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Wiestaw Koczur

Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach

ZATRUDNIENIE SOCJALNE
— WYBRANE ZAGADNIENIA

Wprowadzenie

Zjawisko marginalizacji i wykluczenia spotecznego stato si¢ w ostatnich la-
tach jedna z kluczowych kwestii spotecznych w Unii Europejskiej'. Istotna role
W jej rozwigzywaniu przypisuje si¢ m.in. instytucji zatrudnienia socjalnego, ktore-
go funkcja inkluzyjna wiaze si¢ z umocnieniem pozycji osoby zagrozonej lub do-
tknigtej wykluczeniem spolecznym na rynku pracy. Postrzega si¢ je jako ztozony
proces, majacy na celu reintegracje spoleczna i zawodowa wskazanej kategorii
0sob, na ktory sktadaja si¢ r6zne formy pomocy: zajgcia teoretyczne i praktyczne,
poradnictwo i terapia, wykonywanie pracy w podmiotach okreslanych mianem
przedsiebiorstw spotecznych? itp. Podkresla si¢ przy tym, iz udzielana pomoc po-
winna mie¢ charakter przej$ciowy, a osoby, ktore z niej skorzystaly, powinny do-
celowo, z nowymi kwalifikacjami i umiejgtno$ciami podjac zatrudnienie na otwar-
tym rynku pracy lub rozpocza¢ dzialalno$¢ gospodarcza tak, aby bedac
zintegrowanymi zawodowo i spolecznie mogly prowadzié¢ samodzielne zycie’.

Poverty and Social Exclusion. Report. European Commission, Brussels 2010; Social Trends and
Dynamics of Poverty and Exclusion. In: Employment and Social Developments in Europe 2012.
European Commission, Directorate — General for Employment, Social Affaires and Inclusion,
Luxembourg 2012, s. 143. Na temat definiowania pojgcia ,,wykluczenie spoteczne” zob. Under-
standing Social Exclusion. Eds. J. Hills, J. Le Grand, D. Piachaud. Cambridge University Press
2002; L. Frackiewicz: Wykluczenie spoteczne i formy jego tagodzenia. W: Wykluczenie, rewita-
lizacja, spojnos¢ spoteczna. Red. L. Frackiewicz. Katowice-Warszawa 2006, s. 9.

2 E. Marlier, T. Atkinson, B. Cantillon, B. Nolan: The EU and Social Inclusion: Facing and Chal-
lenges. Policy Press, Bristol 2007; J. Defourney, M. Nyssens: Conceptions of Social Enterprise
and Social Entrepreneurship in Europe and the United States: Convergences and Divergences.
,wJournal of Entrepreneurship” 2010, Vol. 1, s. 32. Interesujace uwagi dotyczace znaczenia
wskazanych podmiotéw na polskim rynku pracy zawarto w opracowaniu E. Krynskiej: Przed-
siebiorstwa spoteczne na rynku pracy w Polsce. W: Czlowiek w pracy i polityce spolecznej.
Red. J. Szambelanczyk i M. Zukowski. UE, Poznan 2010, s. 89.

K. Piatek: Zatrudnienie socjalne a bezpieczenstwo socjalne. W: Bezpieczenstwo socjalne. Red.
L. Frackiewicz. AE, Katowice 2003, s. 197.
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Nawiazujac do trwajacej w Unii Europejskiej dyskusji dotyczacej roli
1 znaczenia zatrudnienia socjalnego w rozwiazywaniu kwestii wykluczenia spo-
fecznego, celem niniejszego opracowania jest prezentacja oraz ocena najwaz-
niejszych polskich rozwiazan normatywnych w zakresie wskazanej materii.

1. Istota i cel zatrudnienia socjalnego

W integracyjny obszar dzialan majacych na celu przeciwdziatanie wyklu-
czeniu spotecznemu wpisuje si¢ takze polska instytucja zatrudnienia socjalnego,
ustanowiona w przepisach ustawy z 13 czerwca 2003 roku o zatrudnieniu so-
cjalnym®, ktorej zapisy stanowia efekt inspiracji pochodzacych z nurtu tzw. eko-
nomii spotecznej’. Opierajac si¢ na idei spotdzielczosci przyjeto w niej rozwia-
zania majace shuzy¢ pomoca osobom wykluczonym spotecznie w reintegracji
spotecznej i zawodowej. Jak stanowi art. 1 ust. 2 powolanej ustawy, jej przepisy
stosuje si¢ w szczegodlnosci do:

— bezdomnych realizujacych indywidualny program wychodzenia z bezdomno-
$ci, w rozumieniu przepisOw o pomocy spotecznej,

— uzaleznionych od alkoholu, po zakonczeniu programu psychoterapii w zakta-
dzie lecznictwa odwykowego,

— uzaleznionych od narkotykow lub innych $rodkow odurzajacych, po zakon-
czeniu programu terapeutycznego w zaktadzie opieki zdrowotnej,

— chorych psychicznie, w rozumieniu przepisow o ochronie zdrowia psychicz-
nego,

— dhugotrwale bezrobotnych w rozumieniu przepiséw o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy,

— zwalnianych z zaktadéw karnych, majacych trudnosci w integracji ze srodo-
wiskiem, w rozumieniu przepisow o pomocy spotecznej,

— uchodzcow realizujacych indywidualny program integracji, w rozumieniu
przepisOw o pomocy spotecznej,

— 0s0b niepelnosprawnych, w rozumieniu przepisow o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych.

4 Tekst jednolity: Dz.U. 2011, nr 43, poz. 225 z pozn. zm.

> Na temat istoty ekonomii spotecznej zob. The Social Economy: Building Inclusive Economies.
Ed. by A. Noya and E. Clarence. OECD, Paris 2007; H. Haugh, M. Kitson: The Third Way and
the Third Sector: New Labour’s Economic Policy and The Social Economy. ,,Cambridge Journal
of Economics” 2007, Vol. 31, No. 6, s. 973; N. Neamtan: Social Economy: Concepts and Chal-
lenges. ,,Universitas Forum” 2009, Vol. 1, No. 3, s. 1; The Social Economy in the European
Union. European Economic and Social Committee, Bruxelles 2012.
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Przepisy te stosuje sig¢ wigc wobec tych, ktorzy podlegaja wykluczeniu
spotecznemu i ze wzgledu na swoja sytuacjg zyciowa nie sa w stanie wlasnym
staraniem zaspokoi¢ podstawowych potrzeb zyciowych i znajduja si¢ w sytuacji
powodujacej ubostwo oraz uniemozliwiajacej lub ograniczajacej uczestnictwo
w zyciu zawodowym, spotecznym i rodzinnym. Podkresli¢ przy tym nalezy, iz
przepis6w ustawy o zatrudnieniu socjalnym nie stosuje si¢ do tych sposrdéd wy-
mienionych wyzej kategorii osob, ktore maja prawo do: zasitku dla bezrobot-
nych, zasitku przedemerytalnego, $wiadczenia przedemerytalnego, renty struktu-
ralnej, renty z tytulu niezdolnosci do pracy, emerytury lub nauczycielskiego
$wiadczenia kompensacyjnego.

Uzyty w przytoczonym wyzej zapisie zwrot ,,w szczegolnosci” oznacza, iz za-
warty w nim katalog adresatow rozwigzan ustanowionych w ustawie o zatrudnieniu
socjalnym ma charakter egzemplaryczny, a zatem moga z nich korzysta¢ takze inne
kategorie osob wykluczonych spotecznie, niewskazane w tym katalogu. Zaznaczy¢
przy tym wypada, iz postugiwanie si¢ przez ustawodawcg przy definiowaniu adresa-
tow przedmiotowej ustawy jezykiem stygmatyzujacym jest dalece niefortunne. Jak
trafnie zauwazono w literaturze przedmiotu, pojawia si¢ tu pytanie, czy ustawa o za-
trudnieniu socjalnym nie jest wewngtrznie sprzeczna, skoro chce integrowaé¢ wyklu-
czonych spolecznie uzywajac jezyka, ktory owo wykluczenie wzmacnia®.

Zatrudnienie socjalne zdefiniowano w powotanej ustawie jako zapewnienie
wskazanym wyzej kategoriom 0s6b mozliwosci uczestnictwa w zajeciach pro-
wadzonych przez centra integracji spolecznej, kluby integracji spotecznej i za-
trudnienia wspieranego, oznaczajacego udzielenie wsparcia o charakterze dorad-
czym i finansowym w utrzymaniu aktywno$ci zawodowej umozliwiajacej
podjecie zatrudnienia, prac spotecznie uzytecznych, zatozenie lub przystapienie
do spotdzielni socjalnej lub podjecie dziatalnosci gospodarczej. Celem tak ro-
zumianego zatrudnienia socjalnego ma by¢ reintegracja spoteczna (zmierzajaca
do odbudowy i podtrzymania umiejgtnosci uczestniczenia w zyciu spotecznosci
lokalnej i petnienia rol spotecznych w miejscu pracy, zamieszkania lub pobytu)
oraz zawodowa (zmierzajaca do odbudowy zdolnosci do samodzielnego $wiad-
czenia pracy na rynku pracy). Instytucje prawna, o ktérej mowa, powiazano za-
tem z nowa trescia zatrudnienia, wykraczajaca dalece poza formule przyjgta za-
rowno w przepisach i w doktrynie prawa pracy’, jak i w nauce ekonomii®.

8 T. Kazmierczak: Centra integracji spolecznej jako pomyst na przeciwdziatanie wykluczeniu spo-
tecznemu? Refleksje wokot ustawy o zatrudnieniu socjalnym. ,, Trzeci Sektor” 2005, nr 2, s. 96.

7 W szczegblnosci Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 . — Kodeks pracy (tekst jednolity: Dz.U.
1998, nr 21, poz. 94 z p6zn. zm.); L. Florek, T. Zielinski: Prawo pracy. C.H. Beck, Warszawa
2009, s. 45; T. Liszcz: Prawo pracy. LexisNexis, Warszawa 2009, s. 95; B.M. Cwiertniak: Sto-
sunek pracy. W: Prawo pracy. Red. K.W. Baran. Wolters Kluwer, Warszawa 2010, s. 37.
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Uznano bowiem, iz praca jest nie tylko zrédlem zarobkowania, ale moze stuzy¢
takze odzyskiwaniu zdolno$ci zatrudnieniowej oraz wiary w siebie. U podstaw
przyjetej konstrukeji pojgcia ,,zatrudnienie socjalne” lezy zatem pojgcie pracy
rozumianej przede wszystkim jako aktywno$¢ stuzaca celom terapeutycznym
lub rehabilitacyjnym’. Nie sposob zatem oprzeé si¢ wrazeniu, iz tytut przedmio-
towej ustawy nie jest zbyt trafny, albowiem reguluje ona nie tyle kwestie doty-
czace zatrudnienia osob wykluczonych spotecznie, ile okreslony system dziatan
integracyjnych wobec tych osob. Trudno takze nazwaé zatrudnieniem ustugi
$wiadczone przez centa integracji spotecznej (jako jednostki organizacyjne reali-
zujace reintegracje zawodowa i spoteczna), do ktoérych zaliczono: 1) ksztalcenie
umiejetnosci pozwalajacych na pehlienie rol spotecznych i osigganie pozycji
spotecznych dostgpnych osobom niepodlegajacym wykluczeniu spolecznemu, 2)
nabywanie umiej¢tnosci zawodowych oraz przyuczenie do zawodu, przekwalifi-
kowanie lub podwyzszenie kwalifikacji zawodowych, 3) nauke planowania zy-
cia i zaspokajania potrzeb wlasnym staraniem, zwlaszcza przez mozliwo$¢ osia-
gnigcia wiasnych dochodow przez zatrudnienie lub dziatalno$¢ gospodarcza, 4)
uczenie umiejetnosci racjonalnego gospodarowania posiadanymi §rodkami pie-
ni¢znymi.

Podobnie w przypadku klubéw integracji spotecznej, ktéorych podstawowe
formy aktywnosci (poza organizowaniem prac spotecznie uzytecznych i robot
publicznych) obejmuja dzialania terapeutyczne i samopomocowe. Jakkolwiek
wymienione formy dziatan moga shuzy¢ pozyskaniu i otrzymaniu pracy, to na
pewno zatrudnieniem nie sa. Za zatrudnienie socjalne sensu stricte mozemy
uzna¢ jedynie rozwiazania zaproponowane przez ustawodawce w rozdziale 6
powolanej ustawy zatytulowanym ,,Zatrudnienie wspierane”. Jak stanowi jej art.
16 ust. 1, po zakonczeniu uczestnictwa w zajeciach w centrum integracji spo-
tecznej (CIS), a w uzasadnionych przypadkach takze przed jego zakonczeniem,
jednak nie wczesniej niz po 6 miesiacach uczestnictwa w nich, na wniosek kie-
rownika centrum, pracownika socjalnego lub samego uczestnika zaje¢, powia-
towy urzad pracy moze skierowa¢ go do pracy u pracodawcy lub w centrum.
Skierowanie do pracy, o ktérym mowa, odbywa si¢ na podstawie umowy zawar-
tej migdzy starosta wlasciwym dla siedziby centrum a pracodawca, w ktorej pra-

Zob. np. C. McConnel, S. Brue: Contemporary Labor Economics. McGraw-Hill Book Compa-
ny, New York 1996, s. 487; D. Kotlorz, U. Zagora-Jonszta: Rynek pracy w teorii i praktyce. AE,
Katowice 1998, s. 75; D. Kotlorz: Podstawowe pojecia. W: Ekonomia rynku pracy. Red. D. Ko-
tlorz. AE, Katowice 2007, s. 15.

C. Mierzejewski: Zalozenia ustawy o zatrudnieniu socjalnym W: W strone aktywnej polityki
spotecznej. Red. T. Kazmierczak i M. Rymsza. ISP, Warszawa 2003, s. 202.
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codawca 6w zobowiazuje si¢ do zatrudnienia skierowanego uczestnika przez
okres nie krotszy niz 12 miesigey, a starosta do refundowania pracodawcy czesci
wyptaconego tej osobie wynagrodzenia przez okres pierwszych 12 miesigey,
w wysokosci nieprzekraczajacej:
— 100% zasitku dla bezrobotnych wraz ze sktadka na ubezpieczenie spoteczne,
w pierwszych 3 miesiacach,
— 80% zasitku dla bezrobotnych wraz ze sktadka na ubezpieczenie spoteczne,
w kolejnych 3 miesiacach,
— 60% zasitku dla bezrobotnych wraz ze sktadka na ubezpieczenie spoteczne,
w nastgpnych 6 miesigcach.
Refundacji, o ktorej mowa, dokonuje starosta ze srodkow Funduszu Pracy,
w okresach miesigcznych, na podstawie wniosku pracodawcy, w terminie 30 dni
od dnia jego ztozenia. Przedmiotowa refundacja jest udzielana jako pomoc ,,de
minimis” zgodnie z Rozporzadzeniem Komisji (WE) nr 1998/2006 z dnia 15
grudnia 2006 roku w sprawie stosowania art. 87 i 88 Traktatu ustanawiajacego

Wspoélnote Europejska do pomocy ,,de minimis™'’.

2. Podmioty realizujace zadania w zakresie reintegracji
zawodowej i spotecznej

Jak wskazano wyzej, podstawowa jednostka organizacyjna realizujaca dzia-
tania z zakresu poruszanej materii jest centrum integracji spotecznej, ktdére moze
prowadzi¢ dziatalno$¢ wytworcza, handlowa lub ustugowsq oraz dziatalnos¢ wy-
tworcza w rolnictwie, z wylaczeniem dziatalnosci polegajacej na wytwarzaniu
i handlu wyrobami przemystu paliwowego, tytoniowego, spirytusowego, winiar-
skiego, piwowarskiego, a takze pozostatych wyrobow alkoholowych o zawarto-
$ci powyzej 0,5% oraz wyrobow z metali szlachetnych albo z udziatem tych me-
tali. Podkresli¢ przy tym nalezy, iz w mysl art. 9 ust. 1 ustawy o zatrudnieniu
socjalnym, wskazana aktywno$¢ nie stanowi dziatalnosci gospodarczej w rozu-
mieniu przepisow ustawy z 2 lipca 2004 roku o swobodzie dziatalnosci gospo-
darczej'' i moze byé prowadzona jako statutowa dzialalno$¢ odptatna pozytku
publicznego w rozumieniu przepisOw o dziatalnosci pozytku publicznego
i o wolontariacie'>. Wskazane rozwiazanie normatywne, aczkolwiek istotne i ko-

1 Dz.Urz. UE L 379 z 28 grudnia 2006 r. Na temat charakteru i dopuszczalnosci udzielania pomocy ,,de
minimis” zob. I. Pustuta, A. Werner: Pomoc publiczna. LexisNexis, Warszawa 2008, s. 148.

' Tekst jednolity: Dz.U. 2010, nr 220, poz. 1447 z pozn. zm.

12 Ustawa z 24 kwietnia 2003 1. o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie (tekst jedno-
lity. Dz.U. 2010, nr 234, poz. 1536 z p6zn. zm.).
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rzystne z punktu widzenia organizacji pozarzadowych prowadzacych centra in-
tegracji, prowokuje jednak pytanie o rolg tych ostatnich jako pracodawcow. Za-
strzezenia wzbudza takze nieprecyzyjna formuta organizacyjno-prawna centrow
integracji. Chociaz uprawnione do ich tworzenia sg jednostki samorzadu teryto-
rialnego (wojt, burmistrz, prezydent miasta), organizacje pozytku publicznego,
koscielne osoby prawne oraz spotdzielnie socjalne, ktére decyduja o tym samo-
dzielnie, na zasadzie dobrowolnosci, to wskazane centra sa tworem administracji
rzadowej, albowiem status centrum nadaje wojewoda, w drodze decyzji admini-
stracyjnej, na podstawie wniosku instytucji tworzacej owo centrum. Dodaé przy
tym nalezy, iz w §wietle obowiazujacego stanu prawnego wskazane podmioty
nie naleza ani do instytucji rynku pracy, ani tez do jednostek organizacyjnych
pomocy spolecznej".

Przyjecie do centrum integracji spotecznej osoby do niego skierowanej
(przez wiasciwy dla miejsca jej zamieszkania lub pobytu osrodek pomocy spo-
tecznej) nastepuje po podpisaniu z nig przez kierownika centrum indywidualne-
go programu zatrudnienia socjalnego, okreslajacego w szczegoélnosci: zakres
i formy reintegracji zawodowej i spotecznej, rodzaje sprawnosci psychofizycz-
nych niezb¢dnych do podjecia pracy oraz metody ich ¢wiczenia, osoby odpo-
wiedzialne za realizacje programu. Podkresli¢ przy tym nalezy, iz realizacja
wskazanego programu jest warunkiem korzystania przez uczestnika zaje¢ w cen-
trum zarowno ze $wiadczen z powszechnego ubezpieczenia zdrowotnego (na za-
sadach okreslonych w przepisach ustawy z 27 sierpnia 2004 roku o $wiadcze-
niach opieki zdrowotnej finansowanej ze $rodkéw publicznych'), jak
i z pienigznych $wiadczen integracyjnych, przystugujacych w okresie uczestnic-
twa w przedmiotowych zajeciach w wysokosci zasitku dla bezrobotnych'.
Okres uczestnictwa w zajeciach w centrum integracji spotecznej moze trwac do
11 miesigcy, jednak jezeli analiza stanu realizacji programu, o ktéorym mowa

B Art. 6 ust. 1 ustawy z 20 kwietnia 2004 r. 0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(tekst jednolity: Dz.U. 2008, nr 69, poz. 415 z pézn. zm.) oraz art. 6 pkt 5 ustawy z 12 marca
2004 r. o pomocy spotecznej (tekst jednolity: Dz.U. 2009, nr 175, poz. 1362 z p6zn. zm.).

Tekst jednolity: Dz.U. 2008, nr 164, poz. 1027 z p6ézn. zm. Dodajmy, iz uczestnikom zajgé
w centrum integracji spotecznej przyshuguja takze swiadczenia zaopatrzeniowe z tytutu wypad-
ku w trakcie pobytu w centrum. Por. Ustawa z 30 pazdziernika 2003 r. o zaopatrzeniu z tytutu
wypadkow lub choréb zawodowych powstaltych w szczegdlnych okolicznosciach (Dz.U. 2003,
nr 199, poz. 1674 z poézn. zm.). Por. szerzej: J. Jonczyk: Prawo zabezpieczenia spotecznego.
Zakamycze, Krakow 2006, s. 219; W. Koczur: Zabezpieczenie spoteczne. Zarys problematyki.
UE, Katowice 2012, s. 114.

Mozna zatem stwierdzié, iz w zajg¢ciach prowadzonych przez centra integracji spotecznej biora
udziat osoby, ktorych motywacja do realizacji zadan reintegracyjnych jest wzmocniona posta-
nowieniami wskazanego kontraktu, ktory pod grozba utraty prawa do wymienionych $wiadczen
spotecznych zobowiazuje je do przedmiotowej aktywnosci.
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wyzej, uzasadnia potrzebg przedtuzenia okresu uczestnictwa w owych zajgciach,
kierownik centrum, na wniosek lub po zasiggnigciu opinii pracownika socjalne-
go centrum, moze przedtuzy¢ okres uczestnictwa o kolejne 6 miesigcy. Zakon-
czenie realizacji programu nastgpuje w okresie do 6 miesigcy, po dniu, w ktorym
uczestnik objety programem podjat zatrudnienie lub inna prace zarobkowa w ro-
zumieniu przepisOw ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy,
zatozyl lub przystapit do spotdzielni socjalnej lub podjat dziatalnosé gospodar-
cza albo w dniu, w ktérym uptynat okres uczestnictwa w zajgciach w centrum.
Jak wynika z informacji Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, skutecznosé
funkcjonowania wskazanych podmiotow ocenia si¢ wysoko, albowiem 74%
0s0b objetych oferowanym w nich wsparciem zdotato podja¢ zatrudnienie na
otwartym rynku pracy'’.

Istotne znaczenie w zakresie realizacji zatrudnienia socjalnego przypisano
takze spotdzielniom socjalnym'’, ktérych przedmiotem dziatalnosci jest prowa-
dzenie wspodlnego przedsigbiorstwa opartego na osobistej pracy jej czlonkow.
Cho¢ podstawowym celem wskazanych podmiotow jest podejmowanie dziatan
na rzecz spotecznej i zawodowej reintegracji czlonkéw spotdzielni, to fakulta-
tywnie spotdzielnia socjalna moze prowadzi¢ takze dziatalno$¢ spoleczna
1 oswiatowo-kulturalng na rzecz swoich cztonkéw oraz ich srodowiska lokalne-
g0, a takze dzialalno$¢ spotecznie uzyteczng w sferze zadan publicznych okre-
slonych w ustawie o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie. Zazna-
czy¢ przy tym nalezy, iz zarowno owa fakultatywna dzialalno$¢ spoidzielni
socjalnej, jak i dziatalno$¢ statutowa w czgsci obejmujacej dziatalnos¢ w zakre-
sie spolecznej i zawodowej reintegracji jej cztonkdéw nie jest dzialalnoscia go-
spodarcza w rozumieniu przepisOw ustawy o swobodzie dziatalno$ci gospodar-
czej i moze byé¢ prowadzona jako statutowa dzialalno$é odptatna'®, do ktérej
stosuje si¢ odpowiednio przepisy ustawy o dziatalnosci pozytku publicznego
i o wolontariacie. Tak wigc spotdzielnie socjalne od spoétdzielni pracy r6zni nie

'S http://www.mps.gov.pl/userfiles

17 Zasady i tryb funkcjonowania wskazanych podmiotéw reguluja obecnie przepisy Ustawy z 27
kwietnia 2006 r. o spdtdzielniach socjalnych (Dz.U. 2006, nr 94, poz. 651 z p6zn. zm.). Jak
podkresla si¢ w literaturze przedmiotu, wskazana regulacja jest wyrazem realizacji przez Polske
tych zobowiazan wynikajacych z Traktatu Ustanawiajacego Wspolnote Europejska, ktorych ce-
lem jest wspieranie zatrudnienia, poprawa warunkOw zycia i pracy, zapewnienie wlasciwej
ochrony socjalnej, rozwdj zasobow ludzkich na rzecz trwatego wysokiego zatrudnienia oraz
zwalczanie marginalizacji spotecznej. Por. H. Cioch: Zarys prawa spoétdzielczego. Wolters Klu-
wer, Warszawa 2007, s. 136.

Prowadzenie przez spotdzielni¢ socjalng statutowej dzialalnosci odptatnej wymaga rachunko-
wego wyodregbnienia tych form dziatalnoéci w stopniu umozliwiajacym okreslenie przychodow,
kosztow i wynikow, z uwzglednieniem przepiséw o rachunkowosci.
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tylko przedmiot dziatalnosci. W przeciwienstwie bowiem do tych ostatnich, za-
liczanych do kategorii przedsigbiorstw rejestrowych, spotdzielnie socjalne nie
maja takiego statusu. Sg to organizacje typu non-profit.

Spotdzielnig socjalna moga zatozy¢: osoby bezrobotne (w rozumieniu art. 2
ust.1 pkt 2 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy), osoby
niepelnosprawne (w rozumieniu ustawy o rehabilitacji zawodowej i1 spotecznej
oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych), a takze osoby zagrozone wyklucze-
niem spotecznym, o ktérych mowa w ustawie o zatrudnieniu socjalnym. Spot-
dzielnia taka liczy nie mniej niz pigciu 1 nie wigcej niz pieédziesieciu cztonkow,
chyba ze powstata w wyniku przeksztatcenia spotdzielni inwalidéw lub spot-
dzielni niewidomych. W takim przypadku, liczba jej cztonkéw moze liczy¢ wig-
cej niz pigcdziesigciu. Podkreslenia wymaga, iz obecnie cztonkowie spotdzielni
socjalnych moga by¢ zatrudniani nie tylko (tak jak uprzednio) na podstawie
spoldzielczej umowy o prace, ale takze na podstawie umowy zlecenia, umowy
o dzieto oraz umowy o pracg naktadcza. Wskazane rozszerzenie katalogu pod-
staw zatrudniania wskazanej kategorii osob nalezy oceni¢ pozytywnie, gdyz
sprzyja ono obnizaniu kosztow dziatalno$ci omawianych podmiotow.

Analizujac rozwigzania normatywne dotyczace zatrudnienia w spoétdziel-
niach socjalnych zauwazamy jednak brak unormowania dotyczacego dopusz-
czalnego (maksymalnego) okresu owego zatrudnienia oraz pozadanego (mini-
malnego) poziomu aktywizacji osob w nich zatrudnionych. Wskazany stan
rzeczy powoduje, iz zdecydowana wigkszo$¢ osob zatrudnionych we wskaza-
nych podmiotach niechgtnie rozwaza poszukiwanie zatrudnienia na otwartym
rynku pracy lub podjecie wiasnej dziatalnoéci gospodarczej'’, co, prowadzac do
utrwalenia zatrudnienia w spoétdzielniach socjalnych, pozostaje w sprzecznos$ci
z idea zatrudnienia socjalnego, majacego w zatozeniu stanowi¢ jedynie etap na
drodze do aktywnosci zawodowej realizowanej poza obszarem wskazanych
przedsigbiorstw spotecznych.

Odrebna kategorig¢ podmiotow realizujacych zadania w zakresie zatrudnie-
nia socjalnego stanowia kluby integracji spotecznej, ktorych organizacja moga
zajmowac si¢ gminy oraz organizacje pozarzadowe prowadzace reintegracje za-
wodowa i spoteczna dla 0s6b wykluczonych spotecznie. W klubach, o ktérych
mowa, mozna organizowaé¢ w szczegdlnosci: dziatania majace na celu pomoc
w znalezieniu pracy na czas okreslony lub na czas wykonywania okreslonej pra-
cy, w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy u pracodawcow, wykonywa-

! Wyniki badan zaprezentowane w opracowaniu A. Skalec: Underemployment w przedsiebior-
stwach spolecznych — przypadek spoldzielni socjalnych. ,,Polityka Spoteczna” 2012, nr 9, s. 28.
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nia ustug na podstawie umoéw cywilnoprawnych oraz przygotowanie do podjecia
zatrudnienia lub podjecia dziatalnosci w formie spotdzielni socjalnej, prace spo-
tecznie uzyteczne, roboty publiczne, poradnictwo prawne, dziatalno$¢ samopo-
mocowa w zakresie zatrudnienia, spraw mieszkaniowych i socjalnych, staze,
o ktorych mowa w przepisach ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy. Uczestnictwo w klubach integracji spotecznej jest dobrowolne. Je-
go warunkiem jest realizacja kontraktu socjalnego, o ktérym mowa wyzej,
unormowanego w przepisach ustawy o pomocy spotecznej. Obserwacja praktyki
funkcjonowania wskazanych podmiotow pokazuje, iz pelnia one wazna role
W procesie powrotu na otwarty rynek pracy osob zagrozonych lub dotknigtych
marginalizacja spoleczna, sprawdzajac si¢ zwlaszcza w matych spotecznosciach,
jako tansza niz centra integracji spotecznej forma organizacyjna realizacji za-
trudnienia socjalnego. Dzialajac niezaleznie od centréw, moga przygotowywac
osoby wykluczone spotecznie do uczestniczenia w zajeciach w centrum, a takze
odgrywaé znaczaca rol¢ we wspieraniu osob, ktore po zakonczeniu zajeé¢ w cen-
trum nie zdotalty wréci¢ na rynek pracy ani tez podjaé dziatalnosci gospodar-
czej”. Problemem pozostaje jednak wciaz niskie zainteresowanie powolywa-
niem ich do zycia.

