aspektéw zdrowia mozna dla wygody przeformutowac tak,




283

Mateusz Penczek

aby dotyczyty tylko niepetnosprawnosci. W takim szczegélowym ujeciu py-
tania te bedg brzmialy nast¢pujaco: (4) Czy utrata sprawnosci 1 wynikajace
stad ograniczenia funkcjonowania posiadaja jakie§ szczegdlne znaczenie
etyczne? (5) Kiedy nierownosci zwigzane z utratg sprawnosci i wigzacymi si¢
z tym ograniczeniami funkcjonowania sg niesprawiedliwe? (6) Jak bezstron-
nie odpowiada¢ na potrzeby osob niepelnosprawnych wynikajace z ich nie-
pelosprawnosci, gdy dostepne zasoby i1 $rodki sg ograniczone? Z punktu
widzenia tematyki niniejszego artykutu najwazniejsza jest oczywiscie odpo-
wiedz na pytanie (4). Pozwoli ona bowiem uczyni¢ krok w stron¢ odpowiedzi
na postawione na poczatku pytanie o istnienie powinnosci spotecznej doty-
czacej pomagania osobom niepelnosprawnym.

Zdrowie ma szczegdlne znaczenie etyczne, poniewaz jego ewentualna
utrata znaczaco wptywa na zakres mozliwosci zyciowych dostgpnych jedno-
stce. Dbajac o zdrowie czlonkéw spoleczenstwa, dbamy wiec tym samym
o mozliwo$¢ prowadzenia przez nich produktywnego, satysfakcjonujacego
ich zycia. Poniewaz wplyw na skuteczno$¢ dazen do utrzymania lub odzy-
skania zdrowia wywiera szeroki zakres czynnikow (opieka zdrowotna, opie-
ka spoteczna, edukacja, sytuacja na rynku pracy, ochrona srodowiska, sytu-
acja ekonomiczna, istnienie 1 sprawnos$¢ réznych instytucji, poziom rozwoju
technologicznego itp.), ochrona mozliwosci zyciowych jednostki przed skut-
kami patologii polega na podejmowaniu przez spoteczenstwo wielu r6zno-
rodnych dziatan. W przypadku niepetnosprawnosci bytyby to nie tylko dzia-
fania typowo terapeutyczne, bezposrednio zwigzane z dgzeniem do poprawy
stanu zdrowia. Zaliczy¢ tutaj rOwniez nalezy dziatania, ktore wplywaja na
stan zdrowia poprzez poprawe trudnej sytuacji spoteczno-ekonomicznej
spowodowanej niepetnosprawnoscig. Przyktadem moze by¢ wspieranie osob
niepetnosprawnych na rynku pracy lub w dostepie do edukacji. W ten wila-
$nie  sposob  spoleczne przeciwdziatanie = wykluczeniu  spoteczno-
ekonomicznemu takich oséb przyktada si¢ do zwigkszenia ich zdolnosci do
odzyskania 1 utrzymania zdrowia, a tym samym do odzyskania przez nie pet-
ni mozliwosci zyciowych. Aby wiec uzasadni¢ istnienie spotecznej powinno-
$ci ochrony zdrowia, a tym samym rowniez powinno$ci przeciwdziatania
negatywnym skutkom niepetosprawnosci, nalezy teraz uzasadni¢ istnienie
spotecznej powinnosci dotyczacej ochrony zakresu mozliwosci zyciowych
dostgpnych jednostce (Daniels 2008: 43-46).
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2. Ré6wnos¢ mozliwosci z perspektywy teorii sprawiedliwosci Johna Rawlsa

Jedng z koncepcji etycznych, ktéra explicite uzasadnia powinno$¢
ochrony zakresu mozliwosci zyciowych jednostki, jest teoria sprawiedliwos$ci
jako bezstronnos$ci autorstwa amerykanskiego filozofa Johna Rawlsa. Zanim
przejdzie si¢ do przedstawienia kluczowych elementow tej koncepcji warto
przypomnie¢, ze w rozwazaniach dotyczacych sprawiedliwosci odroznia si¢
jej rozumienie formalne i materialne. Formalna zasada sprawiedliwos$ci mo-
wi, ze rownych nalezy traktowa¢ w jednakowy sposob, za§ nierownych
w sposob odpowiednio zroznicowany. Rolg materialnej zasady sprawiedli-
wosci jest z kolei okreslenie wtasnosci, ze wzgledu na ktérg porownuje si¢
status poszczegdlnych osob 1 okresla, czy sa one rowne, czy nie. Teoria
sprawiedliwosci Rawlsa zaliczana jest do egalitarystycznych teorii sprawie-
dliwosci, to znaczy teorii, ktore uznaja, ze kryterium ujmowanym przez ma-
terialng zasade sprawiedliwosci powinien by¢ jednakowy dostep do pewnych
podstawowych dobr (Beauchamp, Childress 2009: 242-247).

Amerykanski filozof zaproponowat, aby punktem wyjscia dla prob
okreslenia zasad majacych rzadzi¢ sprawiedliwym spoteczenstwem uczynié
tzw. sytuacje pierwotng, to znaczy hipotetyczng sytuacje poczatkowa, ktora
polega na tym, ze zaden cztowiek nie zna swojej pozycji spotecznej, swojego
statusu, bogactwa, nie wie, jakie cechy i zdolnosci mu przystuguja, nie zna
swoich pogladow na temat tego, co dobre itp. (Rawls 1994: 24, 189-191).
Argumentuje on, ze w warunkach sytuacji pierwotnej wszystkie racjonalne
jednostki obratyby za podstawy zycia spolecznego dwie zasady sprawiedli-
wosci. Pierwsza z nich glosi, ze: Kazda osoba ma mie¢ rowne prawo do jak
najszerszej podstawowej wolnosci mozliwej do pogodzenia z podobng wolno-
scig dla innych (Rawls 1994: 87). Druga zasada glosi, ze: Urzgdzenie spo-
tecznych i ekonomicznych nierownosci powinno by¢ takie, by (a) byto z naj-
wiekszq korzyscig dla najmniej uprzywilejowanych, i zeby (b) nierownosci te
byly zwigzane z pozycjami i urzedami otwartymi dla wszystkich w warunkach
autentycznej rownosci mozliwosci (Rawls 1994: 119). Pierwsza z wymienio-
nych zasad postuluje zapewnienie wszystkim rownego 1 mozliwie szerokiego
dostgpu do podstawowych swobdd obywatelskich. Druga dotyczy dystrybucji
dochodu 1 bogactwa oraz dostepu do stanowisk i instytucji. Dystrybucja
wskazanych dobr 1 dostepem do stanowisk 1 instytucji powinno kierowac
dazenie do wyro6wnania szans osob, ktore sa uposledzone pod wzgledem do-
stepu do nich. Amerykanski filozof dodaje, ze pierwsza zasada jest bardziej
podstawowa, niz druga, to znaczy dystrybucja dochodu i1 bogactwa oraz do-
step do stanowisk 1 instytucji nie mogg podwaza¢ rownego dostgpu do swo-
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bod obywatelskich. Dla przedmiotu prowadzonych tutaj analiz najwazniejsza
jest oczywiscie obserwacja, ze zardéwno réwnos¢ czlonkow spoleczenstwa
pod wzgledem wolnosci, jak rownos¢ pod wzgledem dostepnych im mozli-
wosci jest istotnym elementem tych podstawowych zasad sprawiedliwosci.

Rawls zauwaza, ze obie wspomniane zasady stanowig uszczegoto-
wienie ogdlniejszej zasady sprawiedliwosci, ktora mowi, ze: Wszelkie spo-
teczne wartosci - wolnos¢ i mozliwosci, dochod i bogactwo oraz podstawy
szacunku dla samego siebie - majq by¢ rowno rozdzielone, chyba ze nierow-
na dystrybucja jakiejkolwiek (czy tez wszystkich) sposrod tych wartosci jest
korzystna dla kazdego (Rawls 1994: 89). Wszystkie wymienione wtasnie
przedmioty sprawiedliwego podziatu, czyli prawa i1 wolnos$ci, wladze 1 moz-
liwosci, dochdd 1 bogactwo, uznaje on za dobra pierwotne o charakterze spo-
tecznym. Nazywa je "pierwotnymi", poniewaz jego zdaniem sg to dobra, kto-
rych chce kazda racjonalna jednostka, niezaleznie od indywidualnych planéw
zyciowych. Nazywa je "spotecznymi", poniewaz przeciwstawia je dobrom
pierwotnym o charakterze naturalnym, czyli takim dobrom, jak zdrowie, inte-
ligencja, czy wyobraznia. Réznica migdzy obiema grupami dobr polega na
tym, ze podstawowa struktura spoteczenstwa nie determinuje faktu posiada-
nia dobr naturalnych, cho¢ moze posrednio wptywac na stopien, w jakim si¢
je posiada (Rawls 1994: 89-90). Teoria sprawiedliwosci ma wigc za zadanie
odpowiednio regulowaé dystrybucje pierwotnych doébr spotecznych wsrod
ludzi, ktorzy de facto nie sa rowni pod wzglgdem posiadania zarowno dobr
pierwotnych naturalnych, jak i1 pierwotnych débr spotecznych. Jej celem jest
wyréwnywanie nieuzasadnionych dysproporcji pod wzgledem dostgpu do
dobr spotecznych.