Podsumowanie

Przedstawione w niniejszym opracowaniu rozwigzania normatywne doty-
czace zatrudnienia socjalnego, majace stuzy¢ reintegracji spotecznej i zawodo-
wej 0sob zagrozonych lub dotknigtych wykluczeniem spotecznym, nie poddaja
si¢ jednoznacznej ocenie. Zauwazy¢ bowiem nalezy, iz poza wskazanymi wyzej
mankamentami regulacje te zawieraja takze rozwiazania zaslugujace na uznanie.
Niewatpliwie ich zaleta jest generalne dowarto$ciowanie znaczenia pracy jako
czynnika zapobiegajacego wykluczeniu spotecznemu, co pozostaje w zgodzie
zaréwno z postulowanymi przez Komisje Europejska kierunkami dziatan inklu-
zywnych, jak i z praktyka wielu panstw czlonkowskich Unii Europejskiej. Pod-
kreslenia wymaga zwlaszcza podjecie proby aktywizowania oséb z grup zagro-
zenia w rozwigzywaniu wlasnych problemoéw poprzez podjecie pracy, szkolenie,
przekwalifikowanie itp. Zaznaczy¢ jednak nalezy, iz mozliwo$¢ zatrudnienia so-
cjalnego powinna mie¢ miejsce takze w sytuacji niepotaczonej z uczestnictwem
w zajeciach realizowanych w centrach integracji spotecznej, ktorych potrzebe

20 K. Piatek, A. Karwacki: Wykluczenie spoleczne a kluby integracji spolecznej. W: Wykluczenie
spoteczne. Red. L. Frackiewicz. AE, Katowice 2006, s. 129.
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i zasadno$¢ powolania do zycia poddano nota bene w literaturze przedmiotu
w watpliwos¢ podnoszac, iz przypisane im zadania moga z powodzeniem reali-
zowac instytucje dzialajace juz od lat — rozbudowany system publicznej pomocy
spotecznej oraz urzedow pracy, a takze spotdzielczosci pracy'. Pojawia sig tak-
ze watpliwo$¢, czy nadanie dziataniom samorzadu terytorialnego w zakresie or-
ganizacji zatrudnienia socjalnego charakteru dobrowolnego jest rozwiazaniem
trafnym®. Osobng kwestia pozostaje poruszony w niniejszym opracowaniu brak
precyzji zapisOw ustawy o zatrudnieniu socjalnym w okreslaniu nowo wprowa-
dzonych instytucji, co w praktyce powoduje znaczne komplikacje w realizacji jej
postanowien. Z ubolewaniem nalezy takze przyja¢ fakt, iz unormowanie poru-
szanej tu materii, w szczegdlnoséci za§ zasad tworzenia i funkcjonowania pod-
miotdéw realizujacych zadania z zakresu zatrudnienia socjalnego, charakteryzuje
nadmierne, jak si¢ wydaje, sformalizowanie i skomplikowanie zapisow powodu-
jace, iz czesto ich zrozumienie jest mozliwe jedynie przez osoby posiadajace
specjalistyczne przygotowanie do dekodowania tekstow prawnych. Wskazany
stan rzeczy powinien niewatpliwie ulec zmianie.

SOCIAL EMPLOYMENT - SELECTED ISSUE
Summary

Polish legislator has defined social employment as providing certain categories of
people who are threatened or affected by social exclusion (e.g. unemployment, homeless
or addicted) with some opportunities to either participate in workshops that are run in
centres for social integration clubs or take up supported employment. Social employment
understood in this way is to aim at social reintegration that leads to restoring and mainta-
ining the skills to participate in the life of a particular local community, and to perform
social roles in one’s place of work and domicile. In addition, social employment is
supposed to result in vocational reintegration that leads to restoring the abilities to provi-
de work on the labour market. The legal institution in question is, therefore, linked to
a new meaning of employment that goes beyond the Polish Labour Code provisions. As
it has been agreed, work is not only a source of income but it also may help one’s re-
covery of employability and self-confidence.

2L A. Rajkiewicz: Watpliwa regulacja prawna. ,Polityka Spoteczna” 2003, nr 7, s. 6; M. Szylko-
Skoczny: Polityka spoleczna wobec bezrobocia w Trzeciej Rzeczypospolitej. IPS UW, Warszawa
2004, s. 248.

2 A. Karwacki: Ustugi spoleczne w zakresie zatrudnienia socjalnego. W: Polityka aktywizacji
w Polsce. Ustugi reintegracji w sektorze gospodarki spotecznej. Red. M. Grewinski i M. Rymsza.
WSP TWP, Warszawa 2011, s. 206.
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PRACA GRUPOWA JAKO EFEKTYWNE
NARZEDZIE ROZWIJANIA KAPITALU
INTELEKTUALNEGO

W PRZEDSIEBIORSTWACH

Wprowadzenie

Tempo i zakres zmian zachodzacych we wspotczesnych przedsigbiorstwach
ro$nie. Sytuacja ta wymaga ponownej oceny i zmiany paradygmatow przywodz-
twa. Dla wielu organizacji stwarza to koniecznos¢ odejscia od tradycyjnego mo-
delu kontroli do modeli alternatywnych, gdzie nacisk ktadzie si¢ na kompetencje
kulturowe, organizacyjne uczenie si¢ oraz umiejgtnosci wspierania komunikacji
1 wspotpracy w grupach. Wspotczesny paradygmat przywodztwa zwany ,,orga-
nicznym” charakteryzuje si¢ dazeniem do wspotpracy, wigksza dobrowolnoscia
cztonkéw organizacji, wspolnym wypracowaniem wizji'.

Pozyskiwanie pracownikoéw do zmian i wiaczenie ich w procesy lepszego
wykorzystania potencjatu intelektualnego i podniesienie jakosci wspolpracy staje
si¢ podstawa nowoczesnego zarzadzania okre§lanego jako zarzadzanie wiedza.
Kluczowym narze¢dziem tego procesu i atrybutem organizacji ,,uczacej si¢” staje
si¢ praca grupowa. Praca grupowa we wspotczesnych przedsigbiorstwach zaczyna
odgrywac rolg strategiczna. Uwalnia pracownikow do wigkszej aktywnosci, in-
wengcji 1 odpowiedzialnosci. Pozwala na przeksztatcenie kultur o charakterze auto-
kratycznym 1 biurokratycznym w kultury zespotowe. Jej wprowadzenie i wlasciwe
realizowanie pozwala na wyzwolenie ogromnego potencjalu pracownikéw oraz
uzyskiwanie wartosci dodanej poprzez tzw. efekt zbiorowego umystu.

' G.C. Avery: Proywédztwo w organizacji. Paradygmaty i studia przypadkow. PWE, Warszawa 2009.
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W organizacjach ,,uczacych si¢” praca grupowa traktowana jest jako waru-
nek mozliwosci zespotowego uczenia si¢ i rozwoju intelektualnego pracowni-
kéw. Jej wdrozenie i powodzenie wymaga jednak ogromnej prac wszystkich
grup ,interesariuszy” — kadry zarzadzajacej, koordynatoréw grup i pracowni-
kéw. Zakres wdrazania pracy grupowej w przedsigbiorstwach zagranicznych jest
znacznie wigkszy niz w przedsigbiorstwach polskich. Konieczne jest wigc pro-
mowanie jej idei i metodyki oraz popularyzowanie jej efektow”.

Celem pracy jest scharakteryzowanie wspotczesnych form pracy grupowej,
ale przede wszystkim ukazanie dobrych praktyk jej realizacji w kilku przedsig-
biorstwach dziatajacych na terenie Polski. Autorzy mieli bezposredni wptyw na
inicjowanie tych praktyk i wspotuczestniczyli w procesie ich wdrazania. Poza
wprowadzeniem, w pracy zamieszczono dwa rozdziaty merytoryczne. W pierw-
szym wyjasniono istote i specyfikg pracy grupowej, jej formy i uwarunkowania.
Rozdzial drugi zawiera przyktady realizacji pracy grupowej w kilku przedsig-
biorstwach, szczegolnie cenne sa doswiadczenie zebrane w fabrykach naleza-
cych do koncernu Volkswagen A.G.

Artykut kierowany jest do $rodowisk biznesowych, kadr kierowniczych, ale
rowniez $rodowisk akademickich podejmujacych problematyke zarzadzania
przedsigbiorstwami i budowania kapitatu intelektualnego w przedsigbiorstwach.
Intencja jest promowanie réznych form pracy grupowej w Polskich organiza-
cjach. Praca ma charakter gtdwnie opisowy, metodami pozyskiwania danych by-
ty studia literaturowe, analiza dokumentow, obserwacje uczestniczace, analiza
przypadkow. Poza opisem i charakterystyka gtdéwnych poje¢ i procesow, w opra-
cowaniu zbudowano rowniez kilka modeli realizacji dobrych praktyk.

1. Formy pracy grupowej we wspoétczesnych przedsiebiorstwach

Praca grupowa jest czgsto mylnie odnoszona do réznego rodzaju zadan wy-
konywanych przez poszczegdlnych pracownikéw w bardziej lub mniej formal-
nych strukturach (sekcje, dziaty, linie itp.). Przynalezno$¢ do grup/zespotow —
formalnie wyodrebnionych nie odzwierciedla bezposrednio pracy grupowe;.
Proponuje si¢ pracg grupowa rozumie¢ jako celowo zorientowany proces roz-
wiagzywania problemow, wypracowywania i uzgadniania stanowisk (podejmo-
wania decyzji), oparty na mechanizmach dialogu i dyskusji usystematyzowany
i realizowany zgodnie z zasadami heurystycznymi. Praca grupowa jest procesem
tworzenia efektywnych struktur poprzez:

2 G. Lasinski, P. Glowicki: Uwarunkowania metodyczno-organizacyjne pracy grupowej w przed-
sigbiorstwach (w druku).
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— partnerskie relacje interpersonalne,
— rownoprawny udziat czlonkow grupy w jej pracach, uwzgledniajacy rozne
poglady 1 pomysty,
— wypracowanie akceptowanego przez wszystkich, realnego rozwiazania’.
Przyjecie powyzszych zatozen sprawia, ze nie kazda forme¢ aktywnosci re-
alizowana w grupie mozna nazwac praca grupowa. W réznych organizacjach
skala 1 zakres pracy grupowej jest i bedzie r6zna. Wynika to z rodzaju dzialalno-
$ci przedsigbiorstwa i eksponowanej kultury organizacyjnej. Nalezy wskazac, iz
powyzsza interpretacja pracy grupowej wymaga respektowania zasad rowno-
uprawnienia w zglaszanych propozycjach, umozliwia otwarta polemikg z for-
malnym przelozonym i zaklada wspdtodpowiedzialno$¢ za podjete decyzje.
Wisrdd szczegoélnych korzysci wynikajacych z zastosowania metodycznie po-
prawnej i spotecznie akceptowanej pracy grupowej wymieni¢ mozna — w aspek-
cie korzysci merytorycznych:
— potencjalnie lepsze zdiagnozowanie sytuacji problemowej (pozyskiwanie
i budowanie wiedzy),
— minimalizowanie zagrozenia podjecia blednej decyzji,
— potencjalne rozwiazanie problemu (wypracowanie i uzgodnienie akceptowal-
nego i optymalnego rozwiazania),
— nabywanie nowych kompetencji przez uczestnikow pracy,
— decentralizacj¢ kompetencji decyzyjnych,
— ujawnianie potencjatu i weryfikacje kwalifikacji uczestnikow pracy grupowe;.
W aspekecie korzysci psychospotecznych:
— mozliwo$¢ zaspokojenia potrzeby przynaleznos$ci i pracy w grupie,
— mozliwo$¢ zaspokojenia potrzeby bezpieczenstwa,
— mozliwo$¢ zaspokojenia potrzeby wyrdznienia si¢ i przewodzenia grupie,
— motywowanie, aktywizowanie i integrowanie cztonkow grupy do pracy,
— mozliwo$¢ uzyskania efektu otwartosci pracownikow,
— rozwdj wsrdd pracownikéw $wiadomosci i sposobow myS$lenia, w ktorych
zmiany traktowane sa jako proces ciagly,
— przetamywanie rutyny zawodowej poprzez zmiang form pracy”.
Wskazane wyzej korzy$ci sprawiaja, ze praca grupowa nie powinna by¢
traktowana jako moda czy tez dorazne, sytuacyjne rozwiazanie, ale sta¢ si¢ po-
winna kanonem i konieczno$cia w $wietle zmieniajacego si¢ otoczenia i ewolu-

3 .
Ibid.

4 G. Lasinski, E. Grala, A. Stosik, P. Glowicki: Praca grupowa jako instrument wspierajgcy pro-
cesy zmian w organizacji na przyktadzie koncernu Volkswagen A.G. w Polsce. Uniwersytet
Ekonomiczny, Wroctaw 2010, s. 410-418.
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ujacych organizacji. Senge’ prace grupowa nazywa kluczowym instrumentem
,.Zespotowego uczenia si¢”. W tabeli 1 opisano podstawowe formy pracy gru-
powej w zakresie celow, czgstotliwos$ci wystgpowania spotkan moderacyjnych,
skali oddziatywania, szacowanej skali inwestycji i osoby moderatora.

Tabela 1
Formy pracy grupowej
Rodzaj pracy Czgstotliwosé Skala Przewidywana
. Cele i K . skala Moderator
grupowej spotkan oddziatywania | . .
nwestycji
Praca grupowa | Rozwiazywanie glownie Wysoka Organizacja | Bardzo duza | Moderator
procesowa problemdéw optymaliza- wewngtrzny
cyjnych, na poziomie — lider grupy
kompetencji decyzyj-
nych grup/zespotow
Praca grupowa | Rozwiazywanie glownie | Przecigtna Grupa Przecigtna Moderator
projektowa probleméw tworczych projektowa wewngtrzny
zwigzanych z realizacja — czgsto
celow projektu kierownik
projektu
Praca grupowa |Rozwiazywanie nagtych| Ograniczona | Dzial, sekcja Niska Moderator
moderacyjna problemow dewiacyj- wewngtrzny
— sytuacyjna nych (wymagajacych — czgsto
wprowadzenia dziatan kierownik
korygujacych) jednostki
Praca grupowa | Rozwiazanie trudnych, Trudna do Dowolna, Trudna do Moderator
moderacyjna — interdyscyplinarnych | okreslenia— |zalezna od skali| oszacowania | najczgsciej
planowana problemow duzej skali | uzalezniona od |zdefiniowanego| (zalezna od | zewngtrzny
(np. formutowanie organizacyjnej decyzji lidera, problemu liczebnosci
strategii, rozwig- menedzera — |i oczekiwanych |grupy i liczby
zywanie proble- zleceniodawcy wynikow koniecznych
mow miedzydzia- spotkar)
towych)

Przedstawiona charakterystyka wskazuje na jej ciagly (praca grupowa pro-
cesowa) i sytuacyjny (praca grupowa projektowa, praca grupowa moderacyjna)
charakter. Poszczegdlne formy maja swoja specyfike wynikajaca z charakteru
i skali probleméw oraz sformutowanych celéw. Podstawa i bezposrednia (opera-
cyjna) forma pracy grupowej sa moderacje, czyli grupowe dyskusje nad kon-
kretnymi problemami — prowadzone przez moderatora przy zastosowaniu metod
heurystycznych.

5 P. Senge: Pigta dyscyplina. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2004
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Umigjetnosci moderacyjne sa dla grup/zespoldow podstawowe i decydujace.
Brak przygotowania z zakresu metodyki moderacyjnej utrudnia czy wrgcz uniemoz-
liwia efektywne prowadzenie pracy grupowej procesowej i projektowej. Dzieje si¢
tak, mimo dostatecznych kwalifikacji fachowych cztonkéw grup/zespotow®.

2. Przyktady dobrych praktyk w realizacji pracy grupowej
w przedsiebiorstwach

Pomimo znacznego dorobku literaturowego, nielatwo odnalez¢ zestawienia
wskazan dotyczacych realizacji form pracy grupowej w przedsigbiorstwach. Na
podstawie wlasnych doswiadczen mozliwe byto opracowanie zalecen praktycz-
nych dla poszczegoélnych wariantow. W odniesieniu do scharakteryzowanych
w tabeli 1 form pracy grupowej przedstawiono ponizej przyktady dziatan podje-
tych w kilku przedsigbiorstwach (tabela 2).

Tabela 2

Przyktady podejmowanych dziatan w odniesieniu do réznych form pracy grupowe;j

Rodzaj pracy Przyk*adf)we przedsicbiorstwo Zakres wdrozenia Rodzaj podejmowanych
grupowej realizujace wybrana f orme — przyktady dzialan
pracy grupowej
Praca grupowa | Volkswagen Motor Polska Sp. z 0.0. | Cata linia produkcyjna Optymalizacja procesow
procesowa (w podziale na grupy produkeyjnych
robocze na liniach
produkeyjnych)
Praca grupowa Seco/Warwick S.A. Dzialy, sekcje Projekt integracji dziatow
projektowa Volkswagen Poznan Sp. z 0.0. (m.in. Dzial Zakupow,
Dziat konstrukcyjny)
Praca grupowa Volkswagen Poznan Sp. z 0.0. Dzialy sekcje Gléwnie problemy dewiacyjne
moderacyjna — Akademia VWP — produkcyjne
sytuacyjna
Praca grupowa Fresh Logistics Sp. z 0.0. Cata organizacja Opracowanie koncepcji
moderacyjna — (Grupa Raben) audytu menedzerskiego
planowana Volkswagen Poznan Sp. z 0.0. Dziat Restrukturyzacja Dziatu
Finansowego
Dziat Restrukturyzacja dzialu
Personalnego
Dziat Uzgadnianie zalozen strategii
osiagania najwyzszej jakosci
pracy w Dziale Personalnym
(warto$cli, cele, wspdlpraca)

Zrédlo: Na podstawie: G. Lasinski, S. Medrek: Praktyczne wykorzystanie wiedzy w przedsiebiorstwie na przy-
ktadzie Volkswagen Motor Polska. W: Spoleczne aspekty przeobrazen organizacyjnych. Red. A. Po-
tocki. Centrum Doradztwa i Informacji Difin sp. z 0.0., Warszawa 2007, s. 388-398; G. Lasinski,
J. Musielak, P. Glowicki: Koncepcja lidera w zmieniajqcej si¢ organizacji na przyktadzie Volkswagen
Poznan Sp. o.0. Uniwersytet Ekonomiczny, Wroctaw 2010, s. 419-428.

® @. Lasinski, P. Glowicki: Op. cit.
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We wskazanych przedsigbiorstwach wdrozenie pracy grupowej poprzedzo-
no gruntownymi szkoleniami metodycznymi dedykowanymi przede wszystkim
kadrze kierowniczej i koordynatorom/liderom grup.

Szczegodlng wartoscia dla inicjatorow i realizatoréw pracy grupowej powin-
ny mie¢ zalecenia praktyczne, tzw. dobre praktyki. Sformutowane i zamieszczo-
ne w tabelach 3-6 zalecenia praktyczne wynikaja z dwunastoletniego do$wiad-
czenia autorow Ww inicjowaniu 1 realizacji pracy grupowej w kilku
przedsigbiorstwach, ze szczegdlnym uwzglednieniem koncernu Volkswagen
A.G. Wskazania uwzgledniaja poszczegolne fazy pracy grupowej, tj. fazg pro-
jektowania koncepcji, faze realizacji i kontroli.

Tabela 3

Przyktady dobrych praktyk (zalecen praktycznych) w odniesieniu pracy grupowej procesowej

Rodzaj pracy grupowej Zalecenia
Praca grupowa Na etapie projektowania koncepcji
procesowa — standaryzacja wizualizacji

— wybor moderatoréw przez pracownikow

— precyzyjne okreslenie harmonogramu spotkan moderacyjnych
— opracowanie procedur koniecznych do realizacji

— ustalenie poziomu decyzyjnosci grup roboczych

— zabezpieczenie budzetu na wdrozenie srodkéw zaradczych

Na etapie realizacji

— poprawne zdefiniowanie problemu i dobér wlasciwej metody moderacyjnej
(heurystycznej)

— koniecznos¢ sformutowania zatozen procesu rozwoju moderatorow i grupy roboczej

Na etapie kontroli

— konieczno$¢ hospitacji

— konieczno$¢ monitorowania postgpow

— wprowadzanie straznikow zasad dla rozwigzan na poziomie grup roboczych

sposrod pracownikow (zwigkszenie partycypacji)

Tabela 4
Przyktady dobrych praktyk (zalecen praktycznych) w odniesieniu pracy grupowej projektowe;j

Rodzaj pracy grupowej Dobre praktyki
1 2
Praca grupowa Na etapie projektowania koncepcji
projektowa — wilasciwe, jednoznaczne okreslenie zatozen pracy

— wiasciwy dobor uczestnikow (nie wszyscy cztonkowie grupy projektowe;j
musza bra¢ udziat w poszczegdlnych moderacjach)
— dostrzeganie i uwzglednianie koniecznosci poglebienia istoty i uwarunkowan

problemu (faza poznawcza) rowniez poprzez formy moderacyjne
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cd. tabeli 4

Na etapie realizacji

— przestrzeganie zasady jednoosobowej, ostatecznej odpowiedzialnosci
za realizacj¢ zadan wynikajacych z ustalen grupy

— szacowanie realnych terminoéw realizacji zadan

— precyzyjne szacowanie kosztow wdrozenia (zwrdcenie szczegolnej uwagi
na koszty posrednie)

Na etapie kontroli
— precyzyjne okreslenie informacji zwrotnej o zakonczonych zadaniach

Tabela 5

Przyktady dobrych praktyk (zalecen praktycznych) w odniesieniu do pracy grupowe;j

moderowanej — sytuacyjnej

Rodzaj pracy grupowej

Dobre praktyki

Praca grupowa
moderowana
— sytuacyjna

Na etapie realizacji

— konieczno$¢ doprecyzowania problemu

— konieczno$¢ ustalenia oczekiwanych wynikow pracy

— konieczno$¢ uzgodnienia metod pracy

— wlaczenie ekspertOw w proces pracy grupowej

— uwzglednienie istniejacych ograniczen (np. finansowych, technologicznych itd.)

— zaleceniem jest korzystanie ze zrodet (obiektywne informacje, dokumenty,
literatura, pomiar)

— formutowanie alternatywnych dziatan (stosowanych na wypadek braku uzyskania
zaktadanych rezultatow)

— wprowadzenie rozwiazan prewencyjnych, ograniczajacym mozliwo$¢ pojawie-
nia si¢ ponowne pojawienie si¢ problemow w przysztosci

Na etapie kontroli

— precyzyjne okreslenie informacji zwrotnej o zakonczonych zadaniach
— okreslenie konsekwencji wynikajacych z nie zrealizowania poszczego6lnych zadan

Tabela 6

Przyktady dobrych praktyk (zalecen praktycznych) w odniesieniu pracy grupowej

moderowanej — planowanej

Rodzaj pracy grupowe;j

Dobre praktyki

1

2

Praca grupowa
moderowana
— planowana

Na etapie projektowania koncepcji

— wprowadzenie moderatorow zewngtrznych

— konieczno$¢ przygotowania merytorycznego

— przygotowanie infrastruktury pracy grupowe;j

— przekazanie informacji przed moderacja (konieczne przygotowanie uczestnikow)
— dookreslenie kompetencji decyzyjnych grupy

Na etapie realizacji
— doktadne okreslenie celu i zatozen pracy
— wyjasnienie i uzasadnienie doboru metody moderacyjnej
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cd. tabeli 6

1 2
— uzasadnienie wagi pracy moderacyjnej przez formalnego kierownika / menedzera

— elastyczne reagowanie na pojawiajace si¢ potrzeby grupy

— koniecznos$¢ wyboru ostatecznych propozycji rozwiazan poprzez uwzglednienie
ograniczen i wprowadzenie kryteriow warto$ciujacych pomysty

— precyzyjne formutowanie srodkéw zaradczych uwzgledniajacych rodzaj zadan,
wykonawcow, czas realizacji, sposob i szacowany koszt (wraz ze zrédtem
finansowania)

Na etapie kontroli
— konieczno$¢ opracowania raportu i harmonogramu dziatan
— uswiadomienie kluczowej roli kierownika w procesie realizacji zadan

— konieczno$¢ realizacji spotkania podsumowujacego wprowadzone rozwiazania

Podsumowanie

Praca grupowa we wspotczesnych przedsigbiorstwach staje si¢ konieczno-
$cig. Trudno wyobrazi¢ sobie mozliwos¢ konkurowania w $wiecie gwattownych
zmian spotecznych i ekonomicznych, coraz wigkszej ich ztozonosci bez istotne-
go zaangazowania intelektualnego i emocjonalnego pracownikdéw oraz wyzsze-
go poziomu wspolpracy. Przy$pieszenie proceséw funkcjonowania przedsig-
biorstw wymaga takze uproszczenia struktur i decentralizacji kompetencji
decyzyjnych. Podmiotami wielu istotnych dla rozwoju firm decyzji powinny
stawac si¢ silnie motywowani pracownicy. Wykorzystanie ich potencjalu mozli-
we jest poprzez opisane w artykule formy pracy grupowej. Pozytywne doswiad-
czenia firm migdzynarodowych powinny stanowi¢ dobry przykiad dla upo-
wszechniania pracy grupowej w Polsce.

THE GROUP WORK AS THE EFFECTIVE TOOL OF DEVELOPING
THE INTELLECTUAL CAPITAL IN ORGANIZATIONS

Summary

The article contains characteristics of contemporary forms of the group work i.e.
the process group work, project group work, group work as the moderation — situational
and planned — group problem solving. Targets and character of the realization were also
assigned to this diversification. Applying examples of the group work in a few organiza-
tions were also given, pointing at their specificity and the field of application. Examples
of best practices were indicated in the next part of the article (practical recommenda-
tions) as a result of long-term authors experiences in initiating and supporting the reali-
zation of the group work. Promoting the group work as the important tool in the build
process of intellectual capital of enterprises and for stimulating internal integration pro-
cesses is significant idea of the publication.
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Wprowadzenie

Aby zachowa¢ lub podnie$¢ swa pozycje konkurencyjna wobec innych
podmiotow z branzy, przedsigbiorstwa musza reagowaé na zmiany zachodzace
w otoczeniu. Samo otoczenie nabralo nowego wymiaru rozszerzajac swoj zasieg
zgodnie z zatozeniami globalizacji. Przyczynit si¢ do tego postgp techniczny,
a w szczego6lnosci rozwdj informatyki utatwiajacy komunikacje¢ i przeptyw da-
nych. Duzo pisze si¢ w ostatnich czasach o tym, Ze organizacje powinny cecho-
waé si¢ elastycznoscia, a nawet zwinnoscia. Te cechy wydaja si¢ posiadac
przedsigbiorstwa charakteryzujace si¢ strukturami organicznymi, ktorych wyz-
szos$¢ nad strukturami mechanistycznymi jest coraz czesciej akcentowana. Cho¢
w przedsigbiorstwach zatrudniajacych ponad 2000 0sob struktury mechanistycz-
ne wydaja si¢ nie mie¢ alternatywy, to juz w mniejszych jednostkach akcentuje
si¢ potrzebe decentralizacji, mniejszego stopnia formalizacji, swobodnego prze-
ptywu informacji oraz pracy zespolowej. Jest to zgodne z zatozeniami teorii za-
sobowej, w mysl ktorej nadrzedna role przypisuje si¢ zasobom ludzkim. Coraz
czesciej zauwaza si¢ roOwniez, ze wspotczesne organizacje potrzebuja kobiet. Po
pierwsze dlatego, iz kobiety sa bardziej elastyczne i wszechstronne, po drugie
dlatego, ze godza si¢ pracowac za mniejsze pieniadze, a wreszcie dlatego, ze
zgodnie ze stereotypem plci wigksza wage przywiazuja do kontaktow migdzy-
ludzkich, partycypacji w podejmowaniu decyzji, zespotowego dzialania, co jest
zgodne ze wspodtczesnymi trendami w nauce o zarzadzaniu.

1. Pozadane cechy wspoétczesnego menedzera na tle
Zmieniajacego sie obrazu przedsigbiorstwa

Na naszych oczach splaszczeniu ulegaja struktury organizacyjne przedsig-
biorstw. Hierarchicznie zbudowane i autorytarnie zarzadzane przedsigbiorstwa
przechodza do historii. Wspoélczesne przedsigbiorstwa odznaczaja si¢ plaska
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struktura, charakteryzujaca si¢ szybkim przeptywem informacji oraz elastyczno-
$cia przejawiajaca si¢ w predkosci dostosowywania proceséw zaréwno do po-
trzeb klientow, jak i wyzwan stawianych przez konkurentow. Struktura organi-
zacyjna niezmiennie okresla rozktad wiladzy i funkcji decyzyjnych zgodnie
z istniejaca hierarchig. Skrocenie niniejszej hierarchii oznacza redukcje liczby
szczebli zarzadzania, przez co zmniejsza si¢ rowniez liczbg 0sob petniacych funk-
cje zarzadcze. Samo zarzadzanie definiowa¢ mozna jako zestaw dzialan obejmu-
jacych planowanie i podejmowanie decyzji, organizowanie, kierowanie ludZzmi
oraz kontrolowanie, skierowanych na zasoby organizacji (ludzkie, finansowe, rze-
czowe 1 informacyjne) i wykonywanych z zamiarem osiagnigcia celéw organizacji
w sposob sprawny i skuteczny'. Zarzadzaé, innymi stowy, znaczy planowaé, orga-
nizowac realizacje¢ planéw (ale réwniez sam proces planowania), oddzialywac na
jednostki oraz zespoty ludzkie, czyli motywowac, jak rowniez kontrolowac i we-
ryfikowaé podjete dziatania kontekscie celow organizacji’. Efektywne zarzadzanie
zalezy od predyspozycji i umiejetnosci menedzera, ktore ulegaja zmianom na sku-
tek rozwoju gospodarczego oraz spoteczno-kulturowego.

Biorac pod uwage wyniki badan nad cechami determinujacymi sukces me-
nedzera/lidera mozna wysnu¢ wniosek, ze na przestrzeni ostatnich dziesigcioleci
wyraznie inna kategoria kompetencji jest pozadana’. W latach 80. prym wiodty
kompetencje techniczne zwiazane ze zdolnosciami poshugiwania si¢ metodami,
schematami, wiedza w wyspecjalizowanej dziedzinie. Na pierwszym miejscu
plasowano wiedze fachowa, a w dalszej kolejnosci: umiejgtnosé wspdlpracy
z ludZmi, talenty organizatorskie, konsekwencj¢ w dziataniu, upér, elastycznos¢
i silg przebicia. W latach 90. za$ za istotniejsze uznano kompetencje koncepcyjne
(zdolnosci do koordynowania i integrowania dziatan organizacji) przejawiajace si¢
m.in. w sprawnym podejmowaniu szybkich decyzji, przedsigbiorczosci, wiedzy
specjalistycznej, doswiadczeniu, wytrwatosci i konsekwencji w dziataniu.

Przedsigbiorstwa coraz czgsciej realizuja swa dziatalno§¢ w formie projek-
tow, charakteryzujacych si¢ okreSlonym czasem trwania, powotuja zespoly. Ist-
nieje nieznaczna korelacja pomigdzy zbiorowa inteligencja zespotu a ilorazem
inteligencji (IQ) poszczegdlnych jego cztonkow. Warto jednak podkreslic, ze
gdy w grupie jest wiecej kobiet, zbiorowa inteligencja zespolu wzrasta. Prze-
prowadzony przez profesorow Woolley 1 Malonea eksperyment dotyczacy efek-

' R. Griffin: Podstawy zarzqdzania organizacjami. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa

2000, s. 38.

2 Z. Pierécionek: Zarzqdzanie strategiczne w przedsiebiorstwie. Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2011, s. 21.

3 H. Januszek: Sylwetka i rola wspélczesnego menedzera. W: Umiejetnosci kierownicze. Red.
G. Bartkowiak, H. Januszek. AE, Poznan 1999, s. 158.



KOBIETY W ZARZADZANIU ORGANIZACJAMI 29

tywnosci zespolow zadaniowych dowiodt, ze to nie 1Q determinowalo wyzsza
efektywnos$¢, a liczba kobiet wchodzacych w sktad zespotu. Zespoty, w ktorych
bylo wigcej kobiet lepiej wypadly w ocenie. Istniejg przestanki, ktére dowodza,
ze wazna jest roznorodno$¢ w zespole i dlatego do zespotu powinno powotywaé
si¢ zar6wno mezczyzn, jak i kobiety. Dodatkowo badania donosza, ze kobiety
charakteryzujq si¢ wyzsza wrazliwos$cia spoteczng niz mgzczyzni i to wydaje si¢
najistotniejszym argumentem przemawiajacym za potrzeba wilaczania kobiet do
zespolow zadaniowych, gdyz wrazliwos¢ spoteczna przejawia si¢ w zadowole-
niu, spojnosci oraz motywacji zespotu®.

Dzi$ wazno$ci nabiera nie tylko posiadana wiedza specjalistyczna, ale empa-
tia, pozwalajaca na duze osiagnigcia w zarzadzaniu zespotami skladajacymi si¢
z indywidualnosci. Obecnie lider ma laczy¢ bycie ekspertem z przywodztwem.
W ostatnich latach wraz ze zmiana struktur organizacyjnych styl zarzadzania
zmienit si¢ z autorytarnego na partnerski, a to pociagneto za soba zmiang roli
przywodcy. Lider zajmuje si¢ glownie definiowaniem problemdéw organizacyj-
nych, inicjowaniem zmian i ich koordynacja, angazujac w procesy decyzyjne in-
nych ludzi, czyniac ich tym samym odpowiedzialnych za realizacje procesu. Taki
stan rzeczy determinuje postawienie tezy, ze obecnie najistotniejsze sa kompeten-
cje spoteczne zwiazane z jako$cia funkcjonowania interpersonalnego. Ponadto,
osoba przywodcy powinna charakteryzowa¢ si¢ wysokim rozwojem osobistym,
przejawiajacym si¢ m.in. w opanowaniu umiejgtnosci samomotywacji.

Reasumujac, dzisiejszy menedzer (na kazdym szczeblu hierarchii zarzadczej)
powinien posiadac przede wszystkim umiejgtnosci interpersonalne: powinien umie¢
mobilizowa¢ ludzi i by¢ dla nich katalizatorem, a gdy zajdzie taka potrzeba, agen-
tem zmiany. Osoba taka musi przede wszystkim stucha¢ innych i szybko orientowac
si¢ co jest istotne, a co nie w okreslonej kwestii. Na stanowisko menedzera nie nada-
je si¢ osoba, ktora uwaza, ze wszystko wie najlepiej, w sposob lekcewazacy pod-
chodzi do pozostatych cztonkoéw grupy, gdyz osoba taka thumi w zarodku wszelka
tworczo$¢ 1 innowacyjnosc¢, determinujaca konkurencyjnos¢ przedsigbiorstwa.

2. Pozycja kobiet w strukturach zarzadczych wspoétczesnych
organizacji

Sptaszczanie struktur organizacyjnych powoduje coraz mniejsza potrzebe
zatrudniania duzej liczby menedzerow. Wsrod osob, ktore zajmuja stanowiska
kierownicze na nizszych i $rednich szczeblach zarzadzania zdecydowanie mniej

4 A. Woolley, T. Malone: Jak podniesé¢ inteligencje zespotu? Dolqcz do niego wiecej kobiet.
,,Harvard Business Review Polska” 2012, nr 4.
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jest kobiet, jeszcze gorzej prezentuje si¢ sytuacja kobiet w na najwyzszych sta-
nowiskach kierowniczych. Trzeci dwuletni raport o kobietach bedacych czton-
kami zarzadu w krajach Europy sporzadzony w 2008 roku’ wskazuje, ze tylko
co dziesiate stanowisko w zarzadach firm europejskich zajmuje kobieta. W 50
notowanych na gietdzie najwigkszych spotkach, w kazdym z krajéw Unii Euro-
pejskiej, kobiety zajmuja $rednio 11% stanowisk menedzerskich wyzszego
szczebla oraz 4% stanowisk prezesow i szeféow rad nadzorczych®. Pomimo
wzrostu w okresie 2002-2006 liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych o 2
punkty procentowe, kobiety w dalszym ciagu zajmuja tylko 16,9% wyzszych
stanowisk urzedniczych i 11,4% kierownikow wyzszego szczebla. Kobiety na
wyzszych stanowiskach w przedsigbiorstwach z grupy Financial Post 500 sta-
nowia zaledwie 6%’. Predkos¢ przyrostu liczby kobiet zajmujacych stanowiska
w zarzadach spolek nalezy uznac¢ za zbyt wolne. Funkcje prezesa zarzadu w fir-
mach znajdujacych si¢ w rankingu The Financial Times Europe 500 w 2008 ro-
ku pehito zaledwie 8 kobiet. Zaktadajac, ze wielko$¢ wzrostu bedzie sig utrzy-
mywac¢ w kolejnych latach na takim samym poziomie, jak miedzy rokiem 2006
a 2008 (to jest 1,2% w okresie dwoch lat), rowny udziat kobiet i mgzczyzn
wérod cztonkow zarzadu zostanie osiagniety w okolicach 2075 roku®.

Juz w 1986 roku Carol Hymowitz i Timothy Schellhardt pisali w ,,Wall
Street Journal” o niewidzialnej szklanej barierze, zwanej ,,szklanym sufitem”,
ktoéra nie pozwala kobietom awansowa¢ na najwyzsze stanowiska zaro6wno
w firmach, jak i w zyciu publicznym. Taki stan rzeczy moze wynika¢ réwniez
z faktu iz kobiety dzielac swoj czas migdzy pracg a rodzing mniej czasu poswig-
caja na integracje z pozostatymi czlonkami firmy oraz budowanie nieformalnej
pozycji w firmie. Posiadajac stabszy kapitat spoteczny trudniej im wspinac sig
po Sciezce kariery, dodatkowo warto w tym miejscu zauwazyé, ze wigkszo$¢
spotkan integracyjnych dla menedzeréw przybiera dla kobiet nieatrakcyjna for-
mge, np. polowania czy gry w golfa.

Perspektywa awansu w gore, z uwagi na redukcje szczebli zarzadzania,
przestata by¢ najistotniejszym czynnikiem motywujacym do dzialania. Tutaj na
podstawie szerokich obserwacji oraz przeprowadzonych wywiadow poglebio-

European Professional Women’s Network. Third EuropeanPWN BoardWomen Monitor 2008.
http://www.europeanpwn.net/files/presentation_bwm_2008.pdf

A.H. Eagly, L.L. Carli: Kobiety w labiryncie przywodztwa. ,,Gazeta Wyborcza”, nr 47
7 25.02.2008, s. 34.

European Professional Women’s Network, Third Bi-annual European PWN BoardWomen Monitor
2008. European PWN, Milan 2008. http://www.europeanpwn.net/files/3rd bwm 2008 press
_release 1.pdf

* Ibid.
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nych z przedstawicielami kadry zarzadzajacej nasuwa sig stwierdzenie, ze dla
mezcezyzn awans jest silniejszym motywatorem dziatan niz dla kobiet. Potwier-
dza si¢ zatem stereotyp plci zwiazany z obrazem mezczyzny zwycigzey 1 zdo-
bywecy, ktory nie boi si¢ wyzwan i charakteryzuje si¢ wigksza sktonnoscia do ry-
zyka. W chwili obecnej wigkszego znaczenia nabieraja inne czynniki
pobudzajace do aktywnosci zawodowej, naleza do nich: wzrost roli i pozycji da-
nej osoby w firmie, wzrost jej odpowiedzialnosci, co przektada si¢ zaro6wno na
wynagrodzenie, jak i mozliwo$¢ dalszego rozwijania swych umiejgtnosci, po-
przez udziat w szkoleniach czy delegacjach. Biorac pod uwage fakt, iz kobiety
wykazuja wigksza potrzebe rozwoju, zapewne ten czynnik jest dla nich silnym
motywatorem, jednakze niniejszy rozw6] wymusza wigksza dyspozycyjnosc,
ktéra w przypadku kobiet moze by¢ ograniczona. W zaistniatej sytuacji mozna
postawic tezg, ze to kobiety tatwiej odnajda si¢ w nowych realiach organizacyj-
nych przedsigbiorstw. Literatura przedmiotu rowniez potwierdza fakt, iz kobiety
czgsciej ukierunkowane sg na wlasny rozwoj i ciekawe wyzwania, a mgzczyzni
koncentruja si¢ na $rodowisku pracy, jej prestizu, mozliwosciach wywierania
wplywu i dazeniu do jak najwyzszych wynagrodzen’.

Kolejng kwestig istotng przy omawianiu pozycji kobiet w dzisiejszych or-
ganizacjach sa dysproporcje w zarobkach kobiet i me¢zczyzny na tych samych
stanowiskach. Roznie jest oceniana i warto§ciowana praca mezczyzn i kobiet, co
moze by¢ przejawem dyskryminacji ptciowej. W Polsce proporcja zarobkow ko-
biet i mgzczyzn zatrudnionych na tych samych stanowiskach na pelnym etacie
wynosi §rednio 85:100. Tam, gdzie nie ma zadnych systeméw kontroli i jasnych
regut gry co do réwnego traktowania pracownikdéw, dysproporcja w zarobkach
kobiet i mezczyzn jest jeszcze wigksza. W pozostalych firmach rdznice sa
mniejsze 1 wynikaja z ré6znych zasad zatrudniania kobiet i me¢zczyzn. Mezczyzni
wypracowuja wigcej godzin nadliczbowych oraz maja wigksze doswiadczenie
zawodowe niz zatrudniane kobiety. Badania pokazuja, ze stan cywilny i rodzi-
cielstwo rdwniez determinuja poziom wynagrodzenia, tyle tylko, ze u mgzczyzn
implikuja dodatnio, a u kobiet ujemnie. Jesli za$ chodzi o awans zawodowy ist-
nieja opinie, ze nawet w tak sfeminizowanych zawodach jak pielggniarstwo, bi-
bliotekarstwo czy nauczanie poczatkowe mezczyzni szybciej awansuja niz ko-
biety. By¢ moze wiaze si¢ to z tzw. Paradygmatem Goldberga, ktory w 1968
roku przeprowadzit eksperyment wsrod studentéw. Dwoém badanym grupom
przedstawit do oceny eseje. Eseje te — identyczne w tresci — rdznito tylko nazwi-

® R.T. Bliss, L. Polutnik, E. Lisowska: Women Business Owners and Managers in Poland.
W: New Perspective on Women Entrepreneurs. Red. J.E. Butler. Information Age Publishing
Inc., Greenwich 2003.
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sko autora. Raz byla to kobieta, raz mgzczyzna. Statystycznie prace napisane
przez kobiety oceniane byly nizej. Ponad czterdziesci lat pdzniej podobne bada-
nia przeprowadzono w srodowisku biznesowym. Wyniki byly podobne kandy-
daci do pracy oceniani byli wyzej anizeli kandydatki'’.

3. Kobiety w zarzadzaniu organizacjami — badania wiasne

W celu identyfikacji sytuacji kobiet ubiegajacych si¢ o awans badz juz be-
dacych w szeregach oséb zarzadzajacych przedsigbiorstwami w czerwcu 2012
roku przeprowadzono badanie ankietowe. Badanie to przeprowadzono wsrod
pracujacych studentéw studiow zaocznych Politechniki Czgstochowskiej Wy-
dzialu Zarzadzania na kierunku Zarzadzanie. W wyniku badania uzyskano 540
poprawnie wypetnionych ankiet, z czego 303 wypetnity kobiety, a pozostate 237
nalezaty do megzczyzn.

Pierwsze pytanie, jakie postawiono respondentom odnosito si¢ do ogolne;j
oceny sytuacji kobiet we wspolczesnych organizacjach (tabela 2). Na podstawie
odpowiedzi wysnu¢ mozna wniosek, iz zar6wno mezczyzni (91% wskazan), jak
i kobiety (98%) zauwazaja dyskryminacjg kobiet ze wzgledu na plec.

Tabela 1
Ogolna sytuacja kobiet w przedsigbiorstwie
Proszg oceni¢ ogdlng sytuacje kobiet w przedsigbiorstwach
kobiety mezezyzni
Kobiety sa dyskryminowane (trudniej im awansowac, mniej zarabiaja) 98 91
Kobiety maja rowne prawa i sg tak samo traktowane jak mezczyzni 1 8
Nie mam zdania 1 1

Kolejnym pytaniem, ktore zawarto w ankiecie, byla identyfikacja barier
ograniczajacych awanse kobiet. W pytaniu tym poproszono o wskazanie jednej
lub kilku odpowiedzi (tabela 2).

Kobiety identyfikujac bariery stojace na ich drodze do awansu w struktu-
rach organizacji za najwazniejsze uznaty: stereotyp gloszacy, ze mezczyzna le-
piej sprawdza si¢ w funkcjach zarzadczych (98% wskazan) oraz fakt, ze kobieta
obejmujaca stanowisko zarzadcze musi mie¢ znacznie wyzsze kwalifikacje niz
mezczyzna — (95%) wskazan dodatkowo podkreslity brak odwagi kobiet.

1% A H. Eagly, L.L. Carli: Op. cit., s. 34.
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Tabela 2
Bariery determinujace niski odsetek kobiet w strukturach zarzadu
Proszg okresli¢ bariery determinujace niski odsetek kobiet w strukturach zarzadu
kobiety mezczyzni

Stereotyp, ze m¢zczyzna lepiej sprawdza si¢ w funkcjach zarzadczych niz kobieta 98 74
Mgzczyzna obejmujacy zarzadeze stanowisko musi by¢ dobry, a kobieta musi by¢ 95 21
wyjatkowa i mie¢ znacznie wyzsze kwalifikacje niz tego wymaga si¢ od mezczyzny

Brak odwagi 75 68
Staby kapitat spoteczny (znajomosci) 42 30
Mniejsza dyspozycyjnos$¢ 34 80
Brak pomocy strukturalnej ze strony przedsigbiorstw i panstwa (dostgpnosé

ztobkow i przedszkoli przyzaktadowych lub panstwowych itp.) 23 15
Brak elastycznego czasu pracy i mozliwosci pracy na odlegtos¢ 6 4

Nie dostrzegam barier 4 26

Mgzczyzni natomiast najwigksza uwage zwrdcili na mniejsza dyspozycyj-
nos$¢ kobiet (80% wskazan), stereotyp mowiacy, ze to oni lepiej sprawdzaja sig
na stanowiskach kierowniczych. Podobnie jak kobiety, na trzecim miejscu upla-
sowali brak odwagi (68% wskazan).

Nastepna kwestia poddana ocenie byly przyczyny szybszego awansu
1 wigkszych zarobkéw mezczyzn (tabela 3).

Kobiety okreslajac przyczyny szybszego awansu i lepszych zarobkéw mez-
czyzn za najistotniejsza uznaly, podobnie jak w poprzednim przypadku, stereo-
typ, ze mezczyzna lepiej sprawdza si¢ w funkcjach zarzadczych niz kobieta
(97% wskazan) oraz nie boi si¢ podejmowaé ryzykownych decyzji (82% wska-
zan). Kobiety zauwazyly rowniez, ze w awansowaniu mezczyznom pomaga ich
natura nastawiona na ciagla rywalizacjg¢ (80% wskazan) oraz dyspozycyjnosc.
Mezcezyzni za$ podkreslali umiejetno$¢ podejmowania ryzykownych decyzji
(94% wskazan) oraz swa dyspozycyjnos$¢ (91% wskazan) i skutecznosé¢ (78%
wskazan). Dopiero na czwartej pozycji wskazali rolg stereotypu za czynnik de-
terminujacy ich szybszy awans i wyzsze zarobki.

Tabela 3

Przyczyny szybszego awansu i wigkszych zarobkow mezczyzn

Dlaczego megzczyzni wedhug statystyk szybciej awansujg i wigcej zarabiaja

kobiety mezezyzni
1 2 3
Stereotyp, ze mezczyzna lepiej sprawdza si¢ w funkcjach zarzadczych niz kobieta 97 70
Nie boja si¢ podejmowac czgsto ryzykownych decyzji 82 94
Mgzczyzni w swej naturze sa bardziej nastawieni na rywalizacjg i awans 80 64
Mgzczyzni sg bardziej dyspozycyjni 60 91
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cd. tabeli 3
1 2 3

Mgzczyzni sa skuteczniejsi 34 78
Mgzczyzni posiadaja wigksze umiejgtnosci w postugiwaniu si¢ nowinkami 24 67
technicznymi i informatycznymi

Posiadaja bardziej ugruntowana wiedzg specjalistyczng 24 43

Bez zahamowan i skromno$ci podkreslaja swe zastugi dla firmy 10 5

Nie wiem 0

W ostatnim pytaniu poproszono respondentdw o wytonienie umiejgtnosci,
ktore w ich opinii pozwalaja kobietom na zajmowanie stanowisk kierowniczych
(tabela 4).

Kobiety wydaja si¢ zna¢ swe mocne strony, gdyz wszystkie bez wyjatku
podkreslity umiejetnos$ci interpersonalne, za$ te, ktore pozwalaja im na zajmo-
wanie stanowisk kierowniczych za kolejne swe atrybuty uznaty: umiejgtnosé
podejmowania decyzji (89% wskazan) oraz umiejetnos¢ stworzenia kreatywne-
go zespotu (87% wskazan).

Tabela 4
Umiejgtnosci pozwalajace na zajmowanie stanowisk kierowniczych
Ktore umiejgtnosci pozwalaja kobietom na zajmowanie stanowisk kierowniczych
kobiety mezezyzni

Umiejgtnoscei interpersonalne 100 78
Umiejgtnos¢ podejmowania decyzji 89 55
Umiejgtnos$¢ stworzenia kreatywnego zespotu 87 72
Umiejgtno$¢ rozwoju pracownikow 72 62
Umiejgtno$¢ obserwacji otoczenia i wykorzystanie nadarzajacych sig okazji 68 92
Umiejgtno$¢ porozumiewania si¢ w jezyku ojczystym i obcym 35

Umiejgtnos¢ planowania i prognozowania przysztosci 33 60
Umiejgtno$¢ negocjowania 21 28
Umiejgtnosci przywodcze 20 14
Umiejetnos¢ dziatania w warunkach stresu 5 0

Mezczyzni natomiast podkreslili u kobiet przede wszystkim zdolno$¢ umie-
jetnego obserwowania otoczenia i wykorzystywania nadarzajacych si¢ okazji
(92% wskazan), a dopiero pdzniej umiejetnosci interpersonalne (78% wskazan)
1 umiejgtnos¢ stworzenia kreatywnego zespotu (72% wskazan).
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Podsumowanie

W swietle wspolczesnej teorii nauk o zarzadzaniu modelowe ujecie mene-
dzera jest bardziej zgodne z natura kobiet. Kobieta-menedzer ma przewage dzig-
ki swym interpersonalnym zdolnosciom. Zachgca swych pracownikéow do anga-
zowania si¢ w sprawy przedsigbiorstwa, chetnie dzieli si¢ swoja wiedza
i deleguje wladze, by stworzy¢ atmosferg tworczej pracy i uczy¢ umiejetnosci
czerpania z niej satysfakcji. Kobiety wdrazaja tym sposobem mento-
ring/coaching, ktory przejawia si¢ takimi cechami, jak wzajemne zaufanie, po-
moc w rozwijaniu umiejetnosci personelu, nacisk na stuchanie i pytanie, a nie na
instruowanie i ograniczanie, jasne okreslanie celow i rol, nieformalna wymiana
informacji, doradztwo''. Ponadto, kobiety przywiazuja mniejsza wage do hierar-
chii, tatwiej nawiazuja kontakty i podtrzymuja wigzi, czgsciej wspotpracuja niz
rywalizuja, ale przede wszystkim buduja swdj sukces opierajac si¢ na wspolnym
dazeniu do celu. Kobiety zdecydowanie rzadziej uczestnicza w przepychankach
i rywalizacji o wladzg, wplywy i dominacje w organizacji. Kobiety zarzadzaja
poprzez kooperacije i wspolprace oraz partnerskie traktowanie ludzi w zespole'”,
Nalezy zatem podjac¢ badania, diagnozowac sytuacje¢ i poszukiwa¢ mozliwosci
szerszego wykorzystania potencjatu kobiet w zarzadzaniu.

WOMEN IN THE MANAGEMENT OF ORGANISATIONS
Summary

The position of women in the employment structure of many companies is chan-
ging. Women have more responsible positions, although their work, as shown by statisti-
cs, is less paid work than men. The need for compromise of work and family life for
women has developed the qualities and skills that allow for effective decision-making on
the ongoing processes in the company and thus more frequent promotions. This article
attempts to identify the characteristics and skills that determine the effective functioning
of women in organizations, in addition, the effect of the qualities listed on the manage-
ment of processes in organizations. The article ends with proposals.

" 'E. Parsloe, M. Wray: Trener i mentor. Udzial coachingu i mentoringu w doskonaleniu procesu
uczenia sie. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2002, s. 78-79.

12 K. Oppermann, E. Weber: Jezyk kobiet, jezyk mezczyzn, jak porozumiewaé sie w miejscu pracy.
Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2000.
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Wprowadzenie

Inflacja i bezrobocie stanowia wazne problemy wspotczesnej makroekono-
mii. Obydwie kategorie ekonomiczne stanowig wazne zjawiska z punktu widze-
nia spotecznego. W literaturze rozwingly si¢ dwa nurty: teoretyczny i empirycz-
ny'. Wykrycie stalego stosunku miedzy dwoma celami nasuneto i nasuwa
dylematy ekonomiczne. Celem artykutu jest przeglad wazniejszych teorii eko-
nomi skupiajacych swe rozwazania w obrebie inflacji i bezrobocia. Postawione
pytania naukowe to: czy istnieje korelacja miedzy teorig a praktyka gospodarcza,
na ile teoretyczne implikacje i zatozenia stuza praktyce gospodarczej. Wiele na-
grodzonych teorii nie potwierdzilo swych zatozen empirycznych. Podajac za
K. Rybinskim ,,[...] czy jesteSmy niewolnikami teorii jakiego$ ekonomisty, kto-
ry dostaje Nagrode Nobla z ekonomii. Po jakim$ czasie dochodzi do nieprawdo-
podobnych patologii, za ktore spadkiem standardu zycia ptaca ludzie — na skutek
wysokiej inflacji i wysokiego bezrobocia. Wtedy pojawia si¢ inny ekonomista,
ktory pokazuje, ze ten poprzedni — ktory dostal Nobla — byt idiota i wymysla
nowq teori¢™”. Istotne jest, na ile teorie ekonomii stuza gospodarce i w jakim
stopniu moga przeciwdziata¢ kryzysom, gdyz relacje pomigdzy fluktuacjami go-
spodarczymi i zatrudnieniem oraz bezrobociem w szczegdlny sposob uwidocz-
nione sa w fazach zalamania gospodarczego. Na uwage zashuguje dyskusja od-
bywajaca si¢ w obrgbie gtdéwnego nurtu ekonomii neoklasycznej. Nurt ten jest
trudny do zdefiniowania. Jednak dosy¢ powszechnie zalicza si¢ do niego §rodo-
wiska naukowe reprezentujace koncepcje monetaryzmu, postkeynesizmu, eko-
nomi¢ podazy, szkole racjonalnych oczekiwan (nowa ekonomi¢ klasyczna),

' Nurt empiryczny szczegdtowo mozna znalezé w pracy A.M. Santomero, J.J. Seater: The Infla-
tion — Unemployment Trade-Off. A Critique of the Literature. ,,Jurnal of Economic” 1978, June.
2 K. Rybinski: Upadek banku centralnego. ,,Wprost” z 29.04.2012.
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a takze nowa ekonomike instytucjonalna® i coraz bardziej popularna szkote au-
striacka. Weryfikacji hipotez dokonano na podstawie literatury, a w analizie pro-
blemu wykorzystano metod¢ heurystyczna.

1. Pojecie bezrobocia w teorii ekonomii

Bezrobocie stanowi jeden z najwazniejszych probleméw wspodtczesnych
gospodarek. Problematyka bezrobocia od dawna przyciaga uwage teoretykow
i politykow gospodarczych®.

Najczgsciej] w przyjmowanych przez ekonomistoéw definicjach bezrobocie
okreslane jako zjawisko luki zatrudnienia. E. Phelps (okre$lany jako moderniza-
tor teorii keynesowskiej) nie kryje swej niewiary w to, ze wolny rynek sam mo-
ze rozwiazaC problemy bezrobocia, podwazyt wigkszo$¢ zasad, na ktérych opie-
rat si¢ zachodnioeuropejski model welfare state. Razem z Friedmanem, tworzac
niezalezne koncepcje bezrobocia, wspdlnie stworzyli koncepcj¢ ,,naturalnej sto-
py bezrobocia”, czyli takiej, ktorej trwate obniZenie nie jest mozliwe za pomoca
cig¢ stop podatkowych. Wedlug nich z czasem poziom bezrobocia znow rosnie.

Najlepszym rozwiazaniem dla rynku pracy jest sytuacja, gdy wszyscy two-
rzacy zasob sily roboczej, poszukujacy pracy, znajduja pracodawcow’. Sytuacja
trudna do realizacji potggowana przez asymetryczng informacje G. Akerloff
(Nobel w 2001).

2. Inflacja i rynek pracy w teorii ekonomii

Problem inflacji i jej zwiazku z innym kategoriami ekonomicznymi stosun-
kowo wczesnie budzit zainteresowanie ekonomistow, m.in. wplyw inflacji petza-
jacej na pobudzenie wzrostu gospodarczego®’. W efekcie, proces inflacji dopro-
wadza do zmian proporcji migdzy tymi kategoriami. W latach 60. wielu
ekonomistow uwazato, ze latwy pieniadz jest droga do zwigkszenia zatrudnienia.
Z biegiem czasu zrozumiano, ze zaakceptowanie wyzszej inflacji wcale nie
oznacza wzrostu zatrudnienia’. ,,Prace teoretyczne Friedmana i Phelpsa pokaza-
ty, ze nie ma zalezno$ci migdzy bezrobociem a inflacja w dlugim okresie,

> 'W. Stankiewicz: Historia mysli ekonomicznej. PWE, Warszawa 2000, s. 391-417.

* Podstawy ekonomii. Red. R. Milewski, E. Kwiatkowski. Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2005, s. 390.

Ekonomia. Zarys wykladu. Red. M. Zukowski. Wydawnictwo Uniwersytetu Marii Curie-
Sktodowskiej, Lublin 2009, s. 263.

M. Blaug: Teoria ekonomii. Ujecie retrospektywne. PWN, Warszawa 1994, s. 44.

E. Phelps: Wywiad udzielony w Sztokholmie po otrzymaniu Nagrody Nobla 09.10.2006.

- o
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a Brunner i Meltzer zaproponowali odejscie od kontroli stop procentowych na
rzecz kontroli masy pieniadza w obiegu™. Najczestsza przyczyna inflacji jest
wzrost emisji pieniadza bez rownoczesnego zwigkszania masy towarow i ustug
lub zmniejszenie masy towarowej, ktora moze by¢ spowodowana zniszczeniami
wojennymi, nieurodzajem, zmniejszeniem si¢ produkcji. Wedlug K. Rybinskie-
g0, ,,[...] trudno znalez¢ obszar w dziedzinie ekonomii, w ktdérym teoria i prak-
tyka zbankrutowaly trzy razy w ciagu minionych 40 lat. A takim obszarem jest
polityka pienigzna. [...] W latach 60. XX w. banki centralne byly pod wptywem
teorii Keynsa, prac Samuelsona i Solowa (noblisci) i wierzyly, ze istnieje od-
wrotna zalezno$¢ migdzy inflacja a bezrobociem. [...] Taka polityka doprowa-
dzita do wysokiej inflacji w latach 70. powyzej 10% rocznie w krajach rozwinig-
tych. Polityka pieni¢zna zbankrutowatla po raz pierwszy. [...] pod koniec lat 80.
okazalo sig, ze nie da si¢ skutecznie kontrolowa¢ podazy pieniadza. Polityka
pienigzna zbankrutowata po raz drugi”. Wymienione skutki ukazuje literatura
ekonomiczna na przyktadzie 83 krajow, w okresie 1950-1990". , W latach 90.
karier¢ zrobita polityka pieni¢zna oparta na bezposrednim celu inflacyjnym.
Prace teoretyczne Kydlanda, Prescotta, Calvo, Barro i Gordona (niektorzy z nich
takze dostali Nobla) wskazywaty na zjawisko niespdjnosci celow polityki pie-
nigznej w czasie, co moze prowadzi¢ do wysokiej inflacji. Okazato sig, ze stra-
tegia nakierowana na inflacj¢ w okresie jednego roku [...] przegapita nieréwno-
wagi na rynkach finansowych. [...] Teoria i praktyka [...] zbankrutowata™'".