3. Zdrowie i niepelnosprawnos¢ a teoria sprawiedliwosci jako bezstronnosci
Uzycie koncepcji sprawiedliwos$ci Rawlsa jako zrodia uzasadnienia
dla powinno$ci ochrony mozliwosci zyciowych dostepnych jednostce napo-
tyka na dwie istotne trudnosci. Pierwsza z nich polega na tym, ze koncepcja
ta nie ma zastosowania do probleméw o0so6b niepelnosprawnych. Jest tak,
poniewaz naszkicowana przez amerykanskiego mysliciela hipotetyczna sytu-
acja pierwotna zaktada niewiedze uczestniczacych w niej stron dotyczaca
zarOwno naturalnych dyspozycji, jak i sytuacji spolecznej. Oznacza to, ze
zastong niewiedzy objete sg takie dane, jak stan zdrowia, czy poziom spraw-
nosci poszczegdlnych jednostek zastanawiajacych si¢ nad wyborem podsta-
wowych zasad zycia spotecznego. W zwigzku z tym punktem wyjscia dla
namystu nad sprawiedliwie zorganizowanym spoteczenstwem jest sytuacja,
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w ktorej cztonkami spoleczenstwa sa osoby o standardowym poziomie funk-
cjonowania. Deficyty naturalnych zdolnosci lub zasobéw nie sg w tych roz-
wazaniach brane pod uwage. W konsekwencji teoria Rawlsa nie jest w stanie
udzieli¢ odpowiedzi na pytanie o istnienie w sprawiedliwie zorganizowanym
spoteczenstwie powinnosci pomagania osobom niepelnosprawnym jako nie-
pelosprawnym (Nussbaum 2007: 14-19, 22-25; Kymlicka 2009: 105).

Daniels zauwaza jednak, ze wskazang wlasnie stabos$¢ teorii Rawlsa
w kwestiach zwigzanych z niepelnosprawnoscia mozna zneutralizowaé. Wy-
starczy wprowadzi¢ do niej odpowiednie modyfikacje rozszerzajace zakres
jej zastosowania o problematyke ochrony 1 promocji zdrowia. Skoro zdrowie
oznacza brak patologii dotyczacej funkcjonowania typowego dla gatunku
ludzkiego, to niepetnosprawno$¢ mozna uzna¢ za forme odstepstwa od tak
okreslonej normy. Dzigki temu ochrona i promocja zdrowia bedzie obejmo-
wata rowniez dazenie do przywrocenia normalnego poziomu funkcjonowania
0sOb niepetnosprawnych. Jesli dodatkowo przyjmie si¢, ze do determinant
zdrowia w analizowanej spotecznos$ci nalezg takie czynniki jak dostgp do
opieki medycznej, opieki spotecznej, edukacji, pracy itp., wtedy przedmio-
tem zainteresowania omawiane] koncepcji bgdzie mozna uczyni¢ rowniez
problem dostepu oséb niepelnosprawnych do wymienionych débr (Daniels
2008: 46-47).

Zabieg taki rodzi jednak kolejny problem: zgodnie z koncepcja Rawl-
sa zdrowie zalicza si¢ do naturalnych dobr pierwotnych, czyli dobr, ktore
pozostajg poza kontrolg podstawowej struktury spotecznej (Rawls 1994: 89).
W odpowiedzi trzeba jednak zauwazy¢, ze cho¢ zdrowie rozumiane jako
pewna naturalna, wrodzona predyspozycja organizmu rzeczywiscie jest pier-
wotnym dobrem naturalnym, to juz przejawianie si¢ tej dyspozycji w ciggu
catego zycia jednostki jest zdeterminowane przez ogromng ilos¢ czynnikdéw
o charakterze spotecznym i podlegajacych kontroli spotecznej. Do czynni-
kow tych zaliczaja sig: poziom opieki zdrowotnej, opieka spoteczna, eduka-
cja, sytuacja na rynku pracy, ochrona $rodowiska, sytuacja ekonomiczna,
poziom rozwoju technologicznego itp. (Daniels 2008: 13). Zdrowie pojmo-
wane w ten szerszy sposob, to znaczy jako skutek rozwoju wspomnianej na-
turalnej dyspozycji organizmu, moze wi¢c bez problemu zosta¢ zaliczone do
dobr spotecznych. Jego dystrybucjg wsrdd czlonkow spotecznosci powinny
rzadzi¢ zasady sprawiedliwosci. Co wiecej, skoro tak rozumiane zdrowie
uwarunkowane jest przez wiele czynnikow podlegajacych kontroli spotecz-
nej, to zasady sprawiedliwosci powinny tez regulowac¢ kwesti¢ dostepu do
tych czynnikow.
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Druga trudno$¢ polega na tym, ze w wielu przypadkach utrate zdro-
wia, w tym réwniez pojawienie si¢ niepetnosprawnosci, mozna uznac za cos,
co nie podlega kontroli czlowieka. Bywa ona przeciez skutkiem nieszczgsli-
wych zbiegdw okolicznosci lub dziatania naturalnych predyspozycji zdro-
wotnych. Warto jednak zauwazy¢, ze nawet w takich przypadkach szeroko
pojmowane konsekwencje utraty zdrowia sa z duzym stopniu uwarunkowane
przez czynniki spoteczne. Na przyktad, skutkiem utraty sprawnosci moze by¢
mniejsze lub wigksze wykluczenie spoteczne. Ono za$ jest w duzej mierze
warunkowane przez przyjmowang przez dang spoleczno$¢ postawe wobec
0sOb niepelosprawnych. Czynniki te mozna bez wigkszych probleméw
uzna¢ za wlasciwy przedmiot zasad sprawiedliwosci dystrybutywne;.
W zwigzku z tym wspomniane aspekty utraty zdrowia nie moga by¢ podsta-
wa do usunigcia go poza zakres oddziatywania sprawiedliwosci spotecznej
(Daniels 2008: 13, 45). Niepelnosprawno$¢ oznacza obiektywna, cho¢ ro6z-
norodnie uzasadniang niesprawiedliwo$s¢ w dystrybucji naturalnych doébr
zwigzanych ze zdrowiem. Sprawiedliwos$¢ bedzie dzialaniem rownowazacym
te naturalne niesprawiedliwos$ci, wzmacnianiem pierwotnych dobr spotecz-
nych potrzebnych osobom niepetnosprawnym.

Jesli zgodzimy si¢, ze nie zachodza wskazane wtasnie przestanki wy-
kluczajace mozliwos$¢ rozszerzenia koncepcji sprawiedliwosci Rawlsa o pro-
blematyke ochrony i promocji zdrowia, wypada przej$s¢ do wskazania mozli-
wych kierunkéw jej modyfikacji. Daniels zauwaza, ze najprostszym sposo-
bem rozwigzania tego problemu byloby uwzglednienie zdrowia (oczywiscie
we wskazanym przed chwilg szerokim sensie) na liscie pierwotnych dobr
spotecznych. Wigzaloby si¢ to jednak z komplikacjami teoretycznymi (np.
wprowadzanie nieporzadku do dos¢ spojnej 1 zwieztej listy tych dobr zapro-
ponowanej przez Rawlsa). Aby ich unikng¢, proponuje on, aby spoteczng
troske dotyczacg zdrowia 1 jego licznych uwarunkowan uzna¢, tak samo jak
np. edukacje, za jedng z instytucji zapewniajacych bezstronng réwnos$¢ szans
(Daniels 2008: 56-60). Bez wzgledu na to, ktory sposdb modyfikacji koncep-
cji Rawlsa uzna si¢ za najdogodniejszy, dzieki wprowadzonym zmianom
przedmiotem powinnosci spolecznej stang si¢ wszystkie te dzialania, ktére
chronig 1 promuja zdrowie czlonkdéw spoteczenstwa, w tym rowniez dziatania
skierowane na walk¢ z niepelnosprawnoscig 1 jej skutkami spolecznymi.
(Daniels 2008: 146).

Warto podkresli¢, ze nawet trwaty charakter niepetnosprawnosci, czy-
li fakt, ze nie poddaje si¢ ona wyleczeniu, nie oznacza uchylenia powinnos$ci
etycznej pomagania osobom, ktore sg nig obarczone. Jest tak, poniewaz le-
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czenie nie jest jedyng mozliwg formg dbania o zdrowie. W przypadku osob
niepetnosprawnych alternatywng drogg osiggania tego celu sa roznorodne
dziatania majace na celu rehabilitacje 1 rewalidacje. Zaliczajg si¢ do nich
dziatania o charakterze rehabilitacji spotecznej i zawodowe;j, ktore obejmuja
np. wspieranie 0sob niepetnosprawnych na rynku pracy. W ten sposoéb po-
dejmowanie dziatan formalnie rzecz bioragc dokonujacych si¢ poza sektorem
opieki zdrowotnej, ale wynikajacych z potrzeb oso6b niepelnosprawnych
zwigzanych z utratg zdrowia, staje si¢ wymogiem sprawiedliwosci spotecznej
(Daniels 2008: 147-149).