W teorii Keynesa problem ten ma swoje odzwierciedlenie w ,,Ogolnej teorii
zatrudnienia pieniadza i procentu”, jak i w innych publikacjach, w ktérych prze-
strzega, ze sztywno$¢ plac i cen charakterystyczna dla okresu depresji moze
ustapi¢ miejsca gigtkosci ptac i cen z chwilg przyblizenia si¢ do petnego zatrud-
nienia'>. W modelach postkeynesowskich inflacje traktuje si¢ jako wynik walki
o podzial dochodu" przy najwyzszej sile zawiazkoéw zawodowych w okresach
pelnego zatrudnienia. Postkeynesisci, jak Weintraub, utrzymuja, ze dziatanie
Z pozycji ciasnoty pieniadza, np. przez przyjecie pewnej reguly wzrostu masy
pieniadza ponizej biezacej stopy inflacji, zwigkszy bezrobocie i prawdopodobnie
nie ztagodzi zadan ptacowych. ,,Przez podniesienie bezrobocia do odpowiednie-
go poziomu wiladze monetarne moga spowodowaé pewne ostabienie wzrostu

§ K. Rybinski: Op. cit.

’ TIbid.

10 R.J. Barro: Makroekonomia. PWE, Warszawa 1997, s. 197-198.

' K. Rybinski: Op. cit.

12 M. Blaug: Teoria ekonomii. Op. cit., s. 665.

13 R. Rowthorn: Conflict Inflation and Money. ,,Cambridge Jurnal of Economics™ 1977, September.
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ptac i uposazen, krgpujac w sposob posredni ruch poziomu cen. Ale zaptata za
to, w postaci cierpien ludzkich, moze by¢ uciazliwa. Nawet wowczas, przy nie-
ustepliwosci w sprawach plac, moze byé trudno odeprze¢ nacisk cen” '*.

W ujeciu keynesistowskim (J.M. Keynes) nie podziela si¢ przekonania neo-
klasykoéw o skutecznym dziataniu mechanizméw rynkowych w gospodarce wol-
norynkowej. Stoja oni na stanowisku, ze w warunkach swobodnego dziatania
mechanizmu rynkowego wystepuje tendencja do ustalania si¢ nadwyzki podazy
sily roboczej nad popytem, oznaczajaca istnienie bezrobocia. Przyczyn tej ten-
dencji upatruje si¢ w niewystarczajacym popycie na towary, jaki ksztattuje si¢
w warunkach wolnorynkowej gospodarki. Istota, jak wskazuje literatura", ro-
zumowania kenesowskiego jest mozliwos¢ rownowagi w gospodarce przy nie-
pelnym zatrudnieniu. Keynesisci odrzucaja twierdzenie neoklasykow, ze obnizki
ptac sa w stanie zlikwidowac¢ bezrobocie.

Wisréd neoklasykow panuje nadmierna wiara w skuteczne dzialanie mecha-
nizméw rynkowych, a w szczegdlnosci mechanizmu ptacowego. Krytykuje sig
ponadto teze¢ neoklasykow o odpowiedzialno$ci zwiazkow zawodowych za
ograniczanie mechanizmu ptacowego i powstawanie bezrobocia'®. Dostosowa-
nie si¢ podazy pracy do popytu wymaga zawsze pewnego przeplywu informacji
miedzy potencjalnymi pracodawcami a osobami poszukujacymi pracy. Stad tez
istnienie pewnej czgsci nieredukowalnego bezrobocia.

W latach 60. i 70. XX wieku wielu ekonomistow wierzyto, ze relacja ta ma
charakter uniwersalny i jest rodzajem prawa ekonomicznego. W efekcie tych
pogladow rzady wielu panstw decydowaly si¢ w tym czasie na celowe utrzymy-
wanie wysokiej stopy inflacji w imig¢ zmniejszania bezrobocia.

Wsrod szkot ekonomicznych dyskusja wokot roli panstwa w gospodarce to-
czy si¢ bardzo dlugo, a poczatki jej datuja si¢ co najmniej od dziatalnosSci
A. Smitha. Od tego czasu dyskusja ta pod naporem biezacego przebiegu proce-
soOw gospodarczych czgsto zatracata swoj abstrakcyjny i filozoficzny wymiar
i zdazala w kierunku godzenia dwoch przeciwstawnych tendencji, ktore niejako
od zawsze jej towarzyszyly. Pierwsza z nich polegata na faworyzowaniu badz to
rynku, badz panstwa, druga na wyszukiwaniu ich stabych stron i eksponowaniu
zawodnosci dzialania.

4'S. Weintraub: Keynes, Keynesians and Monetarists. University of Pennsylvannia Press, 1978.
'S M. Blaug: Teoria ekonomii. Op. cit., s. 667.
16 Podstawy ekonomii. Op. cit., s. 545.
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3. Teoretyczne zatozenia przedstawicieli nurtu
»racjonalnych oczekiwan”

Teoria racjonalnych oczekiwan zaprezentowana zostala po raz pierwszy
w 1961 roku w publikacji J.F. Mutha. Pojawila si¢ ona jako kolejna szkota eko-
nomiczna, ktora miata duzy wptyw na ksztatt polityki gospodarczej, byta to tzw.
szkota racjonalnych oczekiwan (lub nowa ekonomia klasyczna). Rozwingla si¢
w latach 70., kiedy keynesowski model polityki gospodarczej okazat si¢ mato
skuteczny przy rozwiazywaniu problemow makroekonomicznych. Wtedy kilku
ekonomistow — R.E. Lucas, T.J. Sargent i N. Wallace (réwniez noblistow) uzna-
o, ze podmioty ekonomiczne formutuja swoje oczekiwania na podstawie do-
ktadnie takich samych informacji, jakie sa dostgpne dla czynnikow ksztattuja-
cych polityke 1 wobec tego dziataja tak, aby zneutralizowaé systematyczne
proby ingerowania w gospodarke.

Szkota racjonalnych oczekiwan tym rozni si¢ od monentaryzmu, Ze inaczej
widzi role panstwa w gospodarce, gdyz dopuszcza jego dziatania poprzez za-
rowno oddziatywanie na rynek pienigzny, jak rowniez rownowazenie budzetu,
sterowanie wydatkami rzadowymi i cele realnego kursu walutowego. Krytycy
tej teorii kwestionuja racjonalne oczekiwania jako wiarygodny model zachowa-
nia przedsigbiorstw, twierdzac na podstawie badan empirycznych, ze nie
wszystkie podmioty zachowuja sig¢ w pelni racjonalnie oraz ze wiele z nich po-
peia cyklicznie te same btedy. Teoria racjonalnych oczekiwan poddaje w wat-
pliwo$¢ skuteczno$¢ angazowania sig polityki gospodarczej w dynamizowanie
wzrostu gospodarczego, gdyz panstwo nie ma wplywu na trwaty wzrost zatrud-
nienia lub produktu. Tworcy tej teorii posuwaja si¢ w swoich pogladach jeszcze
dalej — uwazaja, ze przeciwdzialanie recesji i bezrobociu poprzez stosowanie ak-
tywnej polityki finansowej nie przynosi efektow, a pojawienie si¢ bezrobocia nie
wynika z niedostatecznego popytu. W mys$l zalozen tej szkoty ekonomicznej nie
istnieja podstawy do sadow, ze w krotkim okresie istnieje zamienno$¢ pomigdzy
inflacja a bezrobociem. Oddzialywanie na zmniejszenie bezrobocia natychmiast
stabilizuje gospodarke na wyzszym poziomie inflacji, a bezrobocie wraca do
stanu wyj$ciowego.

U podstaw tych twierdzen lezy niestuszne zatozenie, ze podmioty gospo-
darcze maja taki sam dostgp do informacji ekonomicznych, jak agencje rzadowe
lub ponosza takie same koszty przetwarzania informacji'’. Ponadto stwierdzano,
ze teza o nieskutecznosci polityki ekonomicznej, sformutowana przez te szkote,

17 M. Blaug: Metodologia ekonomii. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1995, s. 297.
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jest wysoce dyskusyjna, bo nawet jesli uzna sig, ze podmioty gospodarcze for-
muluja swe oczekiwania w sposdb racjonalny, to i tak istnieje znaczne pole do
aktywnej polityki panstwa w warunkach, gdy popyt i ceny nie dostosowujq si¢
W sposob natychmiastowy. Oczywiscie, gdy oczekiwania podmiotéw gospodar-
czych w krotkich okresach nie sa racjonalne, to polityka stabilizacyjna moze si¢
okaza¢ skuteczna réwniez przy pelnej elastycznosci cen. Z dotychczasowych
rozwazan wynika, ze osig sporu migdzy przedstawionymi szkotami jest ich sto-
sunek do skutecznosci polityki stabilizacyjne;.

4. Polityka panstwa w walce z bezrobociem w teorii i praktyce
gospodarczej

Rola kazdego panstwa, w warunkach wysokiego i rosnacego bezrobocia
jest podejmowanie odpowiedniej polityki na rynku pracy'®, ktorej zasadniczym
celem powinno by¢ utrzymanie wysokiego poziomu zatrudnienia i niskiego bez-
robocia. Obecnie w gospodarce i w $wiecie (USA) propagowana jest szkota au-
striacka. Przedstawiciel tego podejscia m.in. F. Hayek (1974 — otrzymal Nagrode
Nobla). Hayek byt takze uwazany za jednego z intelektualnych przywodcow li-
beralnych reform z lat 80., ktore dokonaty si¢ w Wielkiej Brytanii i Stanach
Zjednoczonych pod rzadami Margaret Thatcher i Ronalda Regana. Zwolennicy
austriackiej szkoty w przeciwienstwie do ruchu law and economics postrzegaja
wplyw prawa na gospodarke w wigkszosci jako destrukcyjny. J.H. de Soto wy-
mienia najwazniejsze zarzuty Austriakow wobec neoklasycznej ekonomii: kon-
centracja na stanach roéwnowagi, w ktorych ludzie maja pelna informacje, uj-
mowanie w modelach najbardziej oczywistych zmiennych, a pomijanie innych,
trudnych do empirycznego uchwycenia (wartosci moralne, nawyki), a takze
rozwijanie formalizacji matematycznej ukrywajacej prawdziwe zwiazki przy-
czynowo-skutkowe'®. Szkota austriacka jest dzi§ w rozkwicie. W $wiecie aka-
demickim dzieje si¢ tak dzigki gwattownemu odwrotowi od matematyzacji, od-
rodzeniu logiki werbalnej jako narzedzia metodologicznego, a takze
poszukiwania stabilnej teoretycznej tradycji w domu wariatéw makroekono-
micznego teoretyzowania. W kategoriach polityki szkota austriacka wydaje si¢
coraz bardziej atrakcyjna zwazywszy na ciagnaca si¢ zagadke cyklow koniunk-

'8 W literaturze przedmiotu wyréznia sic dwa pojecia odnoszace si¢ do polityki pafistwa w obsza-
rze rynku pracy: polityka zatrudnienia oraz polityka rynku pracy. Rynek pracy. Op. cit., s. 16.

Y JH. de Soto: Spdr metodologiczny (Methodenstreit) Szkoly Austriackiej. (03.12.2011).
H. Kaczmarczyk: Szkota Austriacka w ekonomii i naukach spotecznych. http://www.webportals.
wortale.net/52 (10.07.2012).
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turalnych, koszt i porazkg regulacyjnego panstwa opiekunczo-wojennego i pu-
bliczna frustracje spowodowana przez nadmierny rozrost rzadu™. Przedstawiciele
tej szkoly uwazaja, Ze pieniadz i bankowo$¢ powinny by¢ pozostawione wolnemu
rynkowi, gdyz jakikolwiek interwencjonizm panstwowy w tym zakresie szkodzi
gospodarce. Mises juz w 1912 roku (FED powstal w 1913) krytykuje dziatania
banku centralnego za obnizanie sztucznie stop procentowych ponizej poziomu ryn-
kowego — wywoluje cykl koniunkturalny, wptywajacy na spadkiem gospodarczy®'.
Osiagnigcie sukcesu w walce z bezrobociem zalezy w duzej mierze od ja-
kosci ustug rynku pracy®>. W praktyce na zakres i strukture aktywnej polityki na
rynku pracy decydujacy wplyw maja zainteresowania samych bezrobotnych
i poszukujacych pracy, mozliwosci organizacji danej formy na lokalnym rynku
pracy, efektywno$¢ poszczegdlnych programdw, a takze preferencje samorza-
dow powiatowych®. Zdaniem przedstawicieli szkoly austriackiej, zwalczanie
bezrobocia i inflacji uzaleznione jest nie tylko od ograniczania i stabilizowania
tempa podazy pieniadza, ale takze od skutecznego hamowania ekspansji i roli
zwiazkdéw zawodowych, ktore sa powaznym czynnikiem zwigkszajacym poziom
inflacji, recesji oraz przeszkoda w podnoszeniu poziomu zycia pracownikow.

Podsumowanie

Pojawienie si¢ nowej ekonomii klasycznej i jej relatywnie wysoki stopien
akceptacji w srodowisku naukowym, a takze jednoznaczne uznanie za wazny
obszar paradygmatu i sktadnik nurtu gléwnego, wydaje si¢ swiadectwem nara-
stania tendencji liberalnych w spoteczenstwie. Tam bowiem rodzi si¢ zapotrze-
bowanie na okre$lony kierunek badan naukowych. Pojawienie sig tej szkoly na
firmamencie nauk ekonomicznych uzna¢ trzeba za trafne wyjs$cie nauki naprze-
ciw zapotrzebowaniu praktycznemu. Nurt ,racjonalnych oczekiwan” poczatko-
wo plasowal si¢ na obrzezach paradygmatu neoklasycznego nurtu ekonomii,
w szczegodlnoéci utozsamiany byt z odgatezieniem monetaryzmu®, niektorzy
ekonomisci tacza go z amerykanskim nurtem postkeynesizmu wlaczajac w jego
srodowisko F. Modiglianiego™. Wspotczesnie opisywany jest ten nurt jako ,,no-
wa klasyczna szkota” w makroekonomii**. Dokonujac proby ocen tej szkoty my-

20 1. Rockwell: Istomosé Austriackiej Ekonomii. http://www.mises.pl/80 (20.02.2012).

2L L. Mises: The Theory of Money and Credit. Yale 1953, s. 216.

22 polityka gospodarcza..., op. cit., s. 176.

B E, Krynska: Op. cit., s. 18.

2% W. Stankiewicz: Historia mysli ekonomicznej. PWE, Warszawa 2000, s. 411-412.

2 H. Landreth, D.C. Colander: Historia mysli ekonomicznej. PWN, Warszawa 1997, s. 692-693.
% D. Beggt, S. Fischer, R. Dornbusch: Makroekonomia. PWE, Warszawa 2007, s. 391.
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$lenia ekonomicznego wskazuje si¢ na istotne jej zashugi dla rozwoju wspoélcze-
snej makroekonomii. Jednoznaczne okre$lenie tempa dostosowan ptac i cen —
ekonomia klasyczna nie dawata jasnego okreslenia dlugosci okresu dostosowan
tych dwu zmiennych — w tym przypadku, przedstawiciele tej szkoty uznaja, iz jest
to proces prawie natychmiastowy. Oznacza to rownocze$nie potwierdzenie neo-
klasycznej hipotezy o rownosci faktycznej stopy bezrobocia stopie naturalnej’.

Opierajac si¢ na dwoch hipotezach: efektywnego dziatania rynkéw i racjo-
nalnych oczekiwaniach podmiotow gospodarczych, t¢ druga hipoteze opracowa-
no na miarg teorii naukowej. Przedstawiciele nowej makroekonomii stali si¢ ko-
lejnymi krytykami w sporze o miejsce i rolg panstwa w gospodarce rynkowe;.
Za ich przyczyna w $Srodowisku naukowym zbudowany zostal system ekono-
miczny opierajacy sig¢ na tradycjach walrasowskiej teorii rownowagi, czyli sku-
piajacy zasadnicza uwage na zagadnieniach makroekonomicznych, ale niepo-
mniejszajacy znaczenia zagadnien mikroekonomicznych.

Ich sformutowania dotyczace racjonalnych oczekiwan ogranicza zasadno$c¢
stosowania polityki fiskalnej i pieni¢znej do pobudzania aktywnos$ci gospodarki,
zarzadzanie bowiem popytem za pomoca tej polityki jest nieskuteczne. W kon-
sekwencji, przedstawiciele tej teorii w pewnym sensie eliminuja ryzyko pode;j-
mowania decyzji w polityce gospodarcze;.

THEORETICAL AND EMPIRICAL IMPLICATIONS OF THE LABOR MARKET
Summary

Theoretical considerations related to the functioning of the labor market are always
the implication of many economic factors. Market theorists and pragmatists are trying to
determine the assumptions that guide the market in order to prevent the increasing unem-
ployment. Over the years, a number of theories of unemployment have been determined
but do they protect the labor market? The controversy on the relationship between inflation
and unemployment is one of the popular macroeconomic dependencies. Presented relation-
ship has been given a lot of criticism. One of the economic trends that has taken criticism
on accuracy found in this relationship is the trend called ,,rational expectations”. This trend
taking criticism aroused astonishment among economists. In the classification of schools
and trends it did not fit into any of the paradigms. Today, it belongs to the mainstream neo-
classical economics, under the name of the new classical economics, new classical macro-
economics, or school of rational expectations. The content of the paper shows the main
areas of criticism of Keynesian relationship between inflation and unemployment. Key-
words: inflation, unemployment, Phillips curve, the rational expectations.

27 Ibid.
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MODEL OCENY FORM PRACY GRUPOWEJ
W PRZEDSIEBIORSTWACH

Wprowadzenie

Ludzko$¢ od bardzo dawna wykorzystuje site wspotpracy i dziatania
w grupie. Na przestrzeni wiekow powstaly niezliczone zespoty, formacje
1 przedsiewzigcia wykorzystujace synergie wynikajaca z pracy grupowej. Para-
doksalnie, jak ukazuje praktyka organizacyjna, wiedza na temat dynamiki grup
1 zespotdw, metodyka pracy grupowej nie jest jeszcze w pelni uksztaltowana.
Ogrom literatury przedmiotowej nie utatwia ostatecznego okreslenia form, me-
tod 1 metodyki pracy grupowej. Standardy pracy oraz mozliwosci w zakresie
oceny skuteczno$ci dziatan w ramach pracy grupowej nie daja decydentom or-
ganizacyjnym komfortu oceny ekonomicznosci tego rodzaju przedsigwzigc. Po-
nizszy artykul jest proba wskazania na kluczowe aspekty oceny wybranych form
pracy grupowej poprzez wykorzystanie uniwersalnego modelu oceny tej waznej
dziedziny zycia organizacyjnego.

Praca w grupach (zespotach) stata si¢ czgscia codziennych zaje¢ na kazdym
etapie naszego zycia. Pojawila si¢ dzi$ wielka potrzeba zespotowego uczenia si¢
w organizacjach. Dzieje si¢ tak dlatego, ze prawie wszystkie wazne decyzje sa
dzi§ podejmowane albo w zespotach, albo tez zespoty przektadaja na dzialania
decyzje podjete indywidualnie'. Proces tworzenia grupy, doskonalenia wspot-
pracy, rozwijania umiejgtnosci wspolnego i skutecznego podejmowania decyzji
tak, aby mogl zaistnie¢ efekt synergiczny, jest bardzo trudny, dtugotrwaly oraz
kosztowny. Listwan® podkresla, ze zarzadzanie kapitatem ludzkim jest procesem
bardzo skomplikowanym, poniewaz ludzie sa mniej przewidywalni od maszyn.

' P. Senge: Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczqcych sie. Oficyna Ekonomiczna
Oddziat Polskich Wydawnictw Profesjonalnych, Krakow 2004, s. 45.
2 T. Listwan: Ksztaltowanie kadry menedzerskiej firmy. Mimex, Wroctaw 1993.
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Praca grupowa jest traktowana jako naturalny, podstawowy element budowa-
nia kapitalu intelektualnego kazdej organizacji’. Jej konstruowanie, wspieranie
1 rozwijanie powinno by¢ wpisane w obszar dziatan strategicznych, a pracownicy
potrafiacy inicjowac i prowadzi¢ taka prace powinni stanowi¢ szczegolnie istotna
grupe dla organizacji. Na podstawie badan Lewina Hartley* wskazuje, ze waznym
aspektem pracy grupowej jest wspolne dochodzenie do decyzji wszystkich czton-
kéw grupy, w przeciwienstwie do samej dyskusji. Gdy czlonkowie angazuja si¢
w decyzje grupowa, czuja si¢ w obowiazku ja zrealizowac’.

Korzysci wynikajace z grupowego rozwigzywania problemow (poznawczych
i praktycznych) stanowia wigc nie tylko wartosci materialne, ale rowniez przybie-
raja posta¢ waznych wartosci pozamaterialnych (ktérych nie sposob prosto przeli-
czy¢ na wymiar finansowy). Praca grupowa jest narzgdziem rozwiazywania bieza-
cych problemoéw w organizacji, przez co staje si¢ forma wspierajaca budowanie
relacji, stymulujaca formutowanie zespotéw, umozliwia zwigkszanie spojnosci or-
ganizacji®. Pojawia si¢ wigc pytanie, czym kierowaé sig przy ocenie efektywnosci
procesow pracy grupowej i jak szacowac korzysci z niej wynikajace?

Celami artykuhu jest charakterystyka poszczego6lnych faz wdrozenia pracy
grupowej do organizacji oraz proba wskazania na najwazniejsze aspekty oceny
efektywnosci tej formy pracy. Poruszana problematyka wynika z potrzeby zde-
rzenia licznych zalozen teoretycznych z praktyka organizacyjng oraz wychodzi
naprzeciw oczekiwaniom menedzerow chcacych oceni¢ wprowadzane procesy
i oszacowac koszty realizacji pracy grupowej na etapie projektowym. W opra-
cowaniu postuzono si¢ analiza literatury przedmiotowej, analiza opracowan we-
wnetrznych wybranych organizacji oraz wykorzystano metod¢ modelowa.
W praktyce organizacyjnej powstaje ogromna luka teoretyczna pomigdzy sfor-
mulowanymi tezami dotyczacymi korzysci wynikajacych z pracy grupowej
a podstawa metodologiczna operacyjnej realizacji zadan wynikajacych z opra-
cowanych procesow. W wigkszosci organizacji brak jest szczegdtowych proce-
dur dotyczacych kluczowych zatozen pracy. Nizej przedstawiono autorska kon-
cepcje procesu realizacji sesji pracy grupowej w ujeciu uniwersalnym,
koncepcja ta powinna stanowi¢ podstawe realizacji form pracy grupowe;.

C. Oyster: Grupy. Zysk i S-ka, Poznan 2002, s. 62.

H. Hartley: Komunikacja w grupie. Zysk i S-ka, Poznan 2000.

G. Lasinski: Rozwiqzywanie problemow w organizacji. Moderacje w praktyce. Polskie Wydaw-
nictwo Ekonomiczne, Warszawa 2007.

D. Mackin: Budowanie zespolu. Zestaw narzedzi. Dom Wydawniczy REBIS, Poznan 2011,
s. 191-195.
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O OG_WdrOienie
5. Decyzje

O
O 3. Metoda

4. Pomysty - rozwigzania

o 2. Grupa - dobor
7. Feedback

01. Problem i zatozenia
Rys. 1. Proces realizacji sesji pracy grupowej

Nalezy zwroci¢ szczeg6lng uwage na kolejnos¢ przedstawionych krokow
w ramach procesu. Pierwszym krokiem w pracy grupowej powinno by¢ okresle-
nie problemu (jego geneza, sformutowanie w postaci pytania problemowego),
nastgpnie dobor cztonkow grupy i odpowiedniej metody. Na etapie doboru me-
tod moderacyjnych obserwowane sa czgsto powstajace bledy metodyczne. Ni-
skie kompetencje w grupie powoduja stosowanie nieadekwatnych metod do
sformutowanych problemow badz niewlasciwe i czgsto niepeine wykorzystanie
mechanizméw powszechnie rozpoznawanej metody burzy mozgow.

1. Proces wdrozenia pracy grupowej — fazy

Wiele organizacji probujac wdrozy¢ prace grupowa popetnia istotne bledy,
przektadajace sig na istotny wzrost kosztow wdrozenia, jak i ograniczong sku-
teczno$¢ ostatecznie wprowadzonych rozwiazan. Wage aspektow efektywno-
$ciowych w tym zakresie wskazuja m.in. Katzenbach i Smith’. Autorzy podkre-
slaja powody ograniczonej efektywnosci rozwiazan tkwiacych w mocno
zakorzenionych, niewlasciwych zatozeniach poczatkowych, jak i powszechnos$ci
stosowania rozwiazan niedostosowanych do realidéw organizacyjnych. Wdroze-
nie pracy grupowej w organizacji wymaga bardzo duzych naktadoéw logistycz-
nych i finansowych. Przedstawione nizej zadania w poszczeg6lnych fazach daja
obraz zakresu koniecznych prac, jak i porzadkuja wiedz¢ zwiazang z ta dziedzi-
na funkcjonowania wspotczesnych organizacji. Nizej zostaly przedstawione
1 opisane fazy wdrozenia pracy grupowej, procesowej w organizacji.

7 JR. Katzenbach, D.K. Smith: Sifa zespoléw. Wplyw pracy zespolowej na efektywnos¢ organiza-
¢ji. Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2001, s. 179-180.
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I. Faza projektowania zalozen pracy grupowej

1. Powotanie grupy projektowe;j.

Okreslenie celow pracy, zalozen, zasad funkcjonowania, budzetu oraz har-
monogramu realizacji zadan.

2. Benchmark — analiza stosowanych rozwiazan.

Wstepna analiza otoczenia, poparta analiza literaturowa, ktorej celem jest
okreslenie dobrych praktyk, lideréw w realizacji pracy grupowej $rod organiza-
cji funkcjonujacych na tym samym rynku. Zadanie powinno zakonczy¢ si¢ opra-
cowaniem krotkiego raportu przedstawionego decydentom.

3. Standardy koncernowe — organizacyjne — analiza dokumentacji.

1. Badanie mozliwosci, potrzeb i oczekiwan kadry menedzerskiej w zakre-
sie pracy grupowej — metoda sondazu diagnostycznego.

2. Konsultacje z partnerem spotecznym z udziatlem przedstawiciela Zarzadu.

3. Sprawozdanie wstepne grupy projektowej dla kierownictwa.

Sprawozdanie wstgpne powinno zawiera¢ propozycje/zatozenia/wnioski, al-
ternatywy dotyczace wdrozenia pracy zespotowej, rozwiazania dotyczace spo-
sobu wdrazania rozwigzan proponowanych w trakcie sesji prac grupowych.

4. Warsztaty strategiczne z udzialem grupy projektowej i cztonkami kie-
rownictwa.

5. Zbudowanie zalozen pracy grupowej (cele, zalozenia realizacyjne i bu-
dzetowe, wdrazanie rozwiazan, komunikacja, kontrola, szacowanie kosztow)

Nizej przedstawiono model umozliwiajacy ostateczne opracowanie koncep-
Cji pracy grupowej w organizacji.

@ Integracja procesowa @

- potrzeby jednostek

organizacyjnych Okreslenie formuty pracy
Wytyczne strategiczne - zarzgdzanie pomystami Kontrola i ewaluacja

- BPI, Kaizen, KVP - praca grupowa procesowa
- strategia koncernu - 58, TPM, FMEA - praca grupowa projektowa - procedury wewnetrzne
- standardy koncernowe - procesy hr - praca grupowa sytuacyjna (monitorowanie)
- strategia organizacji - zalecenia specjalne - praca grupowa problemowa - audyty
- kryteria ekonomiczne - wdroZenie procedur - hospitacje

@ - ocena efektywnosci

Y

Praca grupowa -koncepcja i wdrozenie

Rys. 2. Proces formutowania koncepcji pracy grupowej w przedsigbiorstwie
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6. Czynno$ci organizacyjne.

Opracowanie dokumentacji sprawozdawczej, przygotowanie niezbednej
dokumentacji i bazy do pracy grupowe;j).

7. Procedura realizacji pracy grupowej — opracowanie (w tym mechanizmy
pozyskiwania tematdéw-pytan problemowych, podejmowania decyzji, finanso-
wania rozwiazan, wdrazania rozwigzan i kontroli).

8. Zasady wizualizacji — opracowanie.

9. Informator dotyczacy pracy grupowe;.

10. Szkolenia moderatoréw pracy grupowej — zaplanowanie rozwoju.
11. Moderacje treningowe — z udzialem obserwatorow.

I1. Faza wdrozenia

1. Sformutowanie zatozen dziatan pilotazowych.

Wdrozenie pracy grupowe;j jest czgsto duza inwestycja, warto na poczatku
fazy wdrozeniowej przeprowadzi¢ pilotaz tak, aby ostateczne rozwiazanie bylo
,»SZyte na miar¢” potrzeb i strategii organizacji.

2. Harmonogram sesji pracy grupowej — zbudowanie.

Dziatania informacyjne dotyczace pilotazu pracy grupowe;.
Dziatania organizacyjne zwiazane z pilotazem.

Realizacja pilotazu formuty pracy grupowe;.

Ocena efektywnosci dziatan pilotazowych.

Opracowanie raportu z projektu pilotazowego (wraz z wnioskami).

8. Wdrozenie pracy grupowej — spotkanie z pracownikami i rozpoczecie
procesu.

N kW

I1I. Faza realizacji i kontroli

1. Realizacja sesji pracy zespotowe;.

2. Hospitacje sesji pracy zespolowej przez wyznaczonych menedze-
row/przetozonych.

3. Wdrazanie rozwiazan opracowanych w trakcie sesji moderacyjnych.

4. Rozpowszechnianie wynikow prac.

5. Kontrola efektywnosci proceséw pracy zespotowej (raz na kwartat).

6. Wprowadzanie dziatan korygujacych.

Na podstawie analizy literatury przedmiotowej, §wiadomo$ci procesu
wdrazania pracy grupowej i na podstawie wielu doswiadczen korporacyjnych
zostanie zarysowany model oceny form pracy grupowe;.
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2. Model oceny pracy grupowe;j

Jak wskazuje Staniszewski®, projektowanie stanowi 70-75% naszego dzia-
tania, dlatego tak duza wagg przywiazuje si¢ do spraw tworzenia koncepcji oraz
zasad budowy. Kazde projektowanie sktada si¢ z syntezy, czyli sprecyzowania
teoretycznych zatozen, konstruowania oraz testowania. Jest ono realizowane
w obiekcie zwanym systemem projektowania (modelowania).

W opracowaniu przyjgto paradygmat systemowy, tak wigc uprawnione jest
stosowanie specyficznych metod badawczych, charakterystycznych dla tego pa-
radygmatu. Znamienne dla badan w systemologii (nauki o systemach) sa naste-
pujace rodzaje dziatan poznawczych:

obserwacja danego systemu rzeczywistego,

— konceptualizacja, czyli tworzenie przestrzeni istotnych cech systemu,

— 1idealizacja, czyli okreslanie zwiazkdw pomigdzy gtownymi z istotnych cech
systemu,

— konkretyzacja, czyli uwzglednienie podczas okre$lania zwiazkow pomigdzy
istotnymi cechami systemu kolejnych cech ubocznych,

— weryfikacja, czyli logiczne i empiryczne sprawdzenie systemowych praw
(zwiazkow pomigdzy istotnymi cechami systemu, formul pozwalajacych
okresla¢ cechy systemowe itp.),

— preparacja, czyli podjgcie dziatan praktycznych (na bazie przyjetego repertu-
aru zasad metodologicznych) prowadzacych do zaspokojenia konkretnych
potrzeb spotecznych.

W dziataniach tych mamy na ogdt do czynienia z podstawowym wspotcze-
snym narzedziem badawczym, jakim jest modelowanie, czyli odwzorowanie
w okre§lonym jezyku badanego fragmentu rzeczywisto$ci. Model jest zatem
przedmiotem ztozonym (takze abstrakcyjnym) odwzorowujacym do celow po-
znawczych lub praktycznych bardziej od niego zlozony istniejacy (lub projekto-
wany) obiekt rzeczywisty’.

Cempel'® w niezwykle obrazowy sposob przedstawit relacje pomiedzy teo-
ria, eksperymentem oraz modelowaniem i symulacja (rys. 3).

8 R. Staniszewski: Teoria systeméw. Polska Akademia Nauk, Wroclaw-Warszawa-Krakow-
-Gdansk-£6dz 1988.

° P. Sienkiewicz: Inzynieria systeméw. Wydawnictwo Ministerstwa Obrony Narodowej, Warsza-
wa 1983.

10°C. Cempel: Teoria i inzynieria systeméw — zasady i zastosowania myslenia systemowego. Insty-
tut Technologii Eksploatacji — PIB, Radom 2008.
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sugeruje i uwiarygodnia teorie

<

»

sugeruije i interpretuje doéwiadczenia'

sugeruje
teorie

modeluje
rzeczywiste procesy

dostarcza réwnania

wykonuje doktadne
obliczenia

sugeruje
doswiadczenia

generuje dane

interpretuje wyniki

wykonuje obliczenia analizuje

w duzej skali dane
kompresja / ekspansja steruje
czasoprzestrzeni aparaturg

Modelowanie
i symulacja

Rys. 3. Trojkat ,.eksperyment — teoria — symulacja”

Zrodto: C. Cempel: Teoria i inzynieria systeméw — zasady i zastosowania mySlenia systemowego. Instytut
Technologii Eksploatacji — PIB, Radom 2008.

Celmpel wskazuje roéwniez na korzysci wynikajace z modelowania. Nowe
wyrafinowane techniki modelowania i symulacji dadza redukcje kosztow i czasu
w projektowaniu nowych proceséw i wyrobow. W pewnych dziatach rozwoju
i projektowania nowych technologii o duzym stopniu zagrozenia srodowiska po-
zwoli omina¢ pewne zbedne kroki.

1. Modele moga przewidywac¢ wilasnosci nowych i uzywanych juz materia-
tow, co w efekcie da lepsze wykorzystanie nosnosci w nowym projekcie oraz
lepsze przewidywanie czasu do koniecznej naprawy w eksploatacji.

2. Coraz szersze begdzie zastosowanie wirtualnej rzeczywistosci (VR)
w projektowaniu, uzytkowaniu (treningi jazdy, pilotazu itd.), w przemysle, woj-
nie, jak i w spedzaniu czasu wolnego.

3. Modele symulacyjne potaczone bgda coraz czgsciej ze swymi odpowied-
nikami w rzeczywisto$ci (systemami), co pozwoli na uczenie si¢ modelu i bieza-
ca adaptacje zmian w systemie (diagnostyka), a takze pozwoli reagowac na bie-
73aco na zmienng sytuacje logistyczna.

4. Modele makro- i mikroekonomiczne bgda miaty wyzszy szczebel hierar-
chizacji i integracji, co pozwoli wlaczy¢ w symulacje gospodarki firmy trendy
makroekonomiczne, a takze zachowanie si¢ glownych aktorow rynku, gieldy,
konkurencji itp.
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Jak wskazuja m.in. Pfeffer i Sutton'', nadal w praktyce zarzadczej stosuje
si¢ wiele wadliwych modeli i procedur. Autorzy wskazuja nastgpujace przyczy-
ny takiego stanu rzeczy:

1) wiele firm przyjmuje w swych dziataniach zbyt uproszczony lub niewta-
$ciwy model,

2) model zachowan jest powszechnie stosowany, zostat ujety w roznych ty-
pach wskaznikéw i systemach pomiaru wynikow, uznanych z gory za warto-
sciowe, ktore staly si¢ symbolem kompetentnego zarzadzania, a ich powszech-
no$¢ w stosowaniu powoduje, iz trudno podja¢ decyzje o ich wycofaniu,

3) paradygmat rynkow kapitalowych i interesow udzialowcoéw wytwarza
presje na tworzenie procedur pomiaru wynikow, ktore sa zgodne z interesami
udzialowcow, ale dla firmy moga by¢ szkodliwe.

Opierajac sig¢ na powyzszych zatozeniach nizej przedstawiony zostat sche-
mat modelu oceny efektywnosci pracy grupowej w organizacji.

Korzysci posrednie
+ podniesienie motywacji
+ podniesienie $wiadomosci
+ zwiekszenie identyfikacji
H D + przyszla skutecznos¢ decyzyjna
: Koszty organizacyjne
- sale/pomieszczenia Korzysci bezposrednie z wdrozenia rozwiazan
B me:ﬁla_ " " . + zwigkszenie sprzedazy (rozwigzania innowacyjne)
- Lna etna y mot elracyjne + zwigkszenie produktywnosci
(-c oassz Vogefsigf] ne + poprawa jakosci produktéw/ustug
- z wigcony + ograniczenie marnotrastw réznego typu . N -
na moderacje) Wskaznik zwrotu z inwestycji
H D l::> Wplyw na realizacje strategii

Koszty wdrozenia

rozwigzan Wplyw na realizacje celow

- bezposrednie .
- podrednie Koszty kontroli

- sale/pomieszczenia

Korzysci dodatkowe

- media
- materialy moderacyjne

Rys. 4. Schemat modelu oceny pracy grupowej w przedsigbiorstwie

Dalsza praca metodyczna nad zaprezentowanym modelem umozliwi precy-
zyjne planowanie, oceng i kontrolg efektow pracy grupowe;.

Podsumowanie

W opracowaniu wskazano na znaczenie oceny efektywnosci wdrozen pracy
grupowej. Przedstawiony model umozliwia szacowanie niezb¢dnych inwestycji
i podejmowanie decyzji w zakresie optymalizacji procesow pracy grupowe;.

7. Pfeffer, R.I. Sutton: Wiedza a dzialanie. Przeszkody w wykorzystaniu zasobéw wiedzy w or-
ganizacji. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2002, s. 141.
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W dalszym ciagu prowadzone powinny by¢ dziatania umozliwiajace lepsza kon-
trole kosztow i skuteczniejsze wykazywanie korzysci, paralelnie z rozwijaniem
metodyki pracy grupowej. Takie dziatania umozliwia decydentom/menedzerom
racjonalne zarzadzanie procesami i tatwiejsze wdrazanie nowych rozwiazan
w ramach pracy grupowe;j.

THE GROUP WORK FORMS EVALUATION MODEL OF ORGANIZATIONS
Summary

Authors presented in the publication original conceptual assumptions of group
work forms effectivenesses evaluation of chosen organizations. Presented model consi-
dering the system paradigm can be useful, universal solution on different phases of gro-
up work implementation process. Conditions taken as a result from the presented model
can be the inspiration in the solution planning process of group work variants and im-
plementation process, as well as can be useful in optimalisations research work. More-
over in the study practical recommendations concerning the implementation process of
the group work in organizations were included. Practical recommendations are results of
authors development experience. Original concept of forms of the group work effective-
ness evaluation model was drawn up based on long-term experiences in implementing
and the completion of the group work at international organizations.
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SYTUACJA 0SOB NIEPELNOSPRAWNYCH
NA RYNKU PRACY W DOBIE KRYZYSU
GOSPODARCZEGO

Wprowadzenie

Ogodlnoswiatowy kryzys gospodarczy, ktory pojawit si¢ w 2007 roku w Sta-
nach Zjednoczonych szybko rozprzestrzenit si¢ na wszystkie kontynenty i poczat
nekac nawet najzamozniejsze gospodarki. Szczegolnie dotkliwie kryzys odczuty
kraje Unii Europejskiej, w ktorej w II kwartale 2009 roku PKB wyrownywany
sezonowo w 27 krajach cztonkowskich zmniejszyt si¢ srednio o 4,9%, w stosun-
ku do II kwartatu 2008, a zatrudnienie w analogicznym okresie zmniejszyto
przecigtnie o 1,9%, przy czym, najdotkliwiej odczuly skutki kryzysu gospodarki
Litwy, Lotwy, w ktérych to spadek PKB wyniost odpowiednio 21,1% i 17,4%'.
Dodatkowo brak wyraznej, trwatej poprawy sytuacji gospodarczej w Unii Euro-
pejskiej oraz ujawnienie si¢ kryzysu finansow publicznych w Grecji, Hiszpanii,
Portugalii i Wloszech skutkowalo pogorszeniem sytuacji na unijnym rynku pra-
cy. Najdotkliwiej odczuty to spoteczenstwa: Grecji i Hiszpanii. Jednakze skutki
kryzysu, w postaci pogorszenia sytuacji na rynku pracy, odczuta wigkszos¢ kra-
jow nalezacych do Unii Europejskiej”. Na ryzyko bezrobocia, zwlaszcza w dobie
kryzysu gospodarczego, narazone sa w szczegdlnosci grupy spoleczne ekono-
micznie stabsze, w tym osoby niepelnosprawne.

Celem niniejszego artykutu jest analiza i diagnoza sytuacji na rynku pracy,
ze szczegblnym uwzglednieniem sytuacji osob niepelnosprawnych na polskim
rynku pracy w warunkach kryzysu gospodarczego.

' R. Hilman: The Impact of the Crisis on Employment. ,Eurostat Statistic In Focus” 2009,
Vol. 79, s. 1-2.

2 World of Work Report 2012: Better Jobs for a Better Economy. International Labour Office,
International Institute for Labour Studies, Geneva 2012, s. 2-3.
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Przyjeto hipoteze, ze kryzys ogolno§wiatowy, z ktorego skutkami boryka
si¢ rowniez i Polska od 2007 roku, wptynat na pogorszenie sytuacji osob niepet-
nosprawnych na polskim rynku pracy, pomimo stosowanych instrumentéw fi-
nansowego wsparcia zatrudnienia tych osob.

Wykorzystano metode¢ analizy i krytyki pi$miennictwa oraz metode staty-
stycznej analizy danych. Zakres czasowy badan ustalono na lata 2007-2011.

1. Sytuacja na unijnym rynku pracy w dobie Swiatowego
kryzysu gospodarczego

Jena z wazniejszych konsekwencji $wiatowego kryzysu gospodarczego jest
pogorszenie sytuacji na rynku pracy Unii Europejskiej. Ponad pigcioletni okres
trwania kryzysu, odbija si¢ negatywnie na unijnym rynku pracy (tabela 1). Rece-
sja widoczna w wigkszosci krajow Unii Europejskiej w latach 2008-2009 oraz
wyrazne spowolnienie tempa wzrostu gospodarczego w 2011 roku wptynetly na
wzrost stopy bezrobocia w latach 2009-2010 i utrwalenie si¢ tego trendu
w 2011 roku.

Tabela 1
Zmiany PKB i stopa bezrobocia w wybranych krajach Unii Europejskiej w latach 2007-2011

Lata
2007 2008 2009 2010 2011
zmiana zmiana zmiana zmiana zmiana
Kraj PKB PKB PKB PKB PKB
w stosunku stopa | w stosunku stopa | wstosunku | stopa bez- | w stosunku stopa | w stosunku stopa
doroku | bezrobocia [ doroku | bezrobocia | do roku robocia doroku | bezrobocia | doroku | bezrobocia
poprzed- poprzed- poprzed- poprzed- poprzed-
niego niego niego niego niego

EU 27 3,0 7,2 0,5 7,1 -4.3 9,0 1.8 9,7 1,5 9,7
Strefa euro 2,8 7,6 0,4 7,6 -4,2 9,6 1,8 10,1 1.4 10,1
Polska 6,8 9,6 5,1 7,1 1,6 8,2 3,8 9,6 4,3 9,7
Estonia 6,9 4,7 -5,1 55 -13,9 13,8 3,1 16,9 8,3 12,5
Grecja 43 8,3 1,0 7,7 -2,0 9,5 -4,5 12,6 -6,9 17,7
Hiszpania 3,6 8,3 0,9 11,3 -3,7 18,0 -0,1 20,1 0,4 21,7
Irlandia 52 4,6 -3,0 6,3 -7,0 11,9 -0,4 13,7 0,7 14,4
Litwa 9,8 43 2,9 58 -14,7 13,7 1,3 17,8 59 154
Lotwa 10,0 6,5 -4,2 8,0 -18,0 18,2 -0,3 19,8 55 16,2
Portugalia 2,4 8,9 0,0 8,5 -2,5 10,6 1,3 12,0 -1,7 12,9
Wegry 0,8 74 0,8 7,8 -6,7 10,0 1,2 11,2 1,6 10,9
‘Wiochy 1,5 6,1 -1,3 6,7 -52 7.8 1,3 8,4 0,4 8,4

Zrodto: Dane Eurostat. http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&init=1&language=en&pcode=
tec00115&plugin=1, oraz http://appsso.eurostat.ec.europa.ew/nui/show.do?dataset=une 1t a&lang=en (21.09.2012).
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W Hiszpanii w 2011 roku stopa bezrobocia zblizyta si¢ do 22%, co ozna-
cza, ze czesciej niz co piata osoba w wieku 15-74 lata z grona aktywnych zawo-
dowo nie miata pracy. Niewiele lepsza sytuacja w tym okresie byta w Grecji.
W tym kraju stopa bezrobocia wzrosta w okresie kryzysu do 17,7%.

Polska w latach 2007-2011 unikneta recesji jako jedyny kraj Unii Europe;j-
skiej, jednakze nie unikngta pogorszenia sytuacji na rynku pracy. W 2007 roku
wzrost PKB w Polsce osiagnat 6,8% i byt jednym z wyzszych w Unii Europe;j-
skiej. Stopa bezrobocia w tym okresie wyniosta 9,6% i plasowata Polske
w srodku krajow nalezacych do Unii Europejskiej. W 2008 roku, pomimo spo-
wolnienia tempa wzrostu PKB do poziomu 5,1%, stopa bezrobocia spadta do
najnizszego w tym stuleciu poziomu, tj. 7,1%. W kolejnych latach zdecydowanie
spadek tempa wzrostu gospodarczego generowat wzrost bezrobocia. W 2011 ro-
ku wzrost PKB na poziomie 4,3% nie wystarczyt, by poprawie ulegta sytuacja
na rynku pracy. Bez pracy pozostawato bowiem 9,7% o0s6b aktywnych zawodo-
wo, czyli o 0,1 punktu procentowego wigcej niz w 2010 roku. Pozytywnym
symptomem, ktory pojawit si¢ w przypadku Polski byt wzrost liczby 0sob pracu-
jacych (tabela 2).

Tabela 2
Zatrudnienie w tys. 0s6b w wybranych krajach Unii Europejskiej w latach 2007-2011
Kraj Lata
2007 2008 2009 2010 2011
EU 27 218 826,9 2213143 217 453,6 216 398,1 217 168,9
Strefa euro 143 018,0 144 448,6 141 781,0 141 000,8 1414713
Polska 15 240,5 15799,8 15 868.0 15 960,5 16 130,5
Estonia 655,3 656,5 595.,8 570,9 609,1
Grecja 4509,8 45594 4508,7 4 388,6 4090,7
Hiszpania 20 356,0 20257,6 18 888,0 18 456,5 18 104,6
Irlandia 2116,5 2101,2 1928,6 1847,8 1 808,9
Litwa 15342 1520,0 14159 13437 1370,9
Lotwa 1118,0 1124,5 983,1 940,9 970,5
Portugalia 5169,7 5197,8 5054,1 49782 4837,0
Wegry 3926,2 38794 3781,8 37812 38119
Wiochy 23221.,8 23 404,7 23 025,0 22 8723 22 967,2
Zrédto: Tbid.

W 2007 roku pracowalo 15,2 mln oséb i w kolejnych latach zatrudnienie
systematycznie rosto, osiagajac w 2011 roku ponad 16,1 mln oséb (wzrost
o 5,8%). Zatem w przeciagu pieciu lat uleglto zwigkszeniu o prawie 0,9 min
0sob. Dla poréwnania, w catej Unii Europejskiej zatrudnienie zmalalo o prawie
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1,7 mln osoéb (spadek o 0,8%). W krajach strefy euro zatrudnienie zmalato
w tym okresie o ponad 1,5 mln os6b (spadek o 1,1%). Najwigkszy spadek za-
trudnienia w latach 2007-2011 zanotowaly: Irlandia o 0,31 mIn os6b (spadek
0 14,5%), Hiszpania o 2,3 mln 0s6b (spadek o 11,1%) i Grecja o 0,42 mln 0so6b
(spadek 0 9,5%).

2. Sytuacja osob niepetnosprawnych na polskim rynku pracy
wedtug badan aktywnosci ekonomicznej ludnosci Polski
w latach 2007-2011

Osoby niepetnosprawne, ze wzgledu na swoje dysfunkcje, narazone sa na
marginalizacj¢ na rynku pracy. Ograniczone mozliwo$ci podjgcia pracy, scho-
rzenia, mniejsza mobilno$¢, generalnie gorsze wyksztalcenie, wigksza absencja
chorobowa i inne cechy typowe dla tej subpopulacji w teorii stawiaja ja w gor-
szej sytuacji na rynku pracy. W praktyce osoby niepelnosprawne w okreslonych
warunkach ekonomicznych moga skutecznie konkurowaé z osobami petno-
sprawnymi o miejsca pracy. Towarzyszace ich zatrudnieniu wsparcie finansowe
wyraznie podnosi ich atrakcyjnosé¢ dla pracodawcow, poszukujacych oszczedno-
$ci 1 dodatkowych, tanich zrodet finansowania. Stosowane powszechnie zatrud-
nienie dotowane, jako glowny instrument wsparcia zatrudnienia oséb niepetno-
sprawnych oraz system kar za niezatrudnianie takich osob, skutecznie stymuluja
pracodawcow do zatrudniania os6b z niepelnosprawnoscia. Problemem jest jed-
nak niezwykle niska aktywnos¢ ekonomiczna tych osob w Polsce, ktora stawia
te¢ subpopulacj¢ na jednym z ostatnich miejsc pod tym wzgledem w Unii Euro-
pejskie;.

Osoby niepelnosprawne w Polsce zdecydowanie rzadziej pracuja lub pracy
tej poszukuja (sa aktywni zawodowo). W 2008 roku w Wielkiej Brytanii, Fran-
cji, Hiszpanii czy Stanach Zjednoczonych srednio, co druga osoba niepetno-
sprawna byta aktywna zawodowo’, w Polsce zaledwie co szosta. W skali Unii
Europejskiej, pod tym wzgledem zajmujemy ostatnia pozycje (rys. 1).

3 Annual Disability Statistics Compendium: 2009 Rehabilitation Research and Training Center
on Disability Statistics and Demographics NIDRR-Funded Center. New York 2010 oraz
M. Priestley, A. Roulstone: Targeting and Mainstreaming Disability in the 2008-2010 National
Reform Programmes for Growth and Jobs. Academic Network of European Disability Experts,
University Of Leeds 2009.
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Rys. 1. Wskaznik aktywno$ci ekonomicznej osob niepetnosprawnych w 2008 roku w Polsce i wy-
branych krajach Unii Europejskiej

Zrodto: A. Koza: Wsparcie finansowe zatrudnienia oséb niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy. W: Fi-
nanse i rachunkowos¢ — teoria i praktyka. Red. J. Adamek. Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicz-
nego, Wroctaw 2010, s. 182.

Zblizony do Polski poziom aktywnos$ci ekonomicznej 0so6b niepelnospraw-
nych w 2008 roku notowano jedynie w Grecji. W stosunku do ogoétu spoteczen-
stwa w Polsce, osoby niepelnosprawne zdecydowanie rzadziej sa aktywni zawo-
dowo, rzadziej posiadaja zatrudnienie i czesciej sa bezrobotne (tabela 3). Wedlug
wynikdéw badan aktywnos$ci ekonomicznych ludnosci (BAEL) w latach 2007-
2011 liczba osob niepelnosprawnych w wieku 15 lat 1 wigcej zmniejszylta sig
0 369 tys. os6b. W tym samym okresie liczba ludnosci Polski w wieku 15 lat
1 wiecej zwigkszyla si¢ o 447 tys. osob. Liczba oso6b aktywnych zawodowo
zwigkszyta si¢ 0 993 tys. osob, w tym aktywnych oséb niepetnosprawnych o 15
tys. 0sdb. Wzrosto réwniez zatrudnienie, przy czym wsrdd osob niepelnospraw-
nych wykazywato wyrazne wahania w latach 2007-2009.

W latach 2007-2011 wzrosta liczba bezrobotnych ogotem o 104 tys. oséb,
co przetozylo si¢ na wzrost stopy bezrobocia z 9,6% w 2007 roku do 9,7%
w 2011. Wérod oséb niepelnosprawnych wzrost liczby bezrobotnych byt rela-
tywnie wigkszy niz wsrdd ogdhu spoteczenstwa. W 2007 roku 73 tys. osdb nie-
petmosprawnych bylo bezrobotnymi wedtug BAEL. W 2011 liczba takich osob
siggneta 86 tys. Wzrosta réwniez stopa bezrobocia wsrod tej subpopulacji
z 12,9% do 14,8% w 2011 roku.
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Tabela 3
Aktywno$¢ ekonomiczna ludnosci ogdtem i 0séb niepetnosprawnych w Polsce
w latach 2007-2011
Zestawienie srednioroczne
aktywni zawodowo wspotczynnik .
Lata | ogotem aktywnosci wskaz"nlkv stopa .
razem pracujacy | bezrobotni Zawodowej zatrudnienia | bezrobocia
w tysigcach w %
ludnos¢ ogdtem
2007 | 31392 16860 15240 1619 53,7 48,5 9,6
2008 | 31373 17011 15800 1211 54,2 50,4 7,1
2009 | 31460 17280 15868 1411 54,9 50,4 8,2
2010 | 31674 17660 15961 1699 55,8 50,4 9,6
2011 31839 17853 16131 1723 56,1 50,7 9,7
osoby niepetosprawne

2007 3753 566 494 73 15,1 13,2 12,9
2008 3708 578 508 71 15,6 13,7 12,3
2009 3506 552 485 67 15,7 13,8 12,1
2010 3398 576 493 83 17,0 14,5 14,5
2011 3384 581 495 86 17,2 14,6 14,8

Zrodto: Dane Biura Petnomocnika ds. Osob Niepetosprawnych. http://www. niepelnosprawni.gov.pl/
niepelnosprawnosc-w-liczbach-/rynek-pracy (27.09.2012).

Najwigksze dysproporcje pomigdzy osobami niepelnosprawnymi i ogoétem
ludnosci Polski obserwuje si¢ w zakresie wspdtczynnika aktywnosci zawodowej
i wskaznika zatrudnienia. W przypadku osob niepetnosprawnych w 2011 roku,
jedna na sze$¢ osob byla aktywna zawodowo (wsrdd ogotu spoleczenstwa cze-
$ciej niz co druga). Wskaznik zatrudnienia wyniost 14,6% i byt prawie trzykrot-
nie nizszy niz w przypadku ogétu spoteczenstwa Polski w wieku 15 lat i wigcej.

Wryniki badan aktywnosci ekonomicznej ludno$ci niepetnosprawnej, prze-
prowadzone wsrdd osob aktywnych zawodowo (tj. w wieku od 18 do 59 lat,
w przypadku kobiet i 64 lat w przypadku me¢zczyzn) sygnalizuja wyrazng zalez-
no$¢ sytuacji 0osob niepetnosprawnych na rynku od stopnia niepelnosprawnosci
(tabela 4).
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Tabela 4
Aktywno$¢ ekonomiczna 0s6b niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym w Polsce
w latach 2007-2011
Osoby niepelnosprawne
aktywni zawodowo
wspot-
. bezro- "
racujac
Ogoétem pracuacy botni | bierni cxynmt wskaznik| stopa
i B aktyw-
wtymze |ogdlem wymiar czasu Zawo- . | zatrud- |bezrobo-
. razem nosci - .
stopniem pracy dowo nienia cia
razem - Zawo-
niepel- .
pelny dowej
ny
w tysigcach w %
2007 rok*
ogolem | 2250]  su| 430  28s]  usa] 7| 1mas]  226]  194] 141
2008 rok
Ogolem 2213 529 460 306 154 69 1685 23,9 20,8 13,1
znacznym 414 40 34 22 12 7 374 9,7 8,2 17,5
umiarko-
881 192 164 102 63 27 689 21,8 18,6 14,1
wanym
lekkim 919 297 262 183 79 35 622 323 28,5 11,8
2009 rok
Ogolem 2068 508 443 297 146 65 1559 24,6 21,4 12,8
znacznym 386 35 30 20 10 6 350 9,1 7,8 17,1
umiarko-
832 192 164 104 61 28 640 23,1 19,7 14,6
wanym
lekkim 850 281 249 173 76 32 568 33,1 29,3 11,4
2010 rok
Ogolem 2054 531 449 320 130 81 1523 25,9 21,9 15,3
znacznym 404 37 32 20 12 5 367 9,2 7.9 13,5
umiarko-
837 208 176 122 54 32 630 249 21,0 15,4
wanym
lekkim 812 287 243 178 64 44 526 353 29,9 15,3
2011 rok
Ogolem 2024 535 452 329 123 83 1489 26,4 223 15,5
znacznym 420 39 34 20 14 6 381 9,3 8,1 154
umiarko-
847 223 188 132 56 35 625 26,3 222 15,7
wanym
lekkim 757 273 230 177 53 43 484 36,1 30,4 15,8

* Brak petnych danych za 2007 rok wynika z faktu nieprowadzenia takich badan w zakresie ludno$ci niepelno-

sprawnej aktywnej zawodowo w wieku produkcyjnym z podzialem na stopnie niepetnosprawnosci.

Zrodto: Ibid.
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Osoby z najcigzszymi schorzeniami, zaliczane do znacznego i umiarkowa-
nego stopnia niepetnosprawno$ci znalazly si¢ w gorszym potozeniu na rynku
pracy niz osoby z lekkim kalectwem. Pomimo znacznie wigkszego wsparcia fi-
nansowego zatrudnienia oso6b dotknigtych kalectwem w najwigkszym stopniu,
zdecydowanie sa mniej aktywni zawodowo i rzadziej pracuja. W 2008 roku
wspotczynnik aktywno$ci zawodowej wsrdod osob niepelnosprawnych znacznie
wynosit 9,7%, a wérdd niepelnosprawnych w stopniu lekkim 32,3%. W 2011 ro-
ku te dysproporcje byly jeszcze wigksze. Wsrdd osob niepelnosprawnych znacz-
nie wspotczynnik aktywnosci zawodowej wynosit 9,3%, a wsrdd osdb o lekkim
stopniu niepetnosprawnosci 36,1%. W latach 2008-2009 stopa bezrobocia wsrod
0sOb ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci byta najwigksza. W 2008 roku
17,5% o0s6b niepelnosprawnych znacznie bylo bez pracy i wskaznik ten systema-
tycznie malat w kolejnych latach do poziomu 15,4% w 2011 roku.

Ta tendencja byla odmienna od trendéw, jakie obserwowano wsrod osob
niepetnosprawnych umiarkowanie i lekko. Stopa bezrobocia w$rdd niepetno-
sprawnych umiarkowanie w 2008 roku wyniosta 14,1% i byta o 3,4 punktu pro-
centowego mniejsza niz wsrdd osob niepetnosprawnych znacznie, a o 2,3 punktu
procentowego wigksza niz wsérdd najlzej niepelnosprawnych w tym roku.
W 2011 roku osoby umiarkowanie niepelnosprawne charakteryzowaty si¢ stopa
bezrobocia wynoszaca 15,7%, czyli o 0,3 punktu procentowego wigksza niz
osoby najciezej kalekie, a o 0,1 punktu procentowego mniejsza niz osoby z lek-
kim stopniem kalectwa. Stato si¢ tak m.in. wskutek zmian przepisow Ustawy
z dnia 27 sierpnia 1997 roku o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrud-
nianiu 0sob niepetosprawnych’, nakladajacej na zaktady pracy chronionej od
2012 roku wzrost wskaznika zatrudnienia oso6b niepelnosprawnych z 40% do
50%, w tym ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci i stopniem umiarkowa-
nym nie mniej niz 20% ogoélu zatrudnionych na pely etat. Innym waznym
czynnikiem majacym wplyw za wzrost zatrudnienia osob niepetnosprawnych
w stopniu znacznym bylto systematyczne zwigkszanie korzysci finansowych,
ptynacych dla pracodawcow takich osob, a w przypadku osob 1zej kalekich na-
stapito zmniejszenie dofinansowania ich zatrudnienia’.