Podsumowanie

Powyzej przedstawiony zostal mozliwy sposob uzasadnienia spotecz-
nej powinnosci udzielania pomocy osobom niepelnosprawnym. Jego przyje-
cie zalezy oczywiscie przede wszystkim od tego, czy akceptuje si¢ teori¢
sprawiedliwosci zaproponowang przez obu amerykanskich filozofow. Warto
zasygnalizowac, ze koncepcja ta bywa zaro6wno na rozne sposoby atakowana
(np. Nozick 2010: 217-270), jak i broniona (np. Kymlicka 2009: 143-145).
Jednak oméwienie sporow, jakie si¢ wokot niej toczg zdecydowanie wykra-
czaloby poza ramy tematyczne niniejszego artykutu. Nalezy rowniez podkre-
sli¢, ze duze znaczenie dla naswietlenia etycznych aspektow zagadnienia
pomocy spotecznej dla os6b niepetnosprawnych maja odpowiedzi na reszte
przedstawionych powyzej pytan szczegétowych, sformutowanych przez Da-
nielsa. Chodzi o okreslenie, kiedy nierownosci zwigzane ze zdrowiem i nie-
pelosprawnoscia sa obiektywnie niesprawiedliwe oraz jak sprawiedliwie
odpowiada¢ na potrzeby osob niepelnosprawnych wynikajace z ich niepetno-
sprawnos$ci, gdy dostepne zasoby 1 srodki sg ograniczone. Oznacza to, ze
sytuacja osob niepelnosprawnych aktywizuje niezmiernie wazne ze spotecz-
nego punktu widzenia kwestie, w tym réwniez ztozone pytania etyczne, kto-
re wymagaja poglebienia kryteriow obiektywizujacych jakos¢ ich zycia 1 wa-
runkoOw samorealizacji.
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The Impartiality as Justifying of The Ethical Obligation to Prevent
Discrimination of the Disabled Persons

Summary
A purpose of the article is moving argumentation justifying the being

closer of social duty of the counteraction offered by the American moral
philosopher Norman Daniels to the social exclusion of disabled persons. Dis-
cussed argumentation is resisting the theory of the justice on the modified
version as impartialities of John Rawlsa.

Key words: disability, the health, the justice as the impartiality.
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Profesjonalnie pomagac¢ innym — Swiadomos¢ w wykonywaniu
zawodu na strazy Humanizacji Pracy

Abstrakt

Podejmujac decyzje o wyborze zawodu zwigzanego z profesjonalnym
pomaganiem innym ludziom nalezy rozwazy¢ kilka kluczowych zagadnien
decydujacych o budowaniu uczciwej postawy w miejscu pracy. Punktem
wyj$cia winno by¢ pelne rozumienie istoty pomagania w kontekscie celow
i zadan stawianych przez pracownika czy instytucje swiadczaca pomoc. Ko-
lejnym istotnym zagadnieniem wydaje si¢ $wiadomo$¢ motywacji do nie-
sienia pomocy innym ludziom, ktorej brak moze szkodzi¢ zarowno pracow-
nikowi, jak i osobie przez niego wspomaganej. Wazng kwestig jest rOwniez
analiza wlasnych zasobow, w tym umiejetnosci radzenia sobie ze stresem
w miejscu pracy. Diugotrwaty stres zawodowy zwigzany z angazowaniem si¢
w osobiste problemy innych ludzi naraza¢ moze na rozwoj wypalenia zawo-
dowego, ktorego niebezpiecznym objawem moze by¢ dehumanizacja relacji
migdzyludzkich: narastajace zobojetnienie na potrzeby innych, cynizm,
a nawet agresja. Aby zachowac etyczne i profesjonalne normy postepowania
oraz chroni¢ wilasne zdrowie psychiczne, nalezy poddawaé wtasng prace
obiektywnemu ogladowi w formie superwizji - formy profesjonalnego
wsparcia. Tak $wiadomie budowana postawa zawodowa wydaje si¢ stanowic
solidny grunt dla dziatan praktycznych, stojac na strazy humanizacji pracy.
Sktonienie do refleksji w zakresie powyzszych zagadnien stanowi cel niniej-
szego artykutu.

Stowa kluczowe: poziomy pomagania, motywy pomagania, relacja poma-
gania, wypalenie zawodowe, dehumanizacja relacji zawodowych, superwizja,
humanizacja pracy.
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Wprowadzenie

Wybdr zawodu zwigzanego z pomaganiem innym ludziom stanowié¢
winien szczeg6lne wyzwanie, bowiem podstawowym warunkiem jego efek-
tywnego wykonywania jest gleboka i systematyczna refleksja nad osobi-
stymi zasobami, nie za$ jedynie zdobyta wiedza i umiej¢tnosci stosowania
okreslonych procedur postgpowania.
Owe zasoby to postawa zyciowa wobec siebie 1 innych, wrazliwo$¢ i empa-
tia, Swiadomos$¢ motywow, ktore sktaniajg do wyboru zawodu zwigzanego ze
wspieraniem 1 pomaganiem drugiemu czlowiekowi, w koncu rozumienie
istoty 1 celow pomagania, w tym znaczenia relacji wspomagajacy-
wspomagany, ktorej wlasciwe budowanie nie zawsze staje si¢ przedmiotem
wystarczajaco gigbokich analiz wérdd osob pracujacych z ludzmi. Aby pod-
stawowe wymiary humanizacji pracy byly realizowane, szczegolnie za$ za-
chowanie etycznych norm postgpowania w pracy z osobami potrzebujacymi
pomocy, jak rowniez utrzymanie wysokiego poziomu satysfakcji zawodowej,
niezbednym staje si¢ poddawanie jej obiektywnemu ogladowi w toku su-
perwizji. Ta forma profesjonalnego wsparcia jest wcigz niedoceniana i rzad-
ko stosowana w codziennej pracy przedstawicieli wielu zawoddéw, chocby
nauczycieli, pedagogow, kuratorow sadowych, pracownikéw socjalnych,
lekarzy, pielggniarek czy ratownikoOw medycznych, narazonych w wysokim
stopniu na rozw6j wypalenia zawodowego, co potwierdza wiele badan pol-
skich (np. S¢k 2004:49; Szmagalski 2005: 46; Tucholska 2009: 70; Mankow-
ska 2014: 30), jak i zagranicznych (np. Koeske & Koeske 1989: 243; Lloyd,
King & Chenoweth 2002: 255; Maslach 2011: 47). Problem wypalenia bo-
wiem w szczegdlnym stopniu dotyka¢ moze przedstawicieli zawodow o cha-
rakterze spolecznym, tzw. human service (Oginska-Bulik 2006: 31), ktérych
bliska i zaangazowana interakcja z drugim czlowiekiem stanowi istote profe-
sjonalnego dziatania i w zwigzku z tym pracownik ponosi koszty konfron-
tacji z przykrymi emocjami czy cudzym cierpieniem (Maslach 2011: 47;
Banka 2000: 283). Jednym z post¢pujacych objawow wypalenia zawodowe-
go jest depersonalizacja cechujaca si¢ utratg zainteresowania i troski o po-
trzeby innych ludzi, narastajgcym cynizmem, a nawet agresja wobec tych,
ktorzy zwracaja si¢ po pomoc. Te przejawy dehumanizacji relacji zawodo-
wych przecza podstawowej idei pomagania drugiemu czlowiekowi i1 sg dale-
ce nieetyczne (Maslach, Leiter 2001: 414; Tucholska 2009: 21; Oginska-
Bulik 2006; Mankowska 2014: 35). Tresci niniejszego artykulu koncentruja
si¢ na pogtebionej refleksji dotyczacej istoty profesjonalnego pomagania,
w kontekscie wartosci, jakg stanowi czlowiek, zarowno wspomagajacy, jak
1 wspomagany.
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1. Istota pomagania drugiemu czlowiekowi

Rozpoczynajac rozwazania nad istotag pomagania, nalezy stwierdzi¢,
iz pomaga¢ drugiemu cztowiekowi to znaczy przede wszystkim robi¢ dla
jego dobra to, czego on naprawdg potrzebuje.

Istnieja dwa podstawowe sposoby myslenia o pomaganiu, zwigzane
z dwoma poziomami podejmowania owych dziatan (S¢k 1991: 365). Pierw-
szy z nich mozna by uja¢ jako ,, pomaganie w usuwaniu zta”. Ow poziom,
dominujacy w naszym zyciu codziennym, okre§la pomaganie jako dawanie
komus$ czego$, czego mu brakuje, tak cho¢by jak w przypadku trudnej sytu-
acji socjalno- bytowej. W takich okolicznosciach najwazniejsza jest dobra
wola pomagajacego 1 srodki, ktérymi dysponuje. Oczekiwanie na pomoc
dotyczy spraw jednoznacznych 1 wyraznych, takiz jest 1 sam sposéb pomaga-
nia. Ten model, uzasadniony jedynie w wyjatkowych sytuacjach, stosowany
bywa nazbyt czesto. Wynika z niego, iz osoba pomagajaca jest pod jakims
wzgledem lepsza od osoby wspomaganej. Osoba pomagajaca dostarcza go-
towych rozwigzan trudnych probleméw poprzez dawanie rad, prébuje
umniejszy¢, sthumi¢ przykre przezycia osoby wspomaganej, w koncu decydu-
je o ostatecznej dystrybucji sSrodkéw pomocowych. Model ten zaklada bez-
radno$¢ osoby przyjmujacej pomoc. Nie ma ona szans uswiadomi¢ sobie
przyczyn wilasnych probleméw, niemozliwy zatem staje si¢ osobisty udziat
w rozwigzywaniu wiasnych trudnosci.