4 Dz.U. 1997, nr 123, poz. 776 z pdzn. zm.

5 Do 2008 roku obowiazywaty inne zasady dofinansowania zatrudnienia osob niepetnosprawnych.
Pracodawca otrzymywal raz na dwa miesiagce miesigczne dofinansowanie do wynagrodzen — 70%
kwot wynagrodzenia lub 90% tych kwot dla niepelnosprawnych, u ktérych stwierdzono chorobg
psychiczna, uposledzenie umystowe, epilepsjg, oraz niewidomych. Od 2009 roku wszyscy praco-
dawcy, otrzymuja dotacj¢ do zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych, zréznicowana kwotowo w za-
leznosci od stopnia niepetnosprawnosci: dla niepetnosprawnych w stopniu: znacznym — 160%
najnizszego wynagrodzenia, umiarkowanym — 140% najnizszego wynagrodzenia, lekkim — 60%
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Podsumowanie

Kryzys gospodarczy, z ktérym boryka si¢ od ponad pigciu lat wiele panstw
z calego $wiata, wywarl pigtno rowniez na unijnym rynku pracy. Najwigksze ne-
gatywne konsekwencje obserwuje si¢ wsrod grup spotecznych stabszych eko-
nomicznie i mniej konkurencyjnych na rynku pracy. Taka subpopulacja sa z wie-
lu wzgledow osoby niepetnosprawne. Ich sytuacja spoleczna i ekonomiczna
zalezna jest od pomocy panstwa. Osoby niepelnosprawne cechujq si¢ — $rednio
rzecz ujmujac — nizszymi kwalifikacjami, gorszym wyksztatceniem i mniejszym
doswiadczeniem zawodowym. Czgsto réwniez posiadaja gorsza samooceng.
Z powodu swojego kalectwa sa podatne na marginalizacj¢ spoteczna, gldwnie
z powodu bezrobocia.

Badania aktywnos$ci ekonomicznej ludnosci Polski wskazuja, ze przecigtna
osoba niepetnosprawna w Polsce w wieku aktywnos$ci zawodowej bardzo rzadko
poszukuje pracy i pod tym wzgledem plasuje si¢ na ostatnim miejscu wsrod kra-
jow Unii Europejskiej. Glownym zrodtem utrzymania sa Swiadczenia z opieki
spotecznej lub renta inwalidzka. Rzadko natomiast sa to dochody z pracy.

W celu poprawy ich sytuacji spotecznej i ekonomicznej panstwo stosuje wiele
instrumentéw majacych zachegci¢ te osoby do poszukiwania pracy (zarowno na
chronionym, jak i otwartym rynkach pracy). Dofinansowanie zatrudnienia 0sob nie-
pelnosprawnych otrzymuja réwniez pracodawcy, przy czym rozmiary tej pomocy
finansowe;j zalezne sa od tego, czy sa to zaklady pracy chronionej czy tez pracodaw-
cy bez takiego statusu oraz jak cigzko uposledzone osoby zatrudniaja.

W latach 2007-2011 bezrobocie o0séb niepelnosprawnych bylo znacznie
wigksze niz wsrod ogdtu spoteczenstwa w wieku 15 lat 1 wigcej 1 rosto tez
w wigkszym tempie. W latach 2007-2011 stopa bezrobocia oséb niepetnospraw-
nych w wieku powyzej 15 lat wzrosta z 12,9% do 14,8%, natomiast wsréd ogotu
spoleczenstwa zwigkszyla si¢ zaledwie o 0,1% (w 2007 roku 9,6%, w 2011 roku
9,7%). Poprawita si¢ natomiast aktywno$¢ zawodowa os6b niepetnosprawnych
0 2,1% 1 wskaznik zatrudnienia o 1,4%. Jednakze i w tych przypadkach zmiany
powyzszych miar sytuacji na rynku pracy dla ogoétu spoteczenstwa byly lepsze.

najnizszego wynagrodzenia. Od 2012 roku przewidziano kolejne zmiany kwot dotacji polegajace
na systematycznym zwigkszaniu kwoty dotacji dla 0sob ze znacznym i umiarkowanym stopniami
niepelnosprawnosci i zmniejszaniu takiej dotacji w przypadku osob najlzej kalekich. W okresie od
1 stycznia 2012 roku miesigczne dofinansowanie do wynagrodzenia pracownika niepetnospraw-
nego przystuguje w kwocie: 170% najnizszego wynagrodzenia — w przypadku osob niepetno-
sprawnych znacznie, 125% tego wynagrodzenia w przypadku niepelnosprawnych umiarkowanie
i 50% w stosunku do niepetnosprawnych lekko. Od stycznia 2013 odpowiednio: 180%, 100%
i 40% najnizszego wynagrodzenia. Kwoty te zwigksza si¢ o 40% najnizszego wynagrodzenia
w przypadku o0sob niepelnosprawnych, w odniesieniu do chorych psychicznie, z uposledzeniem
umystowym, z calociowymi zaburzeniami rozwoju, niewidomych lub z epilepsja.
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Zmiany zasad dofinansowania zatrudnienia o0s6b niepetlnosprawnych,
a w szczeg6lnosci systematyczne zwigkszanie dofinansowania zatrudnienia 0so6b
niepetnosprawnych najci¢zej kalekich (ze znacznym i umiarkowanym stopniami
niepetnosprawnosci) i rownoczes$nie zmniejszanie dofinansowania osob z 1zej-
szym kalectwem spowodowaty wigksza ochrong na rynku pracy osob cig¢zej do-
tknietych niepetnosprawnoscia. Pomimo ogoélnego spadku zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych w wieku aktywnos$ci zawodowej o 8 tys. osob, liczba pracu-
jacych oséb niepelnosprawnych ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci
utrzymala si¢ na tym samym poziomie, natomiast zatrudnienie osdb z umiarko-
wanym stopniem niepetnosprawno$ci wzrosto o 24 tys. oso6b. Pracodawcy wy-
raznie odczuli spadek finansowego wsparcia os6b z lekkim kalectwem i zmniej-
szyli zatrudnienie tych osdb. Wazna rol¢ odegrat rowniez ustawowy nakaz
wzrostu wskaznika zatrudnienia osob niepelnosprawnych w zaktadach pracy
chronionej z 40% do 50% ogoétu zatogi oraz ze znacznym i umiarkowanym
stopniami kalectwa z 10% do 20% ogéhu zatogi. Potwierdza to fakt wzrostu za-
trudnienia o0sob niepelnosprawnych ogétem w 2011 roku w grupie osob ze
znacznym i umiarkowanym stopniami niepetnosprawnosci i spadek zatrudnienia
0s0b najlzej niepelnosprawnych.

Na podstawie przeprowadzonych badan i dokonanych analiz stwierdzono, ze
skutki kryzysu §wiatowego zagrazaja polskiemu rynkowi pracy, a zwlaszcza jego
najstabszym uczestnikom, w tym osobom niepetnosprawnym. Osoby niepetno-
sprawne dotychczas w pewnym stopniu chronit system dotowanego zatrudnienia,
bez ktorego osoby te nie mialyby wigkszych szans na rynku pracy w konfrontacji
z osobami petlosprawnymi. Kryzys finansow publicznych i spadek mozliwosci
finansowania zatrudnienia oso6b niepelosprawnych groza zatamaniem si¢ rynku
pracy osob niepelnosprawnych, zwlaszcza tych najcigzej kalekich.

SITUATION OF PERSONS WITH DISABILITIES IN THE LABOUR MARKET
IN THE ECONOMIC CRISIS PERIOD

Summary

The effects of the global economic crisis also are noticeable on the Polish labor
market. The difficult situation of the persons with disabilities who only thanks to finan-
cial aid are able to compete with non-disabled people on the labour market in Poland.
Increased financial aid, and made provisions to increase of the employment of handi-
capped people by some employers saved the hardest disabled people from increase his
unemployment.
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Wprowadzenie

Placa minimalna stanowi jedna ze spornych kwestii ekonomicznych. Jest
przejawem interwencji na rynku pracy, co sprawia, ze jest jednym z najbardziej
kontrowersyjnych tematéw gospodarczych. Wynagrodzenie minimalne stanowi
narzgdzie ochrony najstabszych grup zawodowych, niestety jest uzywane w spo-
sob zachowaweczy, przez co jej oddzialywanie na gospodarke jest ograniczone.

Badania nad natura kapitatu oraz identyfikacja fundamentalnych zasad eko-
nomicznych pozwalaja na stwierdzenie, ze zachowanie wartosci kapitatu ludz-
kiego jest warunkiem zrownowazonego wzrostu oraz dlugookresowej rownowa-
gi ekonomicznej i spotecznej. Jednakze zachowanie wartosci kapitatu ludzkiego
wymaga odpowiedniego poziomu ptac kompensujacego naturalng stratnosc.
Uwaga ta odnosi si¢ do wszystkich grup zawodowych. Celem artykutu jest
podanie propozycji zmian systemu ptacy minimalnej nakierowanych na podnie-
sienie oddziatywania ptacy minimalnej na gospodarke na przyktadzie Polski.

1. Kontrowersje wokét funkcjonowania ptac minimalnych
w gospodarce

W kwestii ptacy minimalnej istnieje wiele pogladow i opinii czgstokro¢
wzajemnie przeciwstawnych. Powoduje to, ze okreslenie odpowiedniego pozio-
mu placy minimalnej jest skomplikowana kwestia nie tylko ekonomiczna, ale
przede wszystkim polityczna. Jej przeciwnicy, cho¢ uwazaja, ze jest to szkodli-
we dla gospodarki, dla zachowania tadu spotecznego skorzy sa do ustgpstw
w kwestii jej istnienia. Jednakze postuluja ustalenie jej wysoko$ci na mozliwie
najnizszym poziomie.
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Kontrowersje wokot istoty ptacy minimalnej wymagaja odpowiedzi na kil-
ka trudnych pytan. Jedno z nich to, jaka jest efektywno$¢ ptacy minimalnej
w zwalczaniu ubdstwa oraz nierownosci dochodowych. Badania prowadzone
w USA pokazuja, ze ptaca minimalna w istotny sposob oddziatuje na dochody
jedynie w pierwszym decylu dochodowym'. Ponadto, zaobserwowano oddzia-
tywanie ptacy minimalnej na dochody pracownikow zarabiajacych nieco powy-
zej ptacy minimalnej, na zasadzie tzw. efektu spillover. Wraz ze wzrostem ptacy
efekt ten traci na znaczeniu’.

Kolejny problem to wptyw placy minimalnej na poziom bezrobocia. Kla-
syczny punkt widzenia glosi, ze wzrost ptacy minimalnej powoduje przesuniecie
krzywej popytu na prac¢ w strong nizszego poziomu zatrudnienia. Jednak bada-
nia rzeczywisto$ci gospodarczej nie potwierdzaja takiej zaleznosci. Dowodza, ze
wzrost ptac minimalnych w krajach OECD w latach 1975-1996 nie wykazuje
zwiazku ze wzrostem bezrobocia. Dowiedziono jedynie, Ze wzrost placy mini-
malnej oddziatuje na poziom bezrobocia w przypadku pracownikéw ponizej 20
lat’. Nowsze badania na ten temat potwierdzajace te teze oraz ilustrujace mecha-
nizmy oddzialywania zmiany stawki ptacy minimalnej na rynek pracy przedsta-
wia A. Ruzik®.

Analiza oddzialywania ekonomicznego systemu placy minimalnej, oprécz
wysokos$ci, relacji do ptacy $redniej i do kosztow utrzymania, powinna
uwzglednia¢ odsetek osob otrzymujacych najnizsze uposazenie. Odsetek ten de-
cyduje o znaczeniu placy minimalnej w gospodarce. Relacyjny rozmiar ptacy
minimalnej mozna réwniez zobrazowaé za pomoca wskaznika Kaitza”.

Do chwili obecnej wyksztalcily si¢ dwie skrajne doktryny ptacy minimal-
nej: szersza i wezsza. Pierwsza z nich zakltada, ze kazdy zawdd musi wiazaé sig
z godziwa zaptata, ktora moze roznic si¢ od ptacy rynkowej. W celu niwelacji tej
rozbieznosci 1 sprostaniu pracochtonnosci utrzymania takiego systemu ksztatto-
wania plac rekomenduje sie wdrozenie odpowiednich regulacji zatrudnienia
w skali calej gospodarki, czego inicjatorem powinno zosta¢ panstwo. Druga
doktryna polega na ustaleniu jednej stawki placy minimalnej, ograniczajac jej

' W. Cunningham: Minimum Wages and Social Policy, Lessons from Developing Countries.
World Bank, Washington 2007, s. 4-9.

Minimum Wage Issue Guide, Economic Policy Institute, 2008. http://www.epi.org, s. 19-20.

3 P. Cahuc, A. Zylberberg: Labor Economics. The MIT Press, Cambridge-London 2004, s. 729-
730; P. Portugal, A.R. Cardoso: Disentangling the Minimum Wage Puzzle: An Analysis of Job
Accessions and Separations from a Longitudinal Matched Employer — Employee Data Set.
,,CEPR Discussion Paper” No. 2844, 2001. www.cepr.org

A. Ruzik: Ptaca minimalna — analiza wplywu na zatrudnienie w Polsce. ,,Polityka Spoteczna”
2007, nr 1.

5 P. Cahuc, A. Zylberberg: Op. cit., s. 715-716.
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role do funkcji zapobiegania ubostwu. Warto dodaé, ze w ostatnich latach ILO
opowiada sig¢ za oparciem systemu ptac minimalnych na szerokiej doktrynie pta-
cy godziwej’.

W praktyce najczgSciej stosowanym rozwiazaniem jest ptaca minimalna
w ujeciu waskim. Takie rozwigzanie wystepuje w wigkszos$ci europejskich kra-
jow. W wielu panstwach mozna znalez¢ przyklady skutecznego poszerzania sys-
temu placy minimalnej. W Stanach Zjednoczonych ptace minimalne maja cha-
rakter regionalny, pomimo istnienia federalnej stawki minimalna. Z kolei na
Wegrzech zastosowano system plac minimalnych, ktérym objgto znacznie szer-
sza grupg zatrudnionych. Podstawowa placa minimalna skierowana jest jedynie
do 0s6b o najnizszych kwalifikacjach zawodowych. Dla pracownikow legitymu-
jacych si¢ wyksztalceniem zawodowym lub $rednim obowiazuje stawka pod-
wyzszona o 20%. Jesli w tej grupie doswiadczenie zawodowe przekracza 2 lata,
stawka wzrasta o 5%. Natomiast pracownicy posiadajacy wyzsze wyksztatcenie
objeci sa kwota zwigkszona o 60% stawki podstawowej. Pod koniec XX wieku
w panstwach skandynawskich funkcjonowat wzglednie szeroki system ptac mini-
malnych, pomimo braku prawnie zagwarantowanej stawki minimalnej. Scentrali-
zowany system negocjacji ptacowych byl wiazacym narzedziem ksztaltowania
plac, ktory jednak z poczatkiem XXI wieku ulegt czesciowemu zatamaniu. Do te-
go czasu istnial krajowy uklad pracy, okreslajacy ogolne warunki pracy, w szcze-
golnosci kwestie ptacowe. Powstaly uktad pracy precyzowal wytyczne ptacowe
dla poszczegdlnych gatezi przemystu, rodzajoéw wykonywanej pracy, a takze zasa-
dy awansu placowego wraz ze stazem pracy i poszerzaniem kwalifikacji’.

Reasumujac, ptaca minimalna wbrew opiniom licznych adwersarzy nie
przyczynia si¢ do spodziewanych przez nich negatywnych skutkéw ekonomicz-
nych. Niejednokrotnie usprawnia takie funkcje systemu ekonomicznego, jak
dystrybucja dochodu i redukcja ubostwa.

2. Alternatywny model kapitatu ludzkiego
jako program badawczy

Badania nad kapitalem ludzkim stanowia jeden z najcze$ciej podejmowa-
nych probleméw badawczych w ramach nauk ekonomicznych w ostatnich dzie-
sigcioleciach. Dominujacym nurtem badawczym jest program badan zainicjo-
wany przez T. Shultza i G.S. Beckera, prowadzony pod hastem inwestowania

® W. Cunningham: Op. cit., s. 2.
" www.Ilo.org
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w ludzi®. Program ten pozwolit na zbadanie licznych probleméw ekonomicz-
nych, takich jak ekonomika edukacji czy ekonomika rodziny. Nalezy jednak
podkresli¢, ze w odrdznieniu od prezentowanego w tym artykule alternatywnego
podejscia badawczego, w tradycyjnym nurcie badawczym niewiele miejsca po-
$wigcono na wyjasnienie pojecia ,.kapitatu”. Kapitat uyymowany byt nieco enig-
matycznie, jako co$§ niewatpliwie dobrego i wartosciowego. Uproszczenie to
przesadzito o duzej plodnosci tradycyjnego programu badawczego, pozwalajac
na analizg licznych problemoéw ekonomicznych. Jednakze kompleksowe zbada-
nie weztowych kwestii ekonomicznych, takich jak triada kapitat — praca — pie-
niagdze wymaga naukowego opracowania teorii kapitatu, poprzedzonego identy-
fikacja jego natury.

Punktem wyjscia do sformulowania wlasciwej teorii kapitalu jest stwier-
dzenie, ze kapitat jest abstrakcyjny, zagregowany i homogeniczny (jednorodny)
w odréznieniu od konkretnych i heterogenicznych aktywow’. Podziat ten znaj-
duje swoj wyraz w znanej od pigciu wiekow rachunkowej zasadzie dualizmu,
czyli podwojnym ujeciu zasobow (aktywow) i kapitatu. Kapitat definiowany ja-
ko zdolno$¢ do wykonywania pracy uciele$nia si¢ w zasobach. Natomiast po-
ziom koncentracji kapitatu w obiekcie decyduje o jego wartosci.

Kapitat jest kategoria dynamiczna, ktdrej zrozumienie wymaga przedstawie-
nia sit oddzialujacych na zmiany jego warto$ci, przede wszystkim wlaczenia do
analiz czynnika czasu. Dynamiczny model zmian kapitatu przedstawia formuta'’

Ci=Cye"=C,yePs ™

Kapitat podlega trzem kluczowym oddziatywaniom $rodowiska. Sa to: na-
turalny rozptyw kapitalu na skutek spontanicznej dyfuzji (s), oddziatywanie
ostabiajace oddziatywanie sit destrukcyjnych w efekcie pracy i zarzadzania (m)
oraz 8% stata ekonomiczna oznaczajaca naturalny potencjat do wzrostu (p). Od-
dziatywania te sprawiaja, ze poczatkowa warto$¢ kapitatu (Cy) moze wzrastac
lub podlega¢ rozptywowi. Kolejna wazna implikacja wynikajaca z opisanego
modelu kapitatu jest fakt, ze kapitat nie powstaje z niczego, ma swoje zrodto re-
prezentowane przez kapitat poczatkowy (Cy).

Zdolnos$¢ aktywow do wykonywania pracy jest warunkiem koniecznym ich
istnienia. Zachowanie warto$ci wymaga podjecia dziatan zmierzajacych do
przezwycigzenia sit destrukcyjnych, oznaczonych jako (s) w powyzszym wzo-

8 M. Blaug: Metodologia ekonomii. PWN, Warszawa 1995, s. 303.

Y. Tjiri: Segment Statements and Informativeness Measures: Managing Capital vs. Managing
Resources. ,,Accounting Horizons” 1995, Vol. 9, No. 3, C.

1% Kapitat ludzki w perspektywie ekonomicznej. Uniwersytet Ekonomiczny, Krakow 2011.
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rze. Uwaga ta odnosi si¢ w szczegolnosci do kapitatu ludzkiego, czyli kapitatu
ucielesnionego w zasobach ludzkich. Kapitat ludzki podlega naturalnemu roz-
proszeniu, fakt ten stanowi podstawg teorii godziwego wynagradzania. Badania
pokazaty, ze godziwa ptaca stata musi rownowazy¢ rozpraszanie kapitatu ludz-
kiego, czyli ksztattowac¢ si¢ na poziomie 8% warto$ci kapitatu ludzkiego. Fakt
ten pomimo licznych badan nie stwarza podstaw do odrzucenia tej hipotezy'.
Teoria ptacy godziwej jest jednym z punktéw, w ktérym alternatywny program
badania kapitatu ludzkiego r6zni si¢ od programu zainicjowanego przez
T. Shultza i G. Beckera.

Zrédtem kapitatu ludzkiego sa skapitalizowane naktady niezbedne do wy-
tworzenia ekonomicznego potencjatu do wykonywania pracy jakim jest jednost-
ka ludzka. Beda to przede wszystkim koszty profesjonalnej edukacji zawodowe;,
ktore sa powigkszone o koszty utrzymania. Poniesienie kosztow utrzymania jest
nieodzowne do przygotowania fizycznego nosnika kapitatu ludzkiego, jakim jest
ciato cztowieka. Naktady ponoszone sa w czasie (t) niezbednym do przygotowa-
nia cztowieka do wykonywania danego zawodu, czyli od urodzin do momentu
podjecia pracy zawodowej. Skoro organizm ludzki zostat wiasciwie wyksztalco-
ny, a mlody czlowiek ukonczyt terminowo zaplanowana $ciezke edukacyjna
oznacza, ze dyfuzja kapitalu (s) zostata skompensowana m.in. dzigki staraniom
rodzicow (parametr m). Zatem otrzymujemy formule kapitalu nalezacego do
pracownika (H,), ktory bedzie zalezal od nakladow poczatkowych (Hy), stalej
ekonomicznej (p) i czasu kapitalizacji (t)

H,=H, "

Rozwinigcie przedstawionego modelu kapitatu ludzkiego pozwala na ujecie
kapitatu Iudzkiego jako sumy kwot reprezentujacych skapitalizowane wydatki
na utrzymanie (K) i wyksztalcenie (E). Naktady te sa zrodtem zdolnosci do wy-
konywania okreslonej pracy, ktore doskonala si¢ wraz ze stazem pracy. Uzupet-
niajace wzory przedstawiaja proces konstytuowania si¢ kapitatu ludzkiego
z kosztow utrzymania K oraz z wyksztatcenia E

H(T) = (K +E)-(1+Q(T))

Przy rocznej kapitalizacji naktadow, poszczegolne sktadniki kapitatu ludz-
kiego mozna przedstawi¢ za pomoca ponizszych wzoréw

1 1bid.
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e’ —1

p

e’ —1

p

K=Fk-12

E=e-12

gdzie: k — miesigczne koszty utrzymania, € — miesi¢czne koszty edukacji, pozo-
state oznaczenia jak wyze;j.

Nabywanie do$wiadczenia w procesie pracy mozna zilustrowac na gruncie
koncepcji krzywej uczenia. Zaktada ona malejacy przyrost zdolnosci do pracy
wraz z kolejnym cyklem zawodowym (powtorzeniem). Mozna zatem przyjac, ze
pracownik wykona tg sama prace w nastgpnym roku o (w) procent fatwiej, jed-
nak ow przyrost zdolnos$ci do pracy bedzie kazdego roku mniejszy. Dostosowa-
nie koncepcji krzywej uczenia do potrzeb modelu kapitatu ludzkiego pozwala na
oszacowanie przyrostu kapitatu ludzkiego w trakcie pracy skutkujacej nabywa-
niem do$wiadczenia. Ta dodatkowa warto$¢ kapitatu ludzkiego podlega wycenie
i wlaczeniu do struktury kapitatu ludzkiego jako kapitat z doswiadczenia. Czyn-
nik doswiadczenia (Q(T)) wyraza si¢ funkcja lat

In(1-w)
In2

QM=1-T

gdzie: w = wspolczynnik uczenia, T = lata pracy zawodowej, T > 1.

3. Godziwy rozmiar ptac minimalnych w sSwietle
alternatywnego modelu kapitatu ludzkiego

Na obiekt bedacy nosnikiem kapitatu w tym réwniez kapitatlu ludzkiego
oddziatuje statystyczny proces rozpraszania kapitatu oznaczony w ogo6lnym mo-
delu wyrazem ¢*. Warunkiem zachowania kapitatu ludzkiego jest odpowiedni
strumien dochodu, kompensujacy rozptyw kapitatu ludzkiego. W przypadku
czlowieka, stratno$¢ wynika z istoty zycia, przede wszystkim z codziennej utraty
sit witalnych, a takze starzenia sie. Zachowanie wartos$ci kapitatu ludzkiego (ro-
zumianego jako potencjalna zdolnos¢ do wykonywania pracy) wymaga ponie-
sienia naktadow kompensacyjnych, czyli naktadéw na odbudowe sit oraz przy-
gotowanie przysztego pokolenia do wykonywania pracy o tej samej wartosci.
Innymi stowy, wynagrodzenie godziwe powinno zachowywac¢ zdolnos¢ do wy-
konywania pracy w krotkim i dlugim okresie. W $wietle badan'?, rozmiar stopy

12 1bid.
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stratnosci okreslonej zmienng losowa s, wynosi $rednio p = E(s) = 0,08/rok. Jest
to rownoczesnie rozmiar stalej ekonomicznej okreslajacej wysokos¢ placy go-
dziwej (W)

W=H(T) - p

Obnizenie poziomu optacenia pracy powoduje spadek wartosci kapitatu
ludzkiego. W praktyce moze objawiac si¢ klopotami rodziny w zapewnieniu
dzieciom takiego poziomu przygotowania zawodowego, jaki posiadaja rodzice.

Przyjety model pozwala na okreslenie minimalnej warto$ci kapitatu ludz-
kiego, uzaleznionej od warunkéw spotecznych. Wtasciciel tego kapitalu bedzie
posiadat jedynie obowiazkowe, ustawowo zagwarantowane wyksztatcenie. War-
tosci kapitatu ludzkiego nie powigkszy w istotny sposob czynnik dos§wiadczenia.
Tak sprecyzowana minimalng warto$¢ kapitatu ludzkiego okresla wzor

H(Mmn =K

Problem godziwego wynagradzania badano analizujac wysokos$¢ ptac mi-
nimalnych obowiazujacy w czterech krajach: USA, Wielkiej Brytanii, Ukrainie
oraz w Polsce (tabela 1 i 2). Dobor panstw poddanych analizie pozwala na
przedstawienie zwigzku migdzy poziomem rozwoju gospodarki rynkowej kraju
a zgodnoscia ptacy minimalnej z warto$cia minimalnego kapitatu ludzkiego.
USA oraz Wielka Brytania to kraje o dojrzatych systemach rynkowych, nato-
miast Polska i Ukraina cechuja si¢ odpowiednio krotszym stazem funkcjonowa-
nia gospodarki rynkowe;.

Tabela 1

Analiza ptac minimalnych z wartoscia kapitatu ludzkiego w wybranych krajach w 2006 roku

WIELKA

USA (t=17lat)

POLSKA (t=18)

UKRAINA(T=17)

BRYTANIA (T=18)

Rok 2006
Miesigczny koszt utrzymania 325-375 500-550 300-350 275-325
Warto$¢ kapitatu ludzkiego H(T) 131 626~ 224 700- 121 500- 132 024-
151 876 247171 141 750 144 027
Roczne koszty pracy (H(T) - 8%) 10 530-12 150 17 976-19 774 9 720-11 340 10 562-11 522

Placa minimalna obowiazujaca

5.15 USD/godz.

899 PLN/mies.

375 UAH/mies.

5,35 GBP/godz.

Miesigczne koszty pracy przy

wynikajaca z warto$ci kapitatu ludzkiego

L . . 5.15-176 =906 | 899 -1,21 =1089 | 375:1,32=495 | 535-171=914
obowigzujacej ptacy minimalnej
Miesigezne koszty pracy przy plac
. ¢ AZ . “yp . P ?y placy . 877-1012 1 498-1 648 810-945 824-973
wynikajacej z warto$ci kapitatu ludzkiego
Relacja migdzy ptaca obowiazujaca a plac
Ja micdey praca Aznjaca a placa 90-103% 66-73% 53-61% 94-111%
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Tabela 2

Analiza ptac minimalnych z wartoscia kapitatu ludzkiego w wybranych krajach w 2012 roku

WIELKA
USA (t=17lat) | POLSKA (t=18) | UKRAINA(T=17)
BRYTANIA (T=18)
Miesigczny koszt utrzymania 450-500 750-800 900-1000 300-350
Warto$¢ kapitatu ludzkiego H(T) 182 251- 224 702- 364 502- 134 821-
202 501 247172 405 003 157 291
Roczne koszty pracy (H(T) - 8%) 17 976-
14 580-16 200 29 160-32 400 10 786-12 583
19 774
IPaca minimalna obowiazujaca 7.25 USD/h 1500 PLN/mies. | 1102 UAH/mies. 6,08 GBP/h

Miesigczne koszty pracy przy obowiazujacej
Q% . szp Y prey OROWIAZIACE) 7.25- 176 =1.276|1 500 - 1,21 = 1815| 1102 -1,32=1455 | 6,08 - 171 = 1 040
Iptacy minimalnej

Miesigczne koszty pracy przy ptac
¢ Y pracy przy placy 1215-1 350 2247-2397 2 430-2 700 899-1 049

ynikajacej z wartosci kapitatu ludzkiego

IRelacja miedzy ptaca obowiazujaca a ptac
Ja MIQczy plach ObOWIAZIACAAPICA | o) 10594 76-81% 54-60% 99-116%

ynikajaca z wartoéci kapitatu ludzkiego

Wyniki badan wskazuja, ze w krajach wysoko rozwinigtych istnieje niemal
pelma zgodnos$¢ ptac minimalnych z wartoscia kapitalu ludzkiego. Natomiast
w krajach rozwijajacych si¢ poziom optacenia kapitalu ludzkiego najstabszych
grup spotecznych jest zbyt niski. Dlugotrwate utrzymywanie zbyt niskich ptac
minimalnych powoduje wiele negatywnych efektow spolecznych i makroeko-
nomicznych".

Definicja ptacy godziwej umozliwia sformutowanie propozycji usprawnien
w systemie ptacy minimalnej. Innymi stowy, system ptacy minimalnej powinien
gwarantowac place zgodna z wartoscia kapitatu ludzkiego nie tylko najstabszym
grupom zawodowym, ale wszystkim zatrudnionym. Postuluje si¢ nastgpujace
propozycje rozwiazan:

1. System ptacy minimalnej w ujeciu waskim oparty na rachunku kapitatu
ludzkiego. Jest to tzw. plan minimum pozwalajacy na ochrong tylko najstab-
szych grup. Jak wskazuja wyniki badan zamieszczone w tabelach 1 i 2, jest to
szczegolnie pozadane w krajach rozwijajacych sig.

2. Poszerzenie systemu placy minimalnej do modelu wegierskiego przed-
stawionego w punkcie pierwszym. W tabeli 3 podano wyniki obliczen ptacy mi-
nimalnej zgodnej z wartoscia kapitatu ludzkiego dla oso6b posiadajacych srednie
1 wyzsze wyksztatcenie. Do obliczen przyjgto koszty utrzymania podane przez
IPiSS na poziomie 812 zt na 2012 rok. Jak wynika z podanych obliczen, ptaca
minimalna moze by¢ okreslona kwotowo lub procentowo jako zwyzka podsta-

3 W. Koziok: Analiza wysokosci plac minimalnych w przekroju miedzynarodowym. Nieréwnosci
spoleczne a wzrost gospodarczy. Uniwersytet Rzeszowski, Rzeszow 2006, nr 8.
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wowej stawki ptacy minimalnej. Rozwiazanie to powoduje daleko idace posze-
rzenie zakresu oddziatywania ptacy minimalnej na gospodarke.

3. Zastosowanie szerokiego modelu placy minimalnej. W sektorze publicz-
nym mozliwe jest zastosowanie bezposrednie. Mozna stworzy¢ system wyna-
gradzania w niemal kazdej dziedzinie sektora publicznego, przyktadowo dla
pracownikéw shuzby zdrowia, nauczycieli, w tym nauczycieli akademickich',
W sektorze prywatnym nalezy wdrozy¢ odpowiednie uregulowania sfery funk-
cjonowania zwiazkoéw zawodowych (collective bargaining)'.

Tabela 3

Przyktadowe zastosowanie modelu wegierskiego w warunkach polskich na 2012 rok
(standard ptacy brutto)

Wartos$¢ Ptaca zgodna Procentowa
kapitatu z wartoscia zwyzka placy
ludzkiego kapitatu ludzkiego minimalnej
Podstawowa ptaca minimalna 364 915 zt 2011 zt 0%
Ptaca minimalna dla 0sob posiadajacych
. . 403 852 zt 2225zt 10%
$rednie wyksztalcenie
Ptaca minimalna dla osob legitymujacych
si¢ wyksztalceniem $rednim oraz
L . . . 465 962 zt 2399 zt 20%
co najmniej 2-letnim do§wiadczeniem
zawodowym
Placa minimalna dla 0séb z wyzszym
. 678 715 zt 3100 zt 55%
wyksztalceniem
Podsumowanie

Rozwiazania przedstawione w pracy moga budzi¢ kontrowersje, zrywaja
bowiem z tradycyjnym, klasycznym paradygmatem niewidzialnej reki rynku.
Liczne badania wskazuja jednak, ze zalozenie, iz rynek pracy funkcjonuje iden-
tycznie jak rynek towardéw jest nadmiernym uproszczeniem. Zréwnowazony
wzrost gospodarczy wymaga odpowiednich instytucji rynku pracy umozliwiaja-
cych zachowanie wartoséci kapitatu ludzkiego zatrudnionych, czyli utrzymanie

' Idem: Ksztaltowanie wynagrodzen podstawowych nauczycieli akademickich na podstawie po-
miaru kapitatu ludzkiego i intelektualnego. W: Nierownosci spoteczne i wzrost gospodarczy.
Red. M.G. Wozniak. Uniwersytet Rzeszowski, Rzeszow 2010, nr 16; Idem: Wynagrodzenia rze-
czywiste a praca wynikajqca z wartosci kapitatu ludzkiego. (Analiza na przykladzie ptac leka-
rzy). W: Zarzqdzanie wartosciq kapitatu ludzkiego organizacji. Red. A. Lipka, S. Waszczak.
Akademia Ekonomiczna, Katowice 2007.

15 1dem: Ksztaltowanie krajowych stosunkéw zatrudnienia (relacji plac) na podstawie modelu ka-
pitatu ludzkiego. Zeszyty Naukowe. Red. D. Suréwka-Marszatek. Krakow 2010, nr 829.
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posiadanego potencjalu do wykonywania pracy. Jednym z najskuteczniejszych
narzedzi stuzacych osiagnigciu tego celu jest odpowiedni, szeroki system plac
minimalnych.

MINIMUM WAGES IN CONTEXT OF HUMAN CAPITAL THEORY
Summary

This paper presents original approach to human capital taking into accounts abs-
tract nature of capital and existing 8% economic constant of potential growth. First part
describes main dilemmas of minimum wages existence. Next part is an introduction to
alternative model of human capital. Main part of article is presentation of theory of fair
wages, understood as human capital derivative. According to alternative model of human
capital, fair wage is defined as money stream which fully compensate human capital di-
spersion. That assumption can find application to solve economic problems such fair mi-
nimum wages system.
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STRUKTURA ZATRUDNIENIA W GRUPIE
PIELEGNIARSKIEJ A POTRZEBY
SPOLECZNE W POLSCE

Wprowadzenie

Ze wzgledu na znaczenie jakie odgrywa sprawnie funkcjonujacy system
opieki zdrowotnej dla kazdej dziedziny naszego zycia, szczegdlna wage nalezy
przywiazywac do systematycznego monitorowania stanu posiadanych zasobow,
w tym przede wszystkim zasobow ludzkich. Ze wzgledu na to, iz pielggniarstwo
to najliczniej reprezentowana grupa zawodow stricte medycznych w kazdym
systemie opieki zdrowotnej, to wlasnie na niej skupiono uwage badawcza.

Nie podlega dyskusji fakt, iz najistotniejsza role w procesie zmian zacho-
dzacych w sektorze ochrony zdrowia w Polsce w ostatnim dwudziestoleciu ode-
grata transformacja ustrojowa, ktdra nastapita po 1989 roku. Poczatkowo zmiany
w strukturze zatrudnienia w grupie zawodowej pielggniarek/pielegniarzy w Pol-
sce dotyczyly znaczacych redukcji stanowisk pracy w réznego typu zaktadach
opieki zdrowotnej. Dziatania te byly najczesciej wynikiem nie wnikliwej analizy
stanu zatrudnienia, a postrzegania redukcji zatrudnienia, jako swoistego pana-
ceum na wszystkie Owczesne problemy. W ostatnim dziesigcioleciu nastapito za-
trzymanie si¢ tego zjawiska i odnotowywane sa nieznaczne juz tylko rdznice
w stanie zatrudnienia w kolejnych latach, w tej grupie zawoddéw medycznych.
Podejmujac te tematyke cheiano uzyska¢ odpowiedz na pytanie, czy utrzymanie
si¢ liczby posiadanych zasobow w najblizszych latach w Polsce pozwoli na za-
bezpieczenie potrzeb spolecznych w tej materii czy raczej powinny sktoni¢ do
niepokoju. Chcac uzyska¢ na nie odpowiedz za cel ponizszego opracowania
przyjeto: dokonanie analizy i oceng struktury zatrudnienia, zmian w niej zacho-
dzacych na przetomie lat 2000-2010, w kontekscie przewidywanych, rosnacych
potrzeb spolecznych nie tylko w Polsce, bedacych wynikiem przede wszystkim
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prognoz demograficznych i przewidywanego w najblizszych dekadach starzenia
si¢ spoteczenstwa' (w perspektywie do 2035 roku).

Dominujaca metoda badawcza byla analiza materiatow zrodlowych, w tym
danych statystycznych, zarowno w ujeciu prospektywnym, jak i retrospektywnym.
Nie bez znaczenia dla kompletnos$ci analizy w zakresie poruszanej tematyki bylo
uwzglednienie faktu przystapienia Polski do Unii Europejskiej, a tym samym ko-
nieczno$¢ zaistnienia pewnych zmian, jako wynik zobowiazan akcesyjnych, np.
dostosowanie systemu ksztalcenia zawodowego pielggniarek/pielggniarzy w Polsce
do poziomu akademickiego, dominujacego w krajach europejskich czy tez otwarcie
sig, dla 0s6b juz posiadajacych uprawnienia zawodowe, rynkoéw pracy w krajach
Europy Zachodniej oraz sytuacji demograficznej ogélnoeuropejskiej.

1. Potrzeby spoteczne w zakresie opieki pielegniarskiej w Polsce

Charakteryzujac potrzeby zdrowotne warto pamigta¢ o klasyfikacji Brads-
hawa’, ktéry wyréznit potrzeby: normatywne, odczuwane oraz wyrazane. Zakres
kazdej z nich moze si¢ diametralnie r6zni¢. Dlatego tez przyjmuje si¢, iz ilekro¢
chcemy okresli¢ rzeczywiste potrzeby zdrowotne danej grupy czy populacji,
mozemy jedynie stara¢ si¢ je obiektywizowaé. Sposrod metod szacowania po-
trzeb zdrowotnych’, a zatem i potrzeb w zakresie opieki piclegniarskiej, za
wzglednie obiektywne uznaje sig przede wszystkim te, ktore opieraja si¢ na ana-
lizie danych epidemiologicznych, np. przecigtne dalsze trwanie zycia (w Polsce
w okresie od 1990-2008 wydtuzyto sie z 71,01 lat do 75,73 lat)* czy umieralno$é
spowodowana najistotniejszymi z punktu widzenia skutkow dla ogdlnego stanu
zdrowia populacji grupami chorob (chorobami uktadu krazenia, nowotworami,
chorobami uktadu oddechowego, czy chorobami zakaznymi)’. Szczegdlnie na
znaczeniu w kontek$cie okreslania potrzeb spotecznych na tego typu ustugi zy-
skuja dane opierajace si¢ na wskaznikach demograficznych. W Polsce, podobnie
jak w wigkszosci krajow Unii Europejskiej, obserwuje si¢ wzrost udziatu w po-
pulacji ogélnej osob, ktore ukonczyly 60 rok zycia®, co okresla si¢ mianem sta-

K. Krajewski-Siuda, P. Romaniuk: Zdrowie publiczne. Stan obecny, reformy ostatnich 20 lat,
model docelowy. Instytut Sobieskiego, Warszawa 2011, s. 7.

R. Topor-Madry, A. Gilis-Januszewska, J. Kurkiewicz, A. Pajak: Szacowanie potrzeb zdrowot-
nych. Uniwersyteckie Wydawnictwo Medyczne ,,Vesalius”, Krakow 2002, s. 16.

Ibid., s. 16-21.

Raporty Gtownego Urzedu Statystycznego (1990-2008). http://www.stat.gov.pl/gus (18.09.2012).

K. Krajewski-Siuda, P. Romaniuk: Op. cit., s. 21-25.

Raporty Gtownego Urzgdu Statystycznego (1995-2010). http://www.stat.gov.pl/gus (18.09.2012).
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rzenia si¢ spoleczenstwa’. Jest to wynikiem przede wszystkim zmniejszania sie
liczby urodzen w danym spoteczenstwie oraz wzrostem dlugosci zycia ludno-
éci®. Dynamika zjawisk odpowiadajacych za ten proces’ przyczyni si¢ do wzro-
stu $redniego wieku mieszkanca Polski (z obecnie wynoszacego okoto 37 lat, do
ponad 45 lat, juz w 2030 roku). Najwigkszy przyrost liczby ludnos$ci nastgpowac
bedzie w grupie os6b w wieku ponadprodukcyjnym (z obecnie wynoszacym 6
mln do ponad 9,5 mln w 2030 roku)'’. Powodowa¢ to bedzie wzrost zapotrze-
bowania na ustugi pielggniarskie, ktére z uwagi na uwarunkowania kulturowe,
w chwili obecnej sa w duzej mierze zaspokajane przez rodziny (wielopokole-
niowo$¢). Niemniej jednak model funkcjonowania rodziny w Polsce zaczyna sig
zmienia¢''. Ponadto, wplyw na to bedzie miat fakt coraz wyzszej $wiadomosci
spotecznej w zakresie szeroko rozumianych potrzeb zdrowotnych. W analizie
zapotrzebowania na prace pielggniarska nie bez znaczenia sa wymagania, ktore
powinien stawia¢ platnik wobec obsad etatowych w grupie pielegniarskich sta-
nowisk pracy, w kazdej placowce §wiadczacej ustugi tego typu, co w odniesieniu
do stanu obecnego (poziomu jakosci tych ustug) jest mocno dyskusyjne. Brak
jasnych wytycznych w zakresie norm obsad skutkuje tym, iz obecnie Polska
wypada najgorzej na tle innych krajow europejskich w ocenie sytuacji posiada-
nych zasobow pielegniarskich na liczbe 1000 mieszkancow'?, wykazujac ten-
dencja spadkowa". Srednio uzyskuje 50% warto$ci wskaznikow w innych kra-
jach, za$ na tle najlepiej w tym wzgledzie wypadajacej Skandynawii (Finlandia,
Norwegia) uzyskujemy jedynie poziom ok. 30%. Dlatego tez planowanie zaso-
boéw w pielggniarstwie powinno nastgpowaé przy uwzglednieniu przede wszyst-
kim dwoch elementdéw, tzn. odpowiedniej liczby ksztalconych w uczelniach
wyzszych absolwentow tego kierunku, pozwalajacej nie tylko na ptynne uzupet-
nienie zasobow kadrowych, ale rowniez uwzgledniajacej juz istniejace braki
oraz poprawie szeroko rozumianych warunkéw pracy, w tym takze uwzglednia-
jac zjawisko ,,starzenia si¢” samych pracownikow.

Komisja Europejska. Aktualnosci. http:/ec.europa.eu/news/economy/120515 pl.htm (18.09.2012);

M. Kautsch: Mozliwosci zaspokojenia zapotrzebowania na prace pielegniarskq w systemie

opieki zdrowotnej w Polsce. ,,Studia i Materiaty PSZW?” 2011, nr 39, s. 89; D. Kunecka: Ustugi

pielegniarskie jako przyktad branzy przysztosci. W: Wspotczesne modele biznesu. Diagnoza

i perspektywy. Red. P. Antonowicz. UG, Gdansk 2011, s. 269.

Raporty Gtéwnego Urzedu Statystycznego (1995-2010). Op. cit.

A. Ggbska-Kuczerowska, M. Miller: Analiza sytuacji epidemiologicznej w Polsce w zakresie

gltownych problemow zdrowotnych. ,,Postepy Nauk Medycznych” 2009, nr 4, s. 244-255.

1D, Kunecka: Ustugi pielegniarskie. .., op. cit., s. 271.

"' M. Kautsch: Op. cit., s. 91.

12 G. Dykowska: Jakos¢, ekonomika zdrowia a personel medyczny. Zarzqdzanie personelem a ja-
kos¢ w pielegniarstwie. Materialy konferencyjne. FRPP, Warszawa 2010, s. 10.

13 M. Kautsch: Op. cit., s. 95.
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2. Obecna struktura zatrudnienia w grupie pielegniarskiej
w Polsce

Charakterystyka stanu obecnego struktury zatrudnienia w pielegniarskiej
grupie zawodowej w Polsce odnosi¢ si¢ bedzie do stanu z konca 2010 roku. Ak-
tualnie zatrudnionych jest w Polsce okolo 214 tys. pielegniarek/pielegniarzy.
Trudno jednak jednoznacznie wskaza¢ dane mdéwiace o ,,liczbie 0s6b” wykonu-
jacych ten zawod, a nie zajmowanych stanowiskach, co z uwagi na to, iz nie
uwzglednia obecnego do$¢ powszechnie w tej grupie zawodowej zjawiska wie-
loetatowosci lub zatrudnienia w ponad etatowym wymiarze godzin czasu pracy,
moze znieksztatca¢ nieco obraz. Srednia wieku w tej grupie zawodowej wynosi
ok. 45 lat i na przelomie ostatnich lat wykazuje tendencj¢ wzrostowa. Grupa
w wieku ponizej tej $redniej stanowi ok. 62% ogoétu zatrudnionych (to jednak
najliczniej reprezentowana jest przez grupe w wieku 41-45 lat, ktéra stanowi
ponad 19%). Powyzej s$redniej wieku uzyskiwanej w populacji pielegnia-
rek/pielegniarzy w Polsce jest ok. 38% (w tym do 2020 roku wiek emerytalny
osiagnie ponad 29%, z czego ponad 15% juz do 2015). Osoby do 30 roku zycia
(najmlodsze) stanowia jedynie ok. 7% ogoélu czynnych zawodowo pielegnia-
rek/pielegniarzy w Polsce'®. Nadal dominuje wyksztalcenie na poziomie $red-
nim. Prawie 80% ogotu pielegniarek/pielggniarzy w Polsce to absolwenci liceum
medycznego lub policealnego/pomaturalnego studium medycznego. W wyniku
zmiany systemu ksztatlcenia w Polsce na obecnie odbywajacy si¢ juz tylko na
poziomie studidow wyzszych (konsekwencja przystapienia Polski do struktur
UE), obserwuje si¢ znaczacy wzrost liczby osob legitymujacych sig tytutem li-
cencjata czy magistra pielggniarstwa. Tak znaczacy wzrost liczby oséb z wyz-
szym wyksztalceniem (w 2000 roku osoby z wyzszym wyksztalceniem stanowi-
ty niecate 2% ogétu zatrudnionych na stanowiskach pielegniarskich) to przede
wszystkim wynik realizowanego w latach 2008-2012 przez Ministerstwo Zdro-
wia projektu systemowego ,,Pielegniarka zawéd z przysztoicia”'®, w ramach
ktorego ponad 19 tys. pielegniarek/pielggniarzy podniesie kwalifikacje zawodo-
we do poziomu licencjata. Nie wptynie to jednak na wzrost liczebnosci grupy
zawodowej, poniewaz uczestnikami tego projektu moga by¢ wylacznie osobowy
juz wezesniej posiadajace dyplom. Wptywa to jednak na wzrost poziomu posia-
danych kwalifikacji, a tym samym moze przyczyni¢ si¢ do podniesienia jakosci
opieki nad pacjentami. Ponadto, na zmiany w poziomie wyksztalcenia maja tak-

!4 Naczelna Izba Pielegniarek i Potoznych: Analizy i Raporty statystyczne, stan na 31.12.2011.
http://www.izbapiel.org.pl/index.php?id=110 (18.09.2012).

15 Ministerstwo Zdrowia: Projekt systemowy PN Ksztalcenie pielegniarek i potoznych w ramach
studiow pomostowych. http://www.studiapomostowe.mz.gov.pl/ (18.09.2012).
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ze pomys$lnie konczone kursy kwalifikacyjne czy specjalizacyjne. W samym tyl-
ko 2011 roku kursy kwalifikacyjne ukonczyto ponad 44 tys. pielggniarek, zas
ponad 13 tys., zdajac egzamin panstwowy, uzyskato tytul specjalisty w r6zno-
rodnych dziedzinach pielggniarstwa. W tej grupie zawodowej w chwili obecnej
ponad 200 0séb posiada stopiefi naukowy'®. Sa to dane szczegdlnie imponujace
w odniesieniu do znikomego zainteresowania pracodawcdéw w partycypowaniu
w jakikolwiek sposob w procesie szkolenia'”. Wplyw na zmiany w strukturze za-
trudnienia w tej grupie zawodowej mial takze proces restrukturyzacji sektora
zdrowia i towarzyszaca jej do$¢ powszechnie zwlaszcza w latach ostatnich,
zmiana form organizacyjno-prawnych skutkujac wzrostem liczby praktyk piele-
gniarskich. Obecnie w Polsce zarejestrowanych jest prawie 400 praktyk grupo-
wych pielegniarskich oraz ponad 16 tys. praktyk indywidualnych'®. Wszystkie te
elementy przektadaja si¢ na wzrost samodzielnos$ci i autonomii zawodowej. Tym
samym, pozwalaja przedstawicielom tzw. wolnych zawoddw, regulowanych
ustawowo'’, na wpisanie si¢ nie tylko w wymiarze teoretycznym, ale i w prak-
tycznym w realia wspolczesnego rynku pracy, w ktéorym to juz tylko od nich sa-
mych tak naprawdg zaleze¢ bedzie dostrzezenie i wykorzystanie korzysci tego
przywileju. Aspekty determinujace rzeczywista samodzielno$¢ czy autonomie
zawodowa zazwyczaj pojawiaja si¢ jako konsekwencja podnoszenia swoich
kwalifikacji, do$¢ czesto sa rowniez wynikiem nabywanej ,,pewnosci zawodo-
wej”, Scisle zwiazanej z posiadanymi umiejetno$ciami, zdobywanymi w prze-
biegu dotychczasowej pracy zawodowej czy wrecz identyfikowane ze stazem
zawodowym, a tym samym wzrostem kompetencji. Niemniej nie mozna zapo-
mina¢, iz rownolegle z kazda z nich zazwyczaj pojawia si¢ wzrost oczekiwan
zawodowych, opartych na szacunku, uznaniu czy satysfakcjonujacym wynagro-
dzeniu. W ostatnich latach w Polsce niekiedy mozna odnie$¢ wrazenie, ze
w przypadku tej grupy zawodowej nie jest to juz tak oczywiste. Analizujac dane
dotyczace kadr medycznych w Polsce nalezy pamigta¢, iz istnieja dos¢ istotne
roznice w uzyskiwanych wartosciach, bedace wynikiem problemow zwigzanych
ze sposobem i rzetelnoscia ich gromadzenia®. Dlatego positkowano si¢ tu ogra-
niczona liczba zrodet, powolujac sig¢ jedynie na te najczesciej wykorzystywane
w obecnej sprawozdawczos$ci.

'8 Naczelna Izba Pielegniarek i Potoznych. Op. cit.

17 D. Kunecka: Rozwdj potencjatu pracy w sektorze zdrowia na przykladzie personelu pielegniar-
skiego. ,,Studia i Materiaty PSZW” 2011, nr 38, s. 112.

18 Naczelna Izba Pielggniarek i Potoznych. Op. cit.

¥ Ustawa o samorzqdzie pielegniarek i poloznych z dnia 1 lipca 2011 . Dz.U. 2011, nr 174, poz. 1038.

2 A. Domagata: Kadry medyczne w ochronie zdrowia. Tendencje zmian w kraju i na $wiecie. ,,Po-
lityka Spoteczna” 2008, nr 7, s. 6.
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3. Wyniki analizy zmian zachodzacych w strukturze
zatrudnienia w grupie pielegniarskiej w Polsce,
w konteks$cie potrzeb zdrowotnych spoteczenstwa polskiego

Na przetomie ostatnich dwudziestu lat w sektorze ochrony zdrowia w Polsce
odnotowuje si¢ jeden z najwyzszych wskaznikow spadku zatrudnienia®'. Co w od-
niesieniu do wczesniej scharakteryzowanych, przewidywanych, rosnacych potrzeb
spotecznych moze co najmniej dziwi¢. W wymiarze zasadniczym spadek ten doty-
czyt stanowisk pielggniarskich (ponad potowa ogoédtu zredukowanych stanowisk
w sektorze)**. Cheac zilustrowaé pewne trendy zachodzace w strukturze zatrudnie-
nia w grupie zawodowej pielggniarek/pielegniarzy w Polsce, z jednoczesnym ich
odniesieniem do potrzeb spotecznych w zakresie zdrowia, oparto si¢ na danych do-
tyczacych: ogolnej liczby ludnosci w Polsce, odsetku 0so6b w wieku powyzej 65
roku zycia wsrod mieszkancow Polski, przecigtnej dlugosci trwania zycia w Polsce,
a takze liczbie pielegniarek/pielegniarzy, odsetku 0sob z wyksztalceniem wyzszym
w tej grupie zawodowej oraz liczbie pielggniarek/pielegniarzy osiagajacych w da-
nym roku wiek emerytalny. Wyniki analizy zmian zachodzacych na przetomie lat
2000-2035, na podstawie wybranych danych statystycznych oraz zaktadanych pro-
gnoz demograficznych zilustrowano na rys. 1.
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Rys. 1. Struktura zatrudnienia w grupie pielegniarskiej, a potrzeby zdrowotne spoleczenstwa polskiego

Zrodto: Gléwny Urzqd Statystyczny: Prognoza ludnosci na lata 2008-2035. http://www.stat.gov.pl/cps/
rde/xber/gus/L_prognoza ludnosci na lata2008 2035.pdf (18.09.2012); Naczelna Izba Pielggniarek
i Potoznych: Raporty z lat 2000, 2005, 2010 oraz Prognoza na rok 2020.

2L A. Adamezyk: Strukturalne zmiany zatrudnienia w Polsce. http:/mikroekonomia.net/system/
publication_files/202/original/8.pdf?1314887456 (18.09.2012).

2 M. Majewski, J. Nowomiejski: Analiza zatrudnienia w zakladzie opieki zdrowotnej.
http://maciejmajewski.net/attachments/File/Artyku_y/Analiza_zatrudnienia w_zak adzie op
ieki_zdrowotnej.pdf (18.09.2012).
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Za punkty odniesienia w czasie do analizy postuzyly kolejno lata: 2000 oraz
2010, za$ w odniesieniu do perspektywy prognostycznej lata: 2020 (w materiale
przygotowanym przez Naczelna Izbe Pielegniarek i Poloznych®) oraz 2035.
Swiadomie zdecydowano si¢ na przedstawienie wynikéw analizy w formie gra-
ficznej uznajac, iz utatwi to czytelnikowi ich interpretacjg. Krotko charakteryzu-
jac uzyskane wyniki warto podkresli¢, iz czynnikami zmian (spos$rod wszystkich
analizowanych) charakteryzujacych si¢ najwyzszym stopniem dynamiki sa: licz-
ba zatrudnionych w Polsce pielggniarek/pielggniarzy (z silng tendencja spadko-
wa, majaca negatywny wplyw na funkcjonowanie systemu ochrony zdrowia,
a tym samym bezpieczenstwo zdrowotne spoleczenstwa polskiego), odsetek
0s0b z wyzszym wyksztatlceniem w grupie pielggniarek/pielggniarzy (charakte-
ryzujacy si¢ tendencja rosnaca, co jest pozytywnym przejawem zmian, majacym
korzystny wplyw na funkcjonowanie systemu ochrony zdrowia) oraz liczba pie-
legniarek/pielggniarzy osiagajacych wiek emerytalny (wykazujacy tendencje
wzrostowa, tym samym negatywny wptyw na funkcjonowanie systemu ochrony
zdrowia ze wzgledu na to, iz Swiadczy o ,starzeniu si¢” tej grupy zawodowej,
a w odniesieniu do prognozowanej liczby absolwentow kierunku pielegniarstwo,
o znacznym kurczeniu si¢ zasobdw tej grupy zawodowej w Polsce). Dynamika
negatywnych zjawisk charakteryzujacych posiadane zasoby kadrowe $wiadczy
jednoznacznie o spadku liczby kadr pielggniarskich w Polsce. Jest zdecydowanie
wyzsza, anizeli ta obserwowana w zakresie czynnikow, ktore moga determino-
wac wzrost potrzeb zdrowotnych spoteczenstwa w przysztosci. Zatem nalezy sig
spodziewa¢ lawinowo narastajacych, juz obecnie akcentowanych lokalnie, bra-
kéw kadry pielegniarskiej. Potwierdza to konieczno$¢ podjecia juz w chwili
obecnej zdecydowanych krokoéw majacych na celu zahamowanie tego niebez-
piecznego trendu. Tymczasem dziatania takie nie sa podejmowane w ogole lub
ograniczaja si¢ jedynie do czysto teoretycznych rozwazan, nie majac zupehie
przetozenia na wymiar praktyki. Nader czesto sa to dos¢ optymistyczne progno-
zy minimum. Za przyktad moga postuzy¢ te z 1999 roku, ktére w zestawieniu
z uzyskanymi w rzeczywisto$ci wynikami w 2010 okazatly si¢ dalekie od tych
uzyskanych, a tym samym podwazaja ich wartos¢. Zaktadano zatrudnienie w tej
grupie na poziomie 320-340 tys. osob (ujecie w szacunku tacznie grupy pielg-
gniarek/pielegniarzy i potoznych). W rzeczywistosci w 2010 roku uzyskano je-
dynie nieznacznie ponad 200 tys. (w obu grupach zawodowych facznie)**. Dla-
tego tez dos$¢ sceptycznie podchodzi si¢ tu do prognoz przyjmowanych

2 Naczelna Izba Pielggniarek i Potoznych. Op. cit.
** Tbid.
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w odstepie czasu do 2020 roku dla tej grupy zawodowej w Polsce. Sa one takze
zbyt optymistyczne ze wzgledu na to, iz zakladaja utrzymanie si¢ na stosunkowo
statym poziomie zainteresowania tym kierunkiem studiow wsréd mtodych osob,
zbieznym z mozliwo$ciami ich finansowania w ramach corocznego limitu przy-
je¢ na uczelnie wyzsze. To, jak wskazuja dane z ostatnich lat, dotyczace juz nie
tylko podjgcia studiow, ale rowniez podjecia pracy w zawodzie, nie sg tak oczy-
wiste. Ponadto, jedynie 43,3% absolwentéw kierunkdéw pielggniarstwo i potoz-
nictwo z lat 2007-2009 zglosito si¢ do okrggowych izb po wydanie zaswiadcze-
nia o prawie wykonywania zawodu. Nalezy zatem przyjac¢, iz nie podjeto pracy
w zawodzie. Tym samym, moze si¢ okaza¢ niemozliwym do osiagnigcia w prak-
tyce przyjete zalozenie utrzymania pewnej, wzglednie statej w tym zakresie. Re-
alno$¢ tego typu prognoz, przy braku jednoczesnych zdecydowanych krokéw
czy wrecz rozwigzan systemowych jest watpliwa. Takze z uwagi na to, iz w Pol-
sce w ostatnich latach nastapil znaczacy spadek zainteresowania wsrod absol-
wentow szkot ponadgimnazjalnych kierunkami studiow medycznych, w tym
w duzym stopniu takze pielggniarstwem, co poglebia jeszcze zjawisko nizu de-
mograficznego w grupie oséb konczacych szkoty ponadgimnazjalne, przez co
nastepuje spadek liczby osob podejmujacych studia wyzsze w ogole. Nie bez
znaczenia w przypadku spadku zainteresowania ws$réd mtodych osob kierun-
kiem studiéw pielggniarstwo jest takze to, iz studia na tym kierunku sa dla prze-
cigtnego mlodego czlowieka postrzegane w kategorii ,trudnych” czy wrecz
,bardzo trudnych”. Swiadcza o tym chociazby przewidywana w toku ksztalcenia
liczba godzin czy zakres wiedzy i umiejgtnosci okreslony w standardzie ksztat-
cenia dla tego kierunku®. W zestawieniu z dajacym sie od lat obserwowaé , kli-
matem”, stworzonym wokoét tego zawodu w Polsce, np. przekazem medialnym,
niskim prestizem grupy zawodowej, postrzeganym przez pryzmat niskiego wy-
nagrodzenia czy niezadowalajacych warunkow zatrudnienia i pracy, wysokim
stopniem trudnosci pracy, moze jedynie zjawisko to poglebi¢ czy wrecz utrwa-
lic. Dlatego tez dziwi fakt braku dzialan majacych na celu poprawe stanu za-
trudnienia w tej grupie zawodowej czy nieskorzystanie z gotowych pomystow,
rozwigzan samego Srodowiska, np. propozycji Polskiego Towarzystwa Piele-
gniarskiego, zwiazanej z umieszczeniem kierunku studiow pielggniarstwo wsrod
kierunkéw zamawianych®.