Powyzszy styl pomagania niesie ryzyko uruchomienia tzw. gier ra-
towniczych, toczacych si¢, na nie§wiadomym poziomie, czasem calymi lata-
mi, pomiedzy osobg pomagajaca a wspomagang (Suchanska 1993:71). Ra-
townictwo, w odrdznieniu od pomagania lub autentycznego ratowania upra-
wiamy wtedy, gdy psychologiczng korzy$¢ odnosimy my, a u osoby wspo-
maganej pozostaje poczucie nizszosci i niemocy. Pomaganie wyzwala wow-
czas inne emocje niz rados¢ z dawania 1 moze stluzy¢ innym celom niz po-
moc. W ratownictwie wyr6zni¢ mozna trzy role: ratownika, ofiary i przesla-
dowcy. Wejscie w ktoragkolwiek z nich uruchamia pozostate. Rola ratownika
dostarcza poczucia wyzszo$ci i dominacji nad innymi. Ratownik usituje, pod
pretekstem udzielania pomocy, uzalezni¢ innych od siebie. Pod ta pozorng
postawg kryje si¢ czgsto nieuswiadomione poczucie niskiej wartosci 1 poczu-
cie winy. Rola ofiary opiera si¢ na zalozeniu, ze osoba wspomagana nie po-
siada zadnych osobistych zasobow; jest za to bezradna, gorsza, mniej zdolna,
stabsza, podczas gdy osoba pomagajaca posiada wszelkie atuty. Taka posta-
wa ,,ofiary” wzbudzi¢ moze u partnera tejze relacji tendencje do demonstra-
cji swojej wyzszosci 1 gotowosci do pomocy (postawe ,,ratownika”) lub ten-
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dencje do krytyki (postawe ,,przesladowcy”). Uczucia dominujace u ofiary
to: bezsilnos¢, wstyd 1 bezradnos¢. Rola przesladowcy oznacza wystepowa-
nie z pozycji sity. Ta rola stanowi nieuchronne dopetienie dwoch poprzed-
nich. ,,Przesladowca” to osoba, ktora poniza innych, wyznaczajac im zbyt
ciasne granice lub ,przestrzegajac norm w nadmiernie surowy i krytykancki
sposob, dazy do wzmocnienia swojej pozycji. Uczucie towarzyszace ,,prze-
sladowcy” to przede wszystkim zto$¢. Kazda pomoc udzielona komus, kto
sam nie chce sobie pomodc i1 trwa w roli ,,ofiary” musi spowodowac zto$¢
(Suchanska 1993: 76).

Powstaje wiec wazne pytanie, jak unikng¢ gier ratowniczych? Przede
wszystkim nie nalezy pomaga¢ bez kontraktu, ani tez wyobraza¢ sobie, ze
osoba ktérej pomagamy nie posiada wlasnych zasobdéw, chyba, ze nie ma
swiadomosci. Warto rowniez pamigtac, ze ludziom, ktérzy czujg si¢ bezradni
nalezy pomoéc odnalez¢ sposoby wykorzystania wiasnych mozliwos$ci, a na-
stepnie, uniezalezni¢ ich od siebie. Istotne jest takze zachowanie pewnej
proporcji w zakresie ilosci naktadow wiasnych w proces pomagania. Nie na-
lezy wykonywa¢ wigcej niz 50 proc. pracy za pacjenta lub klienta, pozosta-
wiajac osobie wspomaganej drugie 50 proc..

Drugi poziom pomagania mozna okresli¢ jako ,, pomaganie we wzro-

$cie 1 rozwoju osoby” (Sek 1991: 365). Model ten zaktada, iz najwazniej-
szym, zadaniem osoby pomagajacej, jest zwiekszenie, u osoby wspomaga-
nej, zdolnosci do radzenia sobie z wlasnymi trudnos$ciami. Osoba pomagaja-
ca stara si¢ podejmowac dzialania stuzace wzrostowi tej zdolnosci, zamiast
likwidowa¢ owe trudnosci i dostarcza¢ gotowych recept na rozwigzanie pro-
blemu. Z taka pomocg nie nalezy spieszy¢, lecz przychodzi¢; da¢ sobie czas
na namyst i spokojng refleksj¢. Polega ona zatem na budowaniu w osobie
wspomaganej zaufania do siebie, wiary we wlasne mozliwosci, rozwijaniu
umiejetnosci rozumienia zrodet wiasnych trudnosci, szukaniu lepszych, sku-
teczniejszych rozwigzan. Wzrost odpornosci psychicznej nie wynika bo-
wiem z opanowywania i thumienia uczué, ale z doswiadczenia mozliwosci
osobistego przezycia nawet wstrzgsajacych i zagrazajacych uczuc.
W obu modelach pomagania inaczej zlokalizowany jest obszar oddziatywan
osoby pomagajacej. W modelu pierwszym pomoc skupiona jest na zewnetrz-
nych 1 bezposrednio uchwytnych szczegolach sytuacji, dzialan, wydarzen,
w drugim modelu za§ — gldwnie na osobie potrzebujacej pomocy. W zalez-
nosci od sytuacji, potrzeb 1 wiasnych mozliwosci nalezy dokona¢ wyboru
jednego z nich.
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2. Motywacja do niesienia pomocy innym

Punktem wyjScia w zrozumieniu istoty pomagania i wlasnego wen

zaangazowania jest takze §wiadomos$¢ motywow podejmowania dziatan po-
mocowych. Mozliwo$¢ petnej odpowiedzi na pytanie, dlaczego pomagamy
innym, stwarza szans¢ wyksztalcenia uczciwej postawy zawodowej, zgodnej
z etycznymi normami.

Do najwazniejszych kategorii motywdw, uruchamiajacych gotowo$¢ niesie-
nia pomocy drugiemu czlowiekowi naleza:

motywy oparte na czynnikach biologicznych; pierwotnych, wrodzo-
nych mechanizmach popedowo — emocjonalnych (Axelrod & Hamil-
ton 1981: 1390).

Zachowania pomocne byly wzmacniane w drodze ewolucji 1 utrwala-
ne. Stuzyly przetrwaniu. Mechanizm ten wigze si¢ z biologiczng ten-
dencja do wspierania cztonkéw wiasnej grupy, np. krewnych, poma-
gania osobom podobnym do siebie, nalezagcym do wspolnoty; czyli
jest to generalizacja wlasnych standardéw, zwigzana z psychologiczng
bliskoscig ,, ja” osoby pomagajacej 1 wspomagane;j.

motywy normocentryczne zwigzane z czynnikami kulturowymi.
Motorem pomagania jest w tym przypadku poczucie obowigzku
1 przyjemnosci z jego spetniania oraz lek przed wyrzutami sumienia
w przypadku niedopetienia spolecznych nakazow. To takze chec
zados¢uczynienia normom spoleczno-moralnym, oczekiwanie nagro-
dy za ich przestrzeganie lub sankcji w przeciwnym przypadku.
(Brickman, Kidder et al., 1983:17).

motywy egzocentryczne czyli autoteliczne

Jest to motywacja niezalezna od wiasnego ,, ja”. Osoba pomagajaca
uznaje osobe¢ wspomagang jako godng bezwarunkowej akceptacii,
zdolng do samorozwoju, podejmowania wyzwan, osiggania celow,
samodzielng. Pomoc w osigganiu przez nig rozwoju jest celem samym
w sobie (Schroeder, Penner et al. 1995; Dovidio, Piliavin et al. 2006).
Motywy egocentryczne, inaczej ipsocentryczne,

Sa to zachowania pseudoprospoleczne, intencje pomagania sa tu nie-
swiadomie lub §wiadomie zwigzane z zewn¢trzng nagroda, rewan-
zem lub wdzigcznos$cig. Glownym motywem jest oczekiwanie akcep-
tacji ze strony os6b wspomaganych, a takze che¢ pokazania swoich
mozliwosci, przewagi, kompetencji, w efekcie za§ wzmocnienie po-
czucia wiasnej wartosci (Karylowski 1984; Berkowitz, Daniels 1963:
429).
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Z dzialaniami pseudopomocnymi mamy do czynienia, gdy kto§ naduzy-
wa pomocy dla utrzymania wiasnej pozycji spotecznej, wlasciwego po-
ziomu samooceny, a nawet poczucia sensu wlasnego zycia (Otrebska-
Popiotek 1991: 35; Banka 1990).

3. Relacja pomagania i jej znaczenie w procesie pomagania

Dylematy zwigzane ze §wiadomos$cia wykonywanego zawodu skta-
niajg takze do refleksji nad istotg samej relacji pomagania. Pomoc to szcze-
g6Iny rodzaj interakcji migdzy osoba pomagajaca a wspomagang (Geldard,
Geldard 2005: 31). Nalezy pamigtac, iz profesjonalna relacja stuzaca poma-
ganiu zawsze nosi charakter relacji hierarchicznej. Uruchamia zatem zaréwno
po stronie osoby pomagajacej, jak i wspomaganej dylematy wtadzy, autoryte-
tu, zalezno$ci, wigzi. Osobe wspomagang poznajemy zatem, w relacji 1 po-
przez relacje, ktorej symboliczny sens nalezy rozumie¢. Rozumienie przezy¢
1 reakcji przejawianych przez osob¢ wspomagang wobec osoby pomagajacej
bywa niejednokrotnie kluczem do zrozumienia zrodetl jej problemow oraz
trafnej interpretacji ich mechanizmow. Z kolei §wiadoma analiza wlasnych
emocji, zwlaszcza bardzo silnych, przezywanych w kontakcie z pacjentem,
klientem lub podopiecznym bywa istotng informacja diagnostyczng dla osoby
pomagajacej, a nastepnie drogowskazem w budowaniu efektywnego planu
pomocy i jego realizacji. (Gelso, Hayes 2004: 32).

4. Superwizja jako forma wsparcia i ochrony przed dehumanizacja
relacji zawodowych

Obcowanie na co dzien z ludzkim cierpieniem, bezsilno$cia, a czesto
takze z destrukcja, niesie wysokie ryzyko utraty interpersonalnej wrazliwo-
$ci, badz tez z drugiej strony, niezbednego dystansu poznawczego, dajacego
rozumienie. Trudne, niejednokrotnie bardzo intensywne przezycia osoby
pomagajacej 1 wspomaganej, przejawiane w relacji, powinny zosta¢ podda-
wane systematycznemu ogladowi, bezstronnej analizie, poprzez superwizje
wiasnej pracy zawodowej (Szmagalski 2005). Owo narzedzie metodycznego
wsparcia warunkuje etyczne i profesjonalne normy postgpowania 0sob wy-
konujacych zawody pomocowe, gdyz obiektywizujgc proces pomocy, poma-
ga w podejmowaniu decyzji w sytuacjach szczegdlnie trudnych, umozliwia
ekspresj¢ emocji 1 ewakuacj¢ przykrego napig¢cia emocjonalnego, pozwala
odzyska¢ utracony dystans wobec napotykanych probleméw, a w konse-
kwencji podejmowac decyzje gwarantujgce optymalne rozwigzania (Gelso,
Hayes 2004: 32).
Superwizja petni istotng role w zapobieganiu procesowi wypalenia zawodo-
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wego bedacego skutkiem chronicznego stresu w miejscu pracy, jakze czesto
spotykanego u przedstawicieli zawodow $wiadczacych pomoc innym lu-
dziom, m.in. psychologow, pracownikow pomocy spotecznej, pielegniarek,
lekarzy, ratownikow medycznych czy nauczycieli. Wedlug A. Banki (...)
wypalenie zawodowe jest stresem pracy powstatym w wyniku porownywania
celow, wartosci i wlasnych dqgzen do nastawien, spostrzezen i mozliwosci
(najczesciej ograniczonych), stwarzanych przez sytuacje pracy. Jednakze
wypalenie nie jest bezposrednim skutkiem przewleklego stresu zawodowego,
ile stresu nie zmodyfikowanego wlasng aktywnoscig zaradczq. Szczegolnie
wazna dla powstania wypalenia zawodowego jest diugotrwala sytuacja stre-
sowa, jakiej poddana jest jednostka, zwlaszcza zas pracujgca w zawodach
majgcych permanentny kontakt z ludzmi, szczegolnie w tzw. zawodach stu-
zebnych (Banka 2000: 283).

Wypalenie zawodowe stanowi niebezpieczny proces narastajacego
rozczarowania pracg i frustracji, konczac na apatii, a nawet depresji. Pierw-
szy jego etap to wyczerpanie emocjonalne, w obronie przed ktorym jednostka
stopniowo wycofuje si¢ z kontaktow interpersonalnych, traci zainteresowanie
1 przestaje troszczy¢ si¢ o los 0sob potrzebujacych pomocy. Przeciwnie, za-
czyna przejawia¢ wobec nich postawe cyniczng, a nawet agresywng. Prowa-
dzi to do destrukcji w relacji, do jej dehumanizacji, bowiem klient lub pacjent
zaczyna by¢ traktowany przedmiotowo. Ten drugi etap wypalenia nazywany
jest depersonalizacjg (Maslach & Leiter 2001: 414). Profesjonalista zajmujg-
cy si¢ pomaganiem, doswiadczajacy jego objawdw zaczyna lamac etyczne
normy postepowania i staje si¢ niezdolny do pracy z ludzmi. Ostatnig faza
wypalenia zawodowego jest utrata poczucia dokonan witasnych 1 zawodowej
satysfakcji, postepuje apatia 1 depresja (Sek 1991:365). Destrukcyjny wptyw
postepujacego procesu wypalenia na funkcjonowanie zawodowe pracowni-
kow ustug spotecznych, takze w zakresie dehumanizacji relacji migdzyludz-
kich potwierdzaja wyniki badan zaro6wno polskich i1 zagranicznych na-
ukowcow zglebiajacych ten problem (np. Sgk 2004: 49; Tucholska 2009: 68,
135; Oginska-Bulik 2006: 31; Mankowska 2014: 30; Lloyd, King 2004: 752;
Evans, et al. 2006: 75, 188). Systematyczny proces konsultacyjny w formie
superwizji chroni¢ moze zatem nie tylko osoby korzystajace z pomocy, za-
pewniajac profesjonalny poziom s$wiadczonych ustug, ale i zdrowie psy-
chiczne specjalistow angazujacych si¢ na co dzien w proces pomagania
1 wspierania innych ludzi (Lloyd, King & Chenoweth 2002: 255; Evans et al
2006:75, 188; Coady et al. 1990: 116; Colling & Murray 1996: 375; Koeske &
Koeske 1989: 243; Granosik 2005: 92; Trawkowska 2005: 109). Stwarza to
szans¢ powodzenia w procesie humanizacji pracy. Zachowujac podmiotowy
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charakter relacji pomagania oparty na szacunku i trosce, zarowno pomagaja-
cy jak 1 wspomagany pozostaja najwyzszg wartoscig w przestrzeni zawodo-
wej.

5. Zasoby osobiste warunkujace budowanie kontaktu pomocnego
Budowanie kontaktu pomocnego wymaga od profesjonalisty szeregu umie-
jetnosci spotecznych. Nalezy w szczegdlny sposob pamietac, by:

e budowac relacje oparta na wzajemnym zaufaniu i poczuciu bezpie-
czenstwa,

e posiada¢ zdolno$¢ doswiadczania pozytywnego ustosunkowania wo-
bec osoby wspomaganej; pozwoli¢ sobie na przezycie uczucia ciepfa,
troski, zainteresowania, szacunku i bezinteresownosci,

e umie¢ zachowa¢ wlasng odrebnos¢ od osoby wspomagane;j,

e da¢ przyzwolenie na odrgbnos$¢ osoby, ktérej sie¢ pomaga, na jej au-
tentyczno$¢ 1 autonomie,

e cechowac si¢ empatig, pozwalajaca lepiej zrozumie¢ cudzg perspek-
tywe, a wigc wewnetrzny $wiat uczu¢, mysli, pragnien i wyobrazen
drugiej osoby, zobaczy¢ jej taka, jakg naprawde jest. Warunkiem jest
wyzbycie si¢ ocen, sadow, rezygnacja z wlasnych schematow i przy-
Zwyczajen oraz nie narzucanie wlasnego punktu widzenia drugiemu
czlowiekowi,

e autentycznie akceptowac drugg osobg,

e umie¢ dostrzec u osoby wspomaganej mozliwosci rozwoju w zalez-
nosci od jej potrzeb (Sek 1991:365; Otrebska-Popiotek 1991:35).

Podsumowanie

W ksztaltowaniu postawy zawodowej 0s6b zajmujacych si¢ pomaga-
niem innym wazne jest zatem szerokie pole swiadomosci czynnikow ja wa-
runkujacych oraz uczciwa i systematyczna praca nad doskonaleniem wta-
snych zasobow. Szczegdlnego znaczenia nabiera ustawiczne poddawanie
wilasnych dziatan analizie superwizyjnej, ktora obiektywizuje proces poma-
gania, zapewnia etyczne normy postgpowania i podtrzymuje dobrostan psy-
chiczny pracownika, chronigc go przed skutkami wypalenia zawodowego.
Tak realizowana praktyka zawodowa stwarza szans¢ powodzenia w procesie
humanizacji pracy, poprzez dostosowanie warunkéw jej wykonywania do
potrzeb 1 mozliwosci zarbwno osoby pomagajacej, jak 1 wspomaganej oraz
podtrzymanie wysokiej jakosci $wiadczonych ushug. Ukoronowaniem po-
wyzszych wysitkéw moze by¢ fakt, iz czlowiek pozostaje najwyzsza warto-
$cig w zawodowej przestrzeni zycia codziennego.
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Professional Assistance - Awereness of the Performence
of the Profession to Guard the Humanization of Work

Summary

Deciding on profession associated with helping the others, You should
consider several key issues decitive for building a honest attitude in the
workplace. The starting point should be a full understanding of the essence of
helping in the context of the goals and tasks set by the employee or the insti-
tution providing the professional assistance. Another important issue seems
to be aware of the motivation to help people, the lack of which can harm both
the employee and the supported person. Finally, an important issue is the
analysis of our personal resources, including the ability to cope with stress in
the workplace. Chronical occupational stress associated with engaging in
personal problems can expose professionals to the development of burnout,
which can be a symptom of a dangerous dehumanization of interpersonal
relationships in the workplace: the growing indifference toward the needs of
others, cynicism and even aggression. To maintain ethical and professional
standards of conduct and to protect own mental health, You should submit
and analyze Your behavior during supervision sessions — the form of profes-
sional support. So the attitude built this way seems to be a solid ground for
practical action, as guardian of the humanization of work. To induce a deep
reflection in terms of these issues is the aim of this article.

Key words: levels of help, motivation to provide assistance, helping relation-
ship, professional burnout, dehumanization of professional relationships, su-
pervision, humanization of work.
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Joanna Wylezatek, Mobbing uczelniany jako problem spoteczny. Specyfika,
uwarunkowania organizacyjne oraz konsekwencje przemocy w miejscu pracy
na przyktadzie szkot wyzszych, Wydawnictwo SGGW, Warszawa 2012,
ss. 298.

Ksigzka pt. Mobbing uczelniany jako problem spoleczny. Specyfika,
uwarunkowania organizacyjne oraz konsekwencje przemocy w miejscu pracy
na przyktadzie szkot wyzszych Joanny Wylezalek opisuje drazliwy spotecz-
nie problem, o ktorym wiele si¢ wspotczesnie dyskutuje w mediach. Samo
zjawisko mobbingu ma bardzo zlozony charakter i nie jest tatwe do calo-
sciowego, systemowego ujecia, ale autorka rozwazan takg probe podjeta od-
noszac si¢ do mechanizméw jego funkcjonowania w §rodowisku pracowni-
koéw naukowych.

Na cz¢$¢ teoretyczna pracy skladaja si¢ trzy rozdziaty. Pierwszy
z nich stanowi ciekawe wprowadzenie w analizowang problematyke i pod-
kresla manipulacje mysleniem zbiorowym grupy, w ktorej funkcjonuja pro-
cesy mobbingu, jako jedng z typowych cech dla analizowanego zjawiska.
Manipulowanie spofeczng swiadomoscig jest tu wigzane z sitg oddziatywania
konformizmu grupowego myslenia. W rozdziale drugim autorka porzadkuje
dotychczasowy stan wiedzy w zakresie definiowania 1 badan mobbingu, oraz
pokazuje go z perspektywy nauk spotecznych i prawnych. Analizowane zja-
wisko jest bowiem przedmiotem interdyscyplinarnego zainteresowania,
a takze ma wieloaspektowe konsekwencje, ktore sa mozliwe do rozpatrywa-
nia z perspektywy psychologicznej, ekonomicznej, prawnej czy socjologicz-
nej. Trzeci rozdziat ksigzki koncentruje si¢ na usytuowaniu mobbingu w kon-
tekScie ujecia systemowego 1 teorii gier organizacyjnych M. Croziera
1 E. Friedberga, co stanowi podstawe dla przeprowadzonej w czesci metodo-
logicznej operacjonalizacji badawczej problemu. Calo$¢ opracowania ma
charakter empiryczno-teoretyczny, a problem mobbingu jest usytuowany
w perspektywie systemowej 1 wpisuje si¢ w analizy z zakresu socjologii or-
ganizacji 1 zarzadzania.

Rozdzial czwarty przedstawia zalozenia metodologiczne badan
W przejrzysty sposob 1aczac perspektywy przedstawione w czesci teoretycz-
nej z celami eksploracji empirycznej, skierowanej na rozpoznanie zasiegu
1 organizacyjnych konsekwencji mobbingu pracownikow naukowych w wa-
runkach uczelni wyzszych. Przyjeta tam zostala odpowiadajgca zatozeniom
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teoretycznym definicja mobbingu, jako rodzaju specyficznej gry organiza-
cyjnej zwigzanej z dominacjg ofensywnych strategii mobbera wobec aktoréw
organizacyjnych dysponujacych atutami zagrazajacymi posiadanej przez nie-
go kontroli zrédet niepewnosci. Ta autorska definicja mobbingu ma charakter
socjologiczny 1 systemowy, co pocigga za sobg calo$¢ koncepcji badawcze;.
Ze zbudowanej definicji mobbingu wpisanej w analize systemowa wynikaja
tez cztery przedstawione w tym rozdziale hipotezy badawcze. Nast¢pnie opi-
sana jest organizacja procesu badawczego, zastosowane metody, charakter
doboru proby badawczej 1 krotki opis badanej populacji.

Z autorskiego zalozenia w analizach empirycznych taczone sg bada-
nia jakosciowe 1 ilosciowe, na ktérych koncentruje si¢ podstawowa analiza
ostatnich. Fakt ten ma odzwierciedlenie w strukturze ksigzki i pozwala na
okreslenie skali zjawiska mobbingu w badanej populacji polskich uczelni.
Daje to takze mozliwo$¢ pokazania specyfiki zjawiska w analizowanym $ro-
dowisku 1 wskazania typowych mechanizmoéw jego ksztattowania, a takze
ukazania jego gtownych konsekwencji. Joanna Wylezalek traktuje mobbing
jako mechanizm socjologiczny aktywizowany w formie "specyficznej gry
organizacyjnej o wielowymiarowych destrukcyjnych skutkach" (s. 88 1 103).
Identyfikujac w badaniach ilosciowych dwie formy doswiadczania obecnosci
mobbingu - bycie ofiarg mobbera i1 obserwowanie relacji mobbingu w zespo-
fach pracowniczych zagrozonych jego stosowaniem - autorka analizuje orga-
nizacyjne 1 komunikacyjne uwarunkowania braku reakcji usuwajacych tego
typu zagrozenie ze stosunkow stuzbowych w hierarchii akademickiej. Czeg$¢
jakosciowa dostarcza autorce materialu do komentarza uzupetniajacego ana-
lizy psychologicznych i spotecznych konsekwencji do§wiadczania mobbingu
przez pracownikow o réznym statusie naukowym, ktorzy jako ofiary tych
praktyk opisujg ich instytucjonalne przejawy. W ten sposob przeprowadzona
analiza pozwala zobaczy¢ wage problemu, jego utrwalone i negatywne na-
stepstwa w publicznych uczelniach wyzszych. Wnioski z tych badan moga
by¢ uznane za wazny fundament dla wypracowania bardziej konkretnych
rozwigzan stuzacych prewencji i rozwigzywaniu tej patologii organizacyjnej,
nawet jezeli dobdr proby nie zapewnit im petnej reprezentatywnosci - szcze-
g6lnie ze nie badano sytuacji na uczelniach prywatnych.

Analiz¢ danych empirycznych rozpoczyna rozdziat piaty, w ktorym
okreslony zostaje zasieg i skala zjawiska. W §wietle przeprowadzonych wy-
nikéw badan skala obecnosci mobbingu uczelnianego moze by¢ uznana za
zaskakujaco wysoka, bo jest to 15,6 proc. badanej populacji znajdowalo si¢
pod wplywem dziatania mobberow (w liczbach bezwzglednych 102 osoby).
Stan taki moze wywotywac zaniepokojenie ze wzgledu na szereg niekorzyst-
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nych konsekwencji mobbingu, w tym obnizenie mozliwos$ci poznawczych
osob, ktore mu ulegaja. W rozdziale tym autorka przedstawia wyniki analiz
jakosciowych, cho¢ mocno akcentuje trudnosci zwigzane z ich uzyskaniem,
w tym obawy 0s0b uczestniczagcych w badaniach. Dane z analiz jakos$cio-
wych pozwalaja uchwyci¢ uczucia respondentéw 1 procesowy charakter nara-
stania ich strachu czy wrecz Ieku, ktory paralizujgco wplywa na dzialania
mobbowanych, zaburza ich samooceng¢ oraz ich ocen¢ przez otoczenie. Pro-
cesowy charakter przyjmowania roli ofiary mobbingu zostal jednak w pol-
skiej literaturze przedmiotu juz opisany przez P. Chomczynskiego (,,Mob-
bing w pracy z perspektywy interakcyjnej. Proces stawania sie ofiarq”, Wy-
dawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £.06dz 2008). Jednak w koncepcji badan
J. Wylezatek ten aspekt zjawiska mobbingu wpisuje si¢ w caloSciowy cha-
rakter jego funkcjonowania, definiowany na gruncie analizy systemowe;.
Przyjecie systemowej perspektywy analiz pozwala zatem na szerszy oglad
analizowanego problemu 1 ujecie jej w aspekcie dzialan aktoréw regulowa-
nych przez strategie rywalizacji w ramach okreslonego typu organizacji. To
pokazuje takze uwiklanie w ,,mobbingowa gre” réznych typoéw aktoréw spo-
tecznych funkcjonujacych w §rodowisku uczelni, a takze sktania do przemy-
slen nad systemowymi mechanizmami zapobiegania dysocjacyjnym dziata-
niom potencjalnych mobberéw. Pewnym mankamentem rozwazan jest jed-
nak fakt, ze autorka podejmuje wywiady tylko z ofiarami mobbingu, a nie
z osobami oskarzonymi o jego stosowanie. Dodatkowo nie podejmuje tez
trudu bardziej krytycznego przyjrzenia si¢ narracjom ofiar mobbingu, ktore
wziety udzial w badaniach. Trudnosci poddania krytyce potencjalnych narra-
cji autoingracjacyjnych przedstawionych w przeprowadzonych wywiadach
nie sg tez przez autorke wyraznie podkreslone. A formutowane w pracy tezy,
ze to "Jednostki zdolne oraz entuzjastycznie nastawione do pracy, ktore
identyfikujq i krytykujq dziatania nieetyczne, stajq si¢ najczesciej ofiarami
mobbingu" (s. 134 1 podobne zdanie na s. 140) $wiadcza o zbyt matym kry-
tycyzmie badawczym autorki w analizie subiektywnych danych jakoscio-
wych. Przedstawiona analiza budzi pewne zastrzezenia w zakresie zapowia-
danego petnego przedstawienia zjawiska rOwniez na poziomie zestawien sta-
tystycznych w grupie obejmujacej ofiary mobbingu. Kilkadziesigt osob, ktore
autorka zakwalifikowata do tej kategorii za pomocg zmodyfikowanego testu
Leymanna, analizowala poprzez proste zestawienia korelacyjne, uzyskujac
czastkowe wnioski na niskim poziomie reprezentatywnos$ci i1 statystycznej
rzetelnosci. Analizom empirycznym autorki brakuje modelowania wskazni-
koéw zagrozen oraz nastgpstw mobbingu na omawianych poziomach wigzi
organizacyjnych 1 stosunkéw stuzbowych réznych grup pracownikow uczel-
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ni. Braku testowania hipotez za pomoca statystycznych analiz wieloczynni-
kowych pomigdzy zlozonymi zmiennymi nie rekompensuja proste zestawie-
nia tabelaryczne z zastosowaniem testow chi - kwadrat czy miar procento-
wych korelacji zmiennych nominalnych. Nie oznacza to, ze nie ma w tej pra-
cy waznych empirycznie ustalen. Szczegolnie z perspektywy plci osé6b mob-
bowanych interesujacy jest wskazany w badaniach wniosek dotyczacy czest-
szego doswiadczania mobbingu przez kobiety, chociaz to m¢zczyzni czesciej
znajdujg si¢ w sytuacjach okreslanych jako zagrozenie nim. Mobbing
w $wietle otrzymanych wynikéw badawczych nie jest jednak zdeterminowa-
ny plcig, ale mozna go wigza¢ z odmienng reakcja kobiet 1 me¢zczyzn na
zmaganie si¢ z nim.

Autorka poszukuje réwniez specyfiki tego zjawiska ze wzgledu na
wiek, zajmowane stanowisko, posiadany tytut naukowy, obszar reprezento-
wanej nauki czy typ uczelni. Przyktadowo w rozdziale pigtym w wypadku
analizy mobbingu w kontekscie typu uczelni zauwazony zostaje problem
stosowania identyfikacji projekcyjnej, ktora dotyczy uczelni rolni-
czych/przyrodniczych 1 wyzszych uczelni medycznych. Mobbing w przypad-
ku tych uczelni byt zatem postrzegany nie jako doswiadczany osobiscie, ale
jako obserwowany w najblizszym $rodowisku czy wrecz wpisujacy si¢ w ich
kulture organizacyjnego zarzadzania. Calo$¢ tego stanu rzeczy nie sprzyja,
oczywiscie, dzieleniu si¢ wiedza, kreatywnosci lub osigganiu sukcesow dzig-
ki dziataniu w zespotach badawczych, a zatem ponownie wiaze si¢ z potrzeba
systemowego przeciwdziatania powstawaniu i rozwojowi tej patologii.

Rozdziat szosty pracy J. Wylezalek analizuje przyczyny powstawania
zjawiska, cechy mobberéw i mobbowanych, srodowiskowe reakcje oraz jego
konsekwencje. Zauwazona zostaje tu kwestia powigzania mobberéw z ich
charakterem percepcji otoczenia oraz postrzeganiem realnych lub odczuwa-
nych zagrozen dla wlasnego statusu i swobody dziatan. Odnotowany jest fakt
samotno$ci osOb mobbowanych i palety negatywnych skutkow generowa-
nych przez wystepowanie tego zjawiska. Z zatozenia jednak abstrahuje si¢ tu
od powigzan migdzy mobbingiem a molestowaniem seksualnym. Podniesio-
ne sg za to bolesne skutki indywidualne oraz waga szkdd organizacyjnych,
w tym tych dotyczacych istoty funkcjonowania uczelni, a wigc uderzajacych
w jej potencjat kreatywnosci i rozwoju.

W rozdziale siddmym przedstawione jest zestawienie kategorii 0sob
mobbowanych lub zagrozonych tym zjawiskiem z wigkszoscia, ktéra mob-
bowana nie jest. Kontekst tych poréwnan jasno obrazuje réznice w zakresach
skutkow sukcesow naukowych i dydaktycznych dla obu kategorii responden-
tow. W ramach tej cz¢sci analiz wyeksponowane zostaja mechanizmy zarzg-
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dzania 1 komunikacji interpersonalnej, ktore stanowig bariery na drodze roz-
woju indywidualnego i osiggania sukcesu zespolowego w roznych typach
uczelni. Odnotowany 1 zinterpretowany zostaje tez poziom istotnosci staty-
stycznej pomiedzy analizowanymi zmiennymi, poczuciem zagrozenia pra-
cownikow a brakiem skutecznej reakcji otoczenia na zachowania mobbingo-
we wystepujace w formie strategii ofensywnych lub defensywnych.

Ostatni rozdziat ma charakter podsumowujacy cato$¢ przeprowadzo-
nych analiz. Autorka ustosunkowuje si¢ w nim do wszystkich wczesniej po-
stawionych hipotez, z ktorych ostatecznie dwie potwierdzita w peti, a dwie
jedynie czesciowo. Syntetyczny charakter uwag przestawionych w tym roz-
dziale pozwala ponownie potwierdzi¢ trafnos¢ zastosowanej perspektywy
systemowej z odwotaniem do dorobku M. Croziera i E. Friedberga. W czgs$ci
teoretycznej mozna by oczekiwacé petniejszej aktualizacji literatury poswie-
conej badaniom mobbingu w instytucjach. Warte jednak zaakcentowania jest
konsekwentne ujmowanie przez J. Wylezatlek mobbingu jako gry organiza-
cyjnej Scisle powigzanej z posiadang witadzg i kontrolg sfer niepewnosci.
Z przedstawionych analiz wynika, ze przedmiotem tej specyficznej gry or-
ganizacyjnej jest rozwoj naukowy aktorow spotecznych. Indywidualny roz-
woj naukowy jest przy tym zarazem jedng z podstaw dziatan uczelni 1 fun-
damentem indywidualnego awansu zawodowego, ale z drugiej strony wiasnie
rozw0j zawodowy jednych aktorow moze by¢ odbierany jako zagrozenie dla
wiladzy czy swobody dziatan innych aktoréw organizacji. Paradoksalnie za-
tem wilasnie rozwdj naukowy jednych moze stanowi¢ dla innych nie tyle zro-
dto zadowolenia czy bodziec do rozwoju wilasnego, lecz przedmiot zawisci
1 impuls do dziatan mobbingowych. W tym $wietle obraz uczelni mozna ujaé
nie jako aren¢ dzialan wspolnotowych 1 wzajemnego wsparcia, lecz miejsce
indywidualnej rywalizacji 1 walki o wladze, w ktérej mozliwe sg nawet dzia-
fania szkodzace innym, a motywowane zawiscig wobec ich realnych lub do-
mniemanych osiggni¢¢. Takie podejScie pozwala zauwazy¢ mozliwosci ule-
gania patologii organizacyjnej, ktora moze zmieni¢ ,,Swigto$¢ uniwersytetu”
jako miejsca otwartej dyskusji 1 wspdlpracy w karykaturalng posta¢ areny
walki o sukcesy indywidualne.

Ksigzka Joanny Wylezatek stanowi bardzo interesujaca lekturg
zwlaszcza w dobie dominacji neoliberalnej gospodarki, ktéra sktania do pod-
kreslania sukcesow indywidualnych kosztem pewnego marginalizowania
dazen 1 osiggnie¢ wspolnot. Zastrzezenia mogg budzi¢ przede wszystkim
proste techniki weryfikacji postawionych hipotez badawczych, sformutowa-
nych jasno ale na poziomie zbyt ogdlnych proceséw. Brakuje w tej pracy
modelowania zmiennych skladowych, ktore zawiera skala badania mobbin-
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gu. Podstawowy sposob weryfikacji deklarowanego bycia osobg mobbowa-
ng, przez spelianie jednego z kilku wskaznikow narazenia na praktyki za-
grazajace poczuciu bezpieczenstwa i operowanie porOwnawcze obecnoscig
tych zagrozen wytacznie w grupach pracownikéw naukowo-dydaktycznych
uczelni, ostabia metodyczng trafnos$¢ 1 praktyczng uzytecznos¢ tego opraco-
wania. Z drugiej strony autorka zachowuje spojny charakter catosci wywodu,
skupiajac si¢ na poroOwnywaniu doswiadczen 1 zasiggu praktyk mobbingu
wsrdéd pracownikoOw o roznym statusie w akademickiej hierarchii. Istotnym
walorem tego podejscia badawczego jest wskazanie argumentacji o instytu-
cjonalnym uwarunkowaniu zagrozenia mobbingiem na uczelniach, poniewaz
w tym typie organizacji szczeg6lnie trudno jest spontanicznie i systematycz-
nie zwalcza¢ zachowania mobberéw posiadajacych wysoki status 1 wplywa-
jacych na wybor wiadz kierujacych zespotami badawczymi i organizacyjny-
mi. Natomiast utrwalaniu braku reakcji 1 bezkarnosci praktyk mobbingu
sprzyja nieobecnos¢ na wigkszosci polskich uczelni instytucjonalnych proce-
dur zwalczania tego zjawiska (s. 241)

Publikacja Joanny Wylezalek moze zainteresowac badaczy reprezen-
tujacych rozne dyscypliny nauk spolecznych, ale zwlaszcza socjologow or-
ganizacji, zarzadzania 1 edukacji. Sadzg, ze jej warstwa krytyczna dla praktyk
instytucjonalnych stanowi¢ moze tez inspirujacg lekture dla zarzadzajacych
zyciem uczelni wyzszych, w tym dla zwigzkow zawodowych ktoére sg z zato-
zenia zainteresowane walkg z mobbingiem. Szczegolnie uzyteczne moga by¢
narzedzia stuzgce diagnostyce mobbingu umieszczone w aneksie tej pracy,
w tym tlumaczenie przysiggte ankiety LIPT. Ksigzke polecam zatem nie tyl-
ko socjologom.

Stawomira Kaminska-Berezowska
Uniwersytet Slgski w Katowicach
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Beattie L., Griffin B.: Day-level fluctuations in stress and engagement
in response to workplace incivility: a diary study, "Work and Stress" 2014,
nr 3, s. 124-142.

Codzienne fluktuacje poziomu stresu a zaangazowanie w odpowiedzi na
nieprzyjazne nastawienie w miejscu pracy: studium w postaci dziennika

Dotychczasowe opracowania poswigcone nieprzyjaznemu miejscu pracy,
nieuprzejmym i niekulturalnym zachowaniom, koncentrowaty si¢ jedynie na
opisie relacji migdzyludzkich. Niniejsze studium pragnie poszerzy¢ te rozwa-
zania wykorzystujac wzorzec dziennika. W celu zbadania rzeczywistych do-
$wiadczen pracownika w nieprzyjaznym otoczeniu miejsca zatrudnienia, au-
tor koncentruje si¢ na dwdch zjawiskach: stresu 1 zaangazowania na poziomie
migdzyludzkim. Badaniami objeto dwa potencjalne moderatory ksztattowa-
nia si¢ wspomnianych wyzej doswiadczen: zasoby zawodowe w postaci po-
strzegania wsparcia ze strony przelozonego oraz zasoby osobowe ptynace
z dokonywanej przez pracownika samooceny. Dane do dziennika byty gro-
madzone w okresie czterech tygodni, przez 130 pracownikdw ochrony,
w terenie oraz w biurach korporacji firmy ochrony mienia w Australii. Uzy-
skane informacje zanalizowano w procesiec modelowania wielopoziomowe-
go. Wyniki badan wskazuja, ze ich uczestnicy podlegali wyzszym poziomom
stresu w dniach, w ktorych doswiadczali nieprzyjaznych reakcji i zachowan,
ale uzyskiwane wsparcie ze strony przetozonych tagodzito to napiecie. Do-
strzezono negatywne relacje pomiedzy nieuprzejmym zachowaniem
a poziomem codziennego zaangazowania pracownika, tylko w przypadku
0sob o niskiej samoocenie. Na zakonczenie uzyskane wyniki analiz omowio-
no w kategoriach ewentualnych wskazan do interwencji, majacej na celu
ograniczenie negatywnego wplywu nieprzyjaznego zachowania w miejscu
pracy na samopoczucie 1 efektywno$¢ pracownika.
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Cassidy T., McLaughlin M., McDowell E.: Bullying and health at work: the
mediating roles of psychological capital and social support, "Work and
Stress" 2014, nr 3, s. 255-269.

Przesladowanie psychiczne a zdrowie w pracy: mediacyjna rola kapitalu
psychicznego i spolecznego wsparcia

Kapitat psychiczny, stanowi swoisty zasob, ktory miesci si¢ w charakterysty-
ce osobowosci pracownika. Nie byl on dotychczas przedmiotem szczegoto-
wych analiz w literaturze badawczej, w odniesieniu do zjawiska przeslado-
wania psychicznego w miejscu pracy. Rola kapitalu psychicznego i wsparcia
spotecznego w procesie fagodzenia negatywnych skutkow terroru psychicz-
nego w zatrudnieniu zostala przeanalizowana przez autoréw niniejszego stu-
dium, w ramach ilosciowego badania 2068 pracownikéw wielu typow przed-
siebiorstw 1 instytucji w Wielkiej Brytanii. Stworzono model tego zasobu
w kontekscie przesladowania psychicznego i zdrowia w miejscu pracy, trak-
tujac kapitat psychiczny oraz wsparcie spoteczne jako czynniki mediacyjne
w tym uktadzie. Przeprowadzono analiz¢ w postaci modelowania struktural-
nej rownosci. Opierajac si¢ na wynikach poprzednich badan w tej dziedzinie
zalozono, ze kapital psychiczny i1 wsparcie spoteczne zawsze odgrywaja role
tagodzaca skutki gnebienia psychicznego w miejscu pracy, zaréwno
uwzgledniajac dobry, jak i zty stan zdrowia poddawanego presji pracownika.
Uzyskane rezultaty modelowania wskazuja, ze kazdy z badanych czynnikow,
z osobna 1 we wzajemnym uktadzie, peni role tagodzaca negatywne oddzia-
tywanie przesladowania psychicznego doswiadczanego przez zatrudnionych
W miejscu pracy.

D’Cruz P., Noronha E., Beale D.: The workplace bullying-organizational
change interface: emerging challenges for human resource management,
"International Journal of Human Resource Management" 2014, nr 9-10,
s. 1434-1459.

Przesladowanie emocjonalne w miejscu pracy - nowa twarz zmiany or-
ganizacyjnej: wschodzace wyzwania dla zarzadzania zasobami ludzkimi

Wczesdniejsze opracowania poswiecone wdrazaniu zmian organizacyjnych
w firmach wigzaly je z narastaniem zjawiska przesladowania emocjonalnego
w miejscu pracy. Zrodlo, etiologia, orientacja i poziom zaangazowania firmy
w jego zwalczanie oraz rola systeméw zarzadzania zasobami ludzkimi
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w kreowaniu 1 fagodzeniu tego zjawiska, do tej pory nie zostaly w wystarcza-
jacy sposob omowione. Autorzy pragneli wypehic t¢ luke, przeprowadzajac
hermeneutyczne badanie fenomenologiczne pracownikow sektora technologii
IT w Indiach w latach 2008-2009 (okresie recesji finansowej), kiedy to,
w kontekscie zmian organizacyjnych, zaobserwowano wiele przejawow zde-
personalizowanej presji emocjonalnej w miejscu pracy. Artykul analizuje
sytuacje w okresie wdrazania nowych rozwigzan, wskazujac na wysoki sto-
pien skomplikowania roli 1 dzialania zarzadzajacych zasobami ludzkimi.
Oprécz proby uzupetnienia literatury poswigconej terrorowi psychicznemu
w miejscu zatrudnienia, autorzy przedstawiajg rowniez koncepcje zjawiska
»glebokiego warstwowego przesladowania” 1 jego konsekwencji dla definio-
wania tego procesu, uprawnien wynikajagcych z posiadania wladzy w firmie
oraz zakresu sprawowania kontroli w ramach zarzadzania zasobami ludzki-
mi.

Devonish D.: Job demands, health, and absenteeism: does bullying make
things worse? "Employee Relations" 2014, nr 2, s. 165-181.

Wymagania zawodowe, zdrowie a nieobecno$¢ w pracy:
czy przesladowanie emocjonalne pogarsza sprawe?

Celem artykulu bylo dokonanie analizy przesladowania emocjonalnego
W miejscu pracy jako potencjalnego moderatora (lub nawet czynnika wyzwa-
lajacego negatywne skutki) w relacjach pomigdzy wymogami pracy a fizycz-
nym, mentalnym i sytuacyjnym napieciem. Dane do badan pochodzg od 262
pracownikow 1 zostaly zanalizowane metoda regresji hierarchicznej oraz wy-
korzystane w analizie interaktywnych oddzialywan wymogoéw pracy i prze-
sladowania emocjonalnego w miejscu pracy, ktore skutkowaty fizycznym
wyczerpaniem, depresjg oraz udokumentowang i nieudokumentowang me-
dycznie nieobecnoscig zatrudnionego w pracy. Uzyskane rezultaty ujawnity,
iz przesladowanie emocjonalne w miejscu zatrudnienia w sposéb znaczacy
sprzyja wyzwalaniu negatywnych skutkow nadmiernych wymagan i przecia-
zenia w pracy w postaci wspomnianych wyzej skutkow. Zdaniem autorow
menedzerowie zarzadzajacy personelem powinni dazy¢ do minimalizowania
zjawiska prze§ladowania emocjonalnego w miejscu pracy i przecigzania pra-
cownikow zadaniami w celu ograniczenia ryzyka rozwoju u pracownikoéw
roznego rodzaju dolegliwosci 1 schorzen zdrowotnych.
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Glitz A.: Ethnic segregation in Germany, "Labour Economics" 2014, vol. 29,
s. 28-40.

Segregacja etniczna w Niemczech

Autor zwraca uwage na zagadnienie dotyczace udziatu cudzoziemcéw uro-
dzonych za granicg w ogdle ludnosci krajow rozwinigtych oraz proponuje
przyjrze¢ si¢ stopniowi segregacji etnicznej i jej charakterowi w Niemczech.
Wykorzystujac dane powigzane pracownik-pracodawca, obejmujace okres
1975-2008 oraz narzedzia mierzenia, autor starat si¢ pozna¢ stopien segrega-
cji etnicznej w tym kraju. W ramach analizy przeprowadzono badanie za-
rowno segregacji w miejscu pracy, jak i w miejscu zamieszkania. Autora in-
teresowato rowniez to, jak na przestrzeni ostatnich 30 lat zmienit si¢ obraz
segregacji etnicznej 1 w jakim stopniu byl on zjawiskiem stabilnym. Zaob-
serwowano, ze segregacja w miejscu pracy dotyczyta zwlaszcza takich branz
jak: rolnictwo, gornictwo, budownictwo, czy ustugi oraz utrzymywata si¢
wsrdd pracownikoOw o niskim poziomie wyksztalcenia, a pracownicy naleza-
cy do mniejszosci etnicznych sg oddzielani takze od innych etnicznych grup
pracownikow. Z tzw. dynamicznej perspektywy stwierdzono, ze istnieje ja-
sny wzor asymilacji, przypominajacy typowy profil integracji ptacowe;,
a prawdopodobienstwo segregacji w miejscu pracy spada wraz ze wzrostem
lat spedzonych przez imigranta w kraju przyjmujacym.

Plug E., Webbink D., Martin N.: Sexual orientation, prejudice, and segrega-
tion, "Journal of Labor Economics" 2014, nr 1, s. 123-159.

Orientacja seksualna, uprzedzenia a segregacja

Artykutl analizuje, czy pracownicy homoseksualni grupuja si¢ w tzw. zawo-
dach o wysokim stopniu tolerancji. Do badan wykorzystano informacje po-
chodzace z Australijskiego Rejestru Par na temat orientacji seksualnej i wy-
boréw zawodowych. Uzyskane rezultaty wskazuja, iz geje 1 lesbijki wstydza
si¢ 1 unikaja zawodow, w ktoérych dominujg uprzedzenia. Zauwazono takze,
iz tego rodzaju segregacja zawodowa jest typowa dla tych pracownikdéw
z kregu gejow 1 lesbijek, ktorzy maja otwartg tozsamos$¢ ptciowq 1 sktonni sg
uwzglednia¢ przy wyborze zawodu inne dodatkowe czynniki, a nie tylko
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kwalifikacje zawodowe 1 swoje preferencje co do okreslonej profesji. Sza-
cunki dotyczace segregacji zatrudnienia wsrod grupy os6b homoseksualnych
potwierdzaja w pelni dotychczasowe teorie dotyczace uprzedzen, odnos$nie
tej grupy pracownikow, zwlaszcza ze strony pracodawcow oraz jej dyskry-
minacji wsrod pracownikoOw o orientacji heteroseksualne;.

Na podstawie "Pracy i Polityki Spotecznej"*
opracowata Anna Radwanska
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