% Biuletyn Informacji Publicznej MniSW: Standardy ksztalcenia dla kierunku: Pielegniarstwo.
http://www.bip.nauka.gov.pl/_gAllery/23/97/2397/80_pielegniarstwo.pdf (18.09.2012).

2 Polskie Towarzystwo Pielegniarskie: Stanowisko w sprawie umieszczenia na liscie kierunkéw stu-
diow objetych Programem Kierunki zamawiane, kierunku pielegniarstwo. http://www.ptp.nal.pl/
pliki/PTP_Stanowiska/04 PTP_STAN 01 12 2009.pdf (18.09.2012).
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Podsumowanie

Liczne zmiany dokonujace si¢ we wspotczesnym pielegniarstwie w Polsce
to wynik przede wszystkim trwajacego od kilkunastu lat procesu transformacji
gospodarczej. Bez watpienia najsilniejszy wpltyw na te, ktére zwiazane sa ze
struktura zatrudnienia miat fakt przystapienia Polski do struktur Unii Europej-
skiej oraz czynniki demograficzne, ekonomiczno-kulturowe czy chociazby
zmiany legislacyjne dotyczace systemu ochrony zdrowia. Niemniej jednak ten
nieco przedtuzajacy si¢ proces nie moze przyczynic si¢ do przeoczenia tak istot-
nego elementu, jakim jest zapewnienie odpowiedniej liczby kadr medycznych.
Tymczasem, pomimo ze problem niedoboru kadry pielggniarskiej jest juz mocno
akcentowany na polu migdzynarodowym, w Polsce przy juz lokalnie odnoto-
wywanych brakach niekiedy zupelnie pomijany. Dziwi to z uwagi na znaczenie,
jakie odgrywa sprawnie funkcjonujacy sektor ochrony zdrowia dla powodzenia
kazdej gospodarki, a w obecnej sytuacji Polski, przy stale malejacym stanie za-
trudnienia w grupie zawodowej pielegniarek/pielggniarzy, taka bierno§¢ powin-
na wrecz niepokoi¢. Analiza zmian zachodzacych w strukturze zatrudnienia
w tej grupie zawodowej w Polsce w konteks$cie przewidywanych potrzeb zdro-
wotnych spoteczenstwa polskiego pozwolita na sformulowanie nastepujacego
wniosku koncowego: dynamika zjawiska ,kurczenia si¢” zasoboéw kadrowych
w pielegniarskiej grupie zawodowej w Polsce wymaga natychmiastowych dziatan
majacych na celu co najmniej zatrzymanie go, a nast¢pnie wzrost, przynajmniej
w stopniu odpowiadajacym dynamice zjawiska ,,starzenia si¢ spoteczenstwa”.

W tym celu za najbardziej pilne nalezy uzna¢ wdrozenie rozwiazan na po-
ziomie ogbélnokrajowym, majacych na celu popraweg warunkoéw pracy na stano-
wiskach pielggniarskich, od lat postulowanych przez srodowisko pielggniarskie,
polegajacych na m.in. ustaleniu zasad i regut optymalnego czasu pracy, w tym
takze ograniczeniu i/lub wyeliminowaniu zjawiska wieloetatowosci, ustaleniu
i bezwzglednym przestrzeganiu minimalnych norm zatrudnienia (minimalnych
obsad na pielggniarskich stanowiskach pracy) oraz godziwym wynagradzaniu za
pracg, wzbudzaniu zainteresowania ws$rod mlodych osob kierunkiem studiow,
stworzeniu optymalnych warunkéw ksztatcenia z jednoczesnym zapewnieniem
optymalnych warunkéw pracy. Jest to swoista lista zyczen $rodowiska piele-
gniarskiego, tyle tylko, ze kazdy z nas najprawdopodobniej kiedy$ bedzie pa-
cjentem, a wowczas zapewnienie odpowiedniej opieki stanie si¢ takze nasza
sprawa. Moze w tym przypadku warto byloby podjac trud, aby dowies¢, ze Po-
lak madry jest przed szkoda?
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STRUCTURE OF EMPLOYMENT IN NURSING GROUP AND SOCIAL
NEEDS IN POLAND

Summary

Health care sector restructuring process that Poland is undergoing during last few
years, extensively determines changes seen in whole health care sector. This applies also
to nursing professionals. Direction of those, in relation to coming and anticipated dyna-
mic growth of social needs in quantity and quality of health services not only in Poland,
but a whole World, may and should be of concern. A need for an answer to a question, if
it truly happens in practice and therefore formulate a proper conclusion, was a reason for
following aim of this paper: an analysis and evaluate of changes in the structure of em-
ployment among nursing professionals, most of all in the context of increasing health ca-
re needs of Polish society.
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RYNKU PRACY? REFLEKSJA KRYTYCZNA

Wprowadzenie

Na wspotczesnym, szybko zmieniajacym si¢ rynku pracy coraz wigkszego
znaczenia nabiera dostosowywanie oferty edukacyjnej do rzeczywistych potrzeb
rynku pracy. Wazna rolg w Polsce w zakresie diagnozy zmian nastgpujacych na ryn-
ku pracy przypisano publicznym shizbom zatrudnienia — powiatowym i wojewodz-
kim urzgdom pracy oraz Ministerstwu Pracy i Polityki Spotecznej. Instytucje te, na
podstawie jednolitej metodologii wyodrebniaja zawody deficytowe i nadwyzkowe
na rynkach lokalnych, regionalnych oraz krajowym rynku pracy. Tym samym, mo-
nitoring prowadzony jest w uktadzie trdjszczeblowym: powiat-wojewodztwo-kraj.
Oddzielne analizy przeprowadzane sa dla kazdego z 379 powiatow w Polsce. Po-
dobne badania — z tym, Ze na poziomie 16 wojewddztw przeprowadzaja wojewodz-
kie urzedy pracy. Natomiast Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej dane staty-
styczne z lokalnych rynkéw pracy agreguje na poziomie kraju.

Analiza za pierwsze potrocze ma charakter diagnostyczny, natomiast anali-
za za caly rok — diagnostyczno-prognostyczny. Monitoring petni dwie zasadni-
cze funkcje: deskryptywna i normatywna. Funkcja deskryptywna pozwala opisaé
rzeczywistos$¢ lokalnego rynku pracy, koncentrujac si¢ przede wszystkim na
réznych aspektach jego nierownowagi w zakresie popytu i podazy na pracg. Na-
tomiast funkcja normatywna akcentuje formutowanie ocen i wnioskow dla sys-
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temu ksztalcenia zawodowego, szkolenia bezrobotnych, poradnictwa zawodo-
wego i stuzy¢ ma pehiejszemu dopasowaniu strumienia popytu na pracg i poda-
zy pracy'. Pionierem badan w zakresie wyodrebniania zawodéw deficytowych
i nadwyzkowych w Polsce byt Mieczystaw Kabaj. Po raz pierwszy metodologia
monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych (MZDiN) zostata opra-
cowana w 1995 roku w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych®. Osiem lat pozniej
(2003) w Departamencie Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej
opracowano, a rok pdzniej zaimplementowano w publicznych stuzbach zatrud-
nienia nieco zmodyfikowany w poréownaniu do metodologii M. Kabaja sposob
identyfikacji deficytow i nadwyzek na rynku pracy’. M. Kabaj monitoring za-
wodow deficytowych i nadwyzkowych okresla jako proces systematycznego
$ledzenia, obserwowania zjawisk zachodzacych na rynku pracy, formulowanie
ocen, wnioskow i ostrzezen dla systemu ksztalcenia zawodowego i szkolenia
bezrobotnych®. Natomiast w zaleceniach metodycznych MPiPS monitoring za-
wodow deficytowych i nadwyzkowych jest procesem systematycznego obser-
wowania zjawisk zachodzacych na rynku pracy, dotyczacych ksztaltowania po-
pytu na pracg i podazy zasobdéw pracy w przekroju terytorialno-zawodowym
oraz formutowanie na tej podstawie ocen, wnioskow i krotkotrwatych prognoz
niezbednych dla prawidtowego funkcjonowania systemdéw szkolenia bezrobot-
nych oraz ksztalcenia zawodowego’. Przedstawione definicje monitoringu za-
wodow deficytowych i nadwyzkowych bardzo wyraznie akcentuja konieczno$¢
obserwowania zjawisk zachodzacych na zmieniajacym si¢ rynku pracy. Kolej-
nym wspdlnym komponentem przytoczonych okreslen definicyjnych jest wycia-
ganie na jego podstawie ocen oraz wnioskow dotyczacych ksztatcenia zawodo-
wego i szkolenia bezrobotnych®. W praktycznych dziataniach publicznych shuzb
zatrudnienia dane z monitoringu mozna z powodzeniem wykorzysta¢ w proce-
durze planowania szkolen dla bezrobotnych. Powiatowe urzedy pracy opierajac

Zalecenia metodyczne do prowadzenia monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych.
MPiPS, Warszawa 2003, s. 5.

M. Kabaj: Monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych (MZDiN) oraz trojstronne umowy
szkoleniowe (TUS). W: Podstawowe problemy restrukturyzacji zatrudnienia w makroregionie po-
tudniowym. Red. J. Siemianowicz. Slaska Wyzsza Szkota Zarzadzania, Katowice 1996, s. 49.

R. Muster: Zawody deficytowe w wojewddztwie Slaskim — analiza trendow zmian w latach 2006-
2008. ,,Polityka Spoteczna” 2009, nr 2, s. 15.

M. Kabaj: Strategie i programy przeciwdziatania bezrobociu w Unii Europejskiej i w Polsce.
SCHOLAR, Warszawa 2004, s. 243.

Zalecenia metodyczne..., op. cit., s. 6.

R. Muster: Cele prowadzenia badan rynku pracy. Mozliwosci wykorzystania Programu Opera-
cyjnego Kapital Ludzki 2007-2013 w zakresie monitorowania rynku pracy. ,,Humanizacja Pra-
cy”2008,nr1,s. 173.
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si¢ na zidentyfikowanych deficytach moga doposazy¢ bezrobotnych w pozadane
na rynku kompetencje w stosunkowo krotkim okresie czasu. Z kolei w dluzszym
horyzoncie czasu gromadzone dane empiryczne stwarzaja podstawy dla doko-
nywania wyboru zawodow i specjalnosci, ktore maja istotne znaczenie dla go-
spodarki. Monitoring zawodow nalezy zatem uzna¢ za dogodne narzedzie w za-
kresie dostosowania szkolnictwa do biezacych i perspektywicznych potrzeb
rynku pracy’. Tym bardziej — co akcentuje si¢ w literaturze przedmiotu — ze ist-
niejacy system statystyki rynku pracy jest catkowicie nieprzydatny dla potrzeb
koordynacji ksztatcenia zawodowego i szkolenia bezrobotnych®. Do innych ce-
16w wykorzystania danych z monitorowania rynku pracy mozna zaliczy¢ efek-
tywniejsze wykorzystanie srodkow finansowych przeznaczanych na aktywizacje
rynku pracy, merytoryczne uzasadnienie realizacji okreslonych programéw — tra-
fiajacych w zapotrzebowanie firm i instytucji, tworzenie strategii rozwoju gmi-
ny/powiatu/regionu czy dostarczanie potencjalnym inwestorom informacji
o kwalifikacjach zawodowych os6b na lokalnych rynkach pracy’.

1. Monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych

Konieczno$¢ wyodrgbniania zawodéw deficytowych i nadwyzkowych wy-
nika z jednej strony ze stosownych zapisow ustawowych, z drugiej — jak wspo-
mniano juz wczesniej — z potrzeby posiadania wiedzy o procesach zachodzacych
na rynku pracy, dzigki czemu skuteczniej podejmowane bgda dziatania z zakresu
aktywizacji poszukujacych pracy. Niezwykle istotnym celem monitorowania
rynku pracy bedzie réwniez dostosowywanie kierunkow ksztalcenia do wymo-
gbéw zmieniajacego si¢ rynku pracy i z pewnoscia pewne elementy metodologii
monitoringu mozna wykorzysta¢ w modyfikacji oferty edukacyjnej. Monitoro-
wanie rynku pracy w Polsce ma takze swoje umocowanie prawne i wynika ze
stosownych zapisow ustawowych'’.

Zgodnie z aktualnie stosowana metodologia, przez publiczne stuzby zatrud-
nienia, przy okreslaniu, czy zawdd jest deficytowy, nadwyzkowy lub w réwno-
wadze, bierze si¢ pod uwage natgzenie dwoch zmiennych. Po pierwsze, jest to
naptyw ofert pracy w okreslonych zawodach do powiatowych urzedow pracy,
a po drugie — rejestrujacy si¢ bezrobotni. Oddzielne analizy — jak zaznaczono

" B. Lukaszewicz: Monitoring zawodéw deficytowych i nadwyzkowych w rejonie Zabrza, Gliwic,
Knurowa i Pyskowic. W: Podstawowe problemy ..., op. cit., s. 122.

8 M. Kabaj: Monitoring zawodéw deficytowych. .., op. cit., s. 46.

® R. Muster: Cele prowadzenia badar rynku pracy..., op. cit., s. 76-79.

10 Art. 9, ust. 1, pkt. 9; art. 37, ust. 1, pkt. 4; art. 64, ust. 1, pkt. 2 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 ro-
ku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Dz.U. 2008, nr 69, poz. 415 z pézn. zm.
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wczesniej — sa sporzadzane na poziomie powiatow, wojewodztw i kraju. Nato-
miast klasyfikowanie osob do okreslonych zawodoéw dokonywane jest na pod-
stawie potwierdzonych kwalifikacji §wiadectwem szkolnym lub innym doku-
mentem badz stazem pracy minimum rok w tym zawodzie''.

Nizej zaprezentowano wzor matematyczny wykorzystywany przy oblicze-
niach intensywnosci nadwyzki badz deficytu zawodow — na podstawie metodo-
logii wypracowanej w Departamencie Rynku Pracy MPiPS.

Wskaznik intensywnosci nadwyzki (deficytu) zawodow k Wn’f ,

0
Wi== ()

I

k
1

gdzie:
—k
O; - érednia miesigczna liczba zgloszonych ofert pracy w zawodzie ,k”

w pierwszym poétroczu lub catym roku,

—k
Br — $rednia miesieczna liczba zarejestrowanych bezrobotnych w zawodzie
K~ W pierwszym poétroczu lub catym roku.

Do okreslenia natezenia nadwyzki lub deficytu w okreslonych zawodach
bierze si¢ pod uwage stosunek $redniomiesigcznego naplywu ofert pracy do
sredniomiesigcznego naptywu 0sob bezrobotnych w poszczegolnych zawodach
na okreslonym rynku pracy (lokalny, regionalny lub krajowy). Zgodnie z mini-
sterialna metodologia przyjeto, ze zawody o wskazniku:

Wnlf, <0,9, to zawody nadwyzkowe (im nizsza warto$¢ wskaznika, tym wigksza
nadwyzka, czyli trudniej znalez¢ prace w danym zawodzie),
0,9 < Wnlf, <1,1, to zawody zrownowazone (podobna ilo$¢ ofert pracy i liczba
rejestrujacych sig¢ osob bezrobotnych),
Wnlf, >1,1, to zawody deficytowe (im wyzsza warto§¢ wskaznika, tym wigksza
deficytowos¢, czyli fatwiej znalez¢ prace w danym zawodzie).

Jezeli wskaznik intensywnosci nadwyzki przyjmuje najnizsza warto$¢
i wynosi 0,0000 wowczas mamy do czynienia z sytuacja naptywu w danym za-

wodzie 0sob bezrobotnych, natomiast w tym samym okresie (pierwsze lub caty
rok) nie wptywa do powiatowego urzedu pracy w tym zawodzie zadna oferta

" A. Danel, R. Muster: Monitoring zawodoéw deficytowych i nadwyzkowych w Tychach i powiecie
bierunsko-ledzinskim (styczen 2003-czerwiec 2005). W: Edukacja catozyciowa — kompetencje
cywilizacyjne a regionalny rynek pracy. Red. P. Rojek-Adamek, B. Pactwa. Slaskie Wydawnic-
twa Naukowe, Tychy 2006, s. 135.
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pracy. Z kolei, gdy mamy do czynienia z sytuacja odwrotna — tzn. nie nabywaja
statusu bezrobotnego przedstawiciele okre§lonego zawodu, natomiast wptywaja
do urzedu pracy w tym zawodzie oferty pracy, wowczas pojawia sig okreslenie
MAX. Sa to tzw. zawody MAX deficytowe. Jednak w praktyce najczesciej za-
wodami MAX deficytowymi sa te, w ktorych pojawiaja si¢ sporadycznie oferty
pracy, przy jednoczesnym braku rejestrujacych si¢ bezrobotnych.

Na podstawie dokonywanych analiz statystycznych mozna stwierdzi¢, ze na
rynkach pracy dominuja zawody nadwyzkowe (okoto 70-80% zawodow). Za-
zwyczaj (okoto 10-15%) pojawiajacych si¢ zawodow i specjalnosci na lokalnych
rynkach pracy w Polce wykazuje deficytowos¢. Najrzadziej (okoto 5% zawo-
déw) spotykana jest sytuacja, w ktorej popyt na pracg i podaz zasobow pracy
w tym samym zawodzie ksztattuje si¢ na podobnym poziomie'*. Jezeli wystapi
taka sytuacja, wowczas mamy do czynienia z zawodami w rbwnowadze.

Przygotowywany raport z pierwszego potrocza ma charakter diagnostyczny
i w glownej mierze bazuje na analizie danych statystycznych (rejestrowani bez-
robotni i wptywajace oferty pracy), co jest merytoryczna podstawa do wyodreb-
niania zawodow deficytowych, w rownowadze i nadwyzkowych. Natomiast ra-
port z catego roku, oprocz roli diagnostycznej, pelni zadanie prognostyczne.
Bazuje z jednej strony na analogicznych wskaznikach, ktére wykorzystywane sa
W raporcie z pierwszego poirocza, ale dodatkowo wzbogacony jest o wyniki ba-
dan ankietowych przeprowadzonych corocznie w szkotach ponadgimnazjalnych.
Badania w szkotach maja charakter cato$ciowy i przeprowadzane sa we wszyst-
kich placowkach ponadgimnazjalnych funkcjonujacych na terenie dziatania po-
szczegolnych powiatowych urzgdow pracy. Celem ankietowania szkot jest uzy-
skanie pelnej informacji o tegorocznych i przyszlorocznych absolwentach
poszczegdlnych kierunkdéw. Na tej podstawie — po wprowadzeniu zebranych da-
nych ze szkol ponadgimnazjalnych do specjalnej aplikacji — system komputero-
wy generuje tabelaryczne zestawienia, po pierwsze, absolwentow zarejestrowa-
nych jako bezrobotni w urzedzie pracy wedlug szkét i zawodéw w danym roku
(t) oraz o przewidywanych absolwentach w przysztym roku (t+1), a po drugie —
strukture zawodowa absolwentéw wedhug poziomu wyksztatcenia i zawodow
w roku biezacym (t) nastgpnym i (t+1).

Praktyka pokazuje, ze najczgSciej za sporzadzanie raportow monitoringo-
wych odpowiedzialni sa posrednicy pracy. Tymczasem uzasadnione byloby za-
trudnienie w kazdym powiatowym urzgdzie pracy analityka rynku pracy, do kto-

12 R. Muster: Procesy zachodzqce na rynku pracy wojewédztwa Slgskiego w okresie transformacji
w perspektywie socjologicznej. W: 20 lat transformacji w aspekcie regionalnym. Slqsk. Reflek-
sje socjologow. Red. U. Swadzba. US, Katowice 2011, s. 73-74.
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rego podstawowych obowiazkoéw nalezatoby m.in. pisanie raportow z zakresu
zawodow deficytowych 1 nadwyzkowych. Dodatkowo taki pracownik moglby
odpowiada¢ za sprawozdawczo$¢ statystyczna. Nie jest natomiast wskazane do-
datkowe obciazanie posrednikéw pracy obowiazkami sporzadzania raportow
z zawodow deficytowych i nadwyzkowych. Najlepiej, gdyby takie analizy do-
konywatl odpowiednio przeszkolony socjolog lub ekonomista. Pracownik urzedu
pracy analizujacy procesy zachodzace na rynku pracy powinien posiada¢ odpo-
wiednie kwalifikacje do analizy danych ilosciowych", a takze umiejetno$é¢ kry-
tycznego spojrzenia na dane statystyczne dotyczace m.in. intensywnosci wskaz-
nika deficytu badz nadwyzki okre§lonych zawodow i specjalnosci. Brak
krytycznej refleksji ze strony osob sporzadzajacych raporty monitoringowe im-
plikowa¢ bedzie przekazywaniem informacji o zawodach deficytowych i nad-
wyzkowych bez stosownego komentarza'*.

2. Stabe strony metodologii wyodrebniania zawodéw
deficytowych i nadwyzkowych

Stosowana w Polsce metodologia wyodrebniania zawodow deficytowych

i nadwyzkowych ma takze pewne ograniczenia. Trudno$ci zwiazane z problemem

rzetelnego wytaniania zawoddw deficytowych i nadwyzkowych wynikaja z tego, iz:

— ¢zgS¢ bezrobotnych jest niepoprawnie rejestrowana w urzgdach pracy,

— klasyfikacja zawodow i specjalnosci jest bardzo rozbudowana, sktada si¢ az
z 2360 réznych kodéow zawodowych — w zwiazku z tym pracownicy odpo-
wiedzialni za rejestracj¢ bezrobotnych niejednokrotnie maja ktopot z odpo-
wiednim przyporzadkowaniem im wtasciwego kodu zawodu,

— jedynie czg$¢ z ofert zatrudnienia trafia do urzgdow pracy (ok. 30-40%), poza
tym wsrod nich dominuja oferty z tzw. wtérnego rynku pracy; oferty te doty-
cza pracy w niepelnym wymiarze czasu, zatrudnienia sezonowego, pochodza
od firm oferujacych mato atrakcyjne warunki ptacy i pracy, borykajacych si¢
z problemem fluktuacji pracownikow — firmy te zazwyczaj nie tworza no-
wych miejsc pracy, lecz nieustannie uzupekniaja braki kadrowe,

— czasami te same oferty wielokrotnie zglaszane sa do tego samego urzedu pra-
cy i to w stosunkowo krotkim czasie,

13 J. Liwinski, U. Sztanderska: Raport koficowy. Analiza sytuacji na wybranych powiatowych ryn-
kach pracy oraz stworzenie metodologii badania lokalnego rynku pracy w Polsce. MPiPS, War-
szawa 2000, s. 86.

14 R. Muster: Zawody deficytowe..., op. cit., s. 20.
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— nie wszystkie osoby bezrobotne (z réznych przyczyn) z danego lokalnego
rynku pracy rejestruja si¢ we wlasciwym ze wzgledu na miejsce zamieszka-
nia urzedzie pracy,

— czg$¢ bezrobotnych rejestrujacych si¢ w powiatowych urzedach pracy nie jest
w ogole zainteresowana podjeciem pracy, status bezrobotnego jest dla nich
warunkiem koniecznym posiadania ubezpieczenia zdrowotnego czy korzy-
stania z réznych transferow socjalnych oferowanych przez osrodki pomocy
spolecznej, cze$¢ bezrobotnych z kolei nie jest zainteresowana podjeciem
pracy w zwiazku z wykonywaniem pracy w szarej strefie,

— w rejestrach powiatowych urzedéw pracy figuruja takze bezrobotni, ktorych
kwalifikacje zawodowe ulegly dezaktualizacji i nie moga podjac pracy w za-
wodzie przypisanym im podczas rejestracji'’.

Praktyka dziatalnosci publicznych stuzb zatrudnienia czgsto wskazuje, ze
wystepuja duze rozbieznosci pomiedzy wskazaniami monitoringu a odczuciami
doswiadczonych posrednikéw pracy dotyczacych faktycznej deficytowosci badz
nadwyzkowosci w okreslonych zawodach i specjalno$ciach. Dlatego warto za-
stanowi¢ si¢ nad tym (nie siggajac do monitoringu), przedstawiciele ktorych za-
wodow 1 specjalnosci maja najwigksze szanse i najwigksze problemy, by wej$¢
w sfer¢ zatrudnienia na lokalnym rynku pracy. Mozna chociazby postulowac
zrobienie listy kilkunastu zawodow, w ktorych najlatwiej i najtrudniej o pracg na
terenie dzialania danego powiatowego urzedu pracy — bazujac na wiedzy i do-
$wiadczeniu posrednikow pracy. Zestawienie to mozna porowna¢ z wynikami
monitoringu, a nastgpnie szukaé przyczyn pojawiajacych si¢ rozbieznosci. Ra-
porty uzupetione o taka analize beda wowczas wzbogacone o informacje, ktore
nie zawsze wychodza w obliczeniach statystycznych, a sa niezwykle cenne
w analizach rynku pracy.

3. Rekomendacje zmian metodologii zawodoéw deficytowych
i nadwyzkowych

W celu zwigkszenia traftno$ci prowadzonych analiz na rynku pracy na pod-
stawie metodologii wyodrebniania zawodoéw deficytowych i nadwyzkowych
mozna rekomendowac:

— wyodrebnienie w strukturach urzedow pracy stanowisk analitykdw rynku pracy,
— profesjonalizacje kadry urzedéw pracy odpowiedzialnej za analizy rynku
pracy (szkolenia, studia podyplomowe),

S 1dem: Wykorzystanie metodologii wyodrebniania zawodéw deficytowych i nadwyzkowych
w dziatalnosci publicznych stuzb zatrudnienia. ,Humanizacja Pracy” 2007, nr 3-4, s. 121-122.
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— zaangazowanie posrednikow pracy odpowiedzianych za kontakty w terenie
z pracodawcami w proces ankietyzacji przedsigbiorcow'®,

— czgstsze kontrole (takze wewngtrzne) w powiatowych urzg¢dach pracy z za-
kresu poprawnosci rejestrowania 0sob bezrobotnych oraz wprowadzania
w system komputerowy ofert pracy,

— ujednolicenie klasyfikacji kodow zawodow i specjalnosci, ktorymi postuguja
si¢ publiczne stuzby zatrudnienia oraz o$wiata'’,

— rozszerzenie metodologii wyodrgbniania zawodow deficytowych i nadwyz-
kowych o cyklicznie realizowane badania wsrdéd pracodawcoéw na lokalnych
rynkach pracy,

— wypracowanie ujednoliconego schematu raportu opracowania monitoringu
dla powiatu, wojewddztwa i kraju.

Podsumowanie

Niewatpliwie nalezy dazy¢ do dostosowywania systemu edukacji do po-
trzeb gospodarki. Caty system szkolnictwa zbyt wolno reaguje na potrzeby ryn-
ku pracy i tworzy tym samym zrodto naptywu kadry, na ktérej ustugi nie ma za-
potrzebowania'®. W celu dostosowywania strumienia podazy do popytu na prace
przydatne okazg si¢ wieloplaszczyznowe badania rynku pracy, ktéorego — w opi-
nii A. Barczaka — nie mozna planowa¢, ale mozna obserwowac¢ i monitorowac.
Obserwowanie regionalnego i lokalnych rynkéw pracy jest podstawa do formu-
fowania i realizowania nie tylko polityki gospodarczej, lecz przede wszystkim
spotecznej' — w tym strategii o$wiatowej. Jednakze warunkiem sine qua non
dostosowywania oferty edukacyjnej do potrzeb gospodarki bedzie cyklicznos¢
podejmowanych przedsigwzie¢ badawczych oraz ich metodologiczna popraw-
no$¢. Bezwzglednie nalezy zmodyfikowac i udoskonali¢ system gromadzenia
materialu empirycznego o rynku pracy przez publiczne shuzby zatrudnienia®,
gdyz ten aktualnie obowiazujacy w postaci monitoringu zawodéw deficytowych

16 Jednoczesnie nalezy zwrdci¢ uwage, ze postulat badan wéréd pracodawcéw w ramach metodo-
logii wyodrgbniania zawodow deficytowych i nadwyzkowych byt zglaszany w projekcie meto-
dologii z 1997 roku (patrz M. Kabaj: Strategie i programy..., op. cit., s. 244).

17 Jednakze ten postulat obecnie wydaje si¢ szczegdlnie trudny do realizacji. Wynika to z faktu, ze
liczba zawodow w klasyfikacji, ktora postuguja si¢ publiczne stuzby zatrudnienia jest dziesig-
ciokrotnie wigksza niz w klasyfikacji os§wiatowe;.

'8 L.A. Gruszezynski: Bezrobocie i rynek pracy jako przedmiot badan socjologicznych. W: Eduka-
¢ja calozyciowa..., op. cit., s. 27.

" A. Barczak: Hustawka na rynku pracy. ,,Gospodarka Slaska” 1999, nr 3.

20 R. Muster: Rynek pracy wojewédztwa Slgskiego — stan obecny oraz trendy rozwoju. ,,Studia So-
cjologiczne” 2009, nr 4, s. 207.
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i nadwyzkowych nie spetnia swojej podstawowej, aplikacyjnej funkcji. Opisuje
zbyt waski fragment rynku pracy — postulowa¢ mozna chociazby rozszerzenie
metodologii o badania pracodawcow na powiatowych rynkach pracy. Tym bar-
dziej, ze to przeciez przedsigbiorcy kreuja popyt na kwalifikacje i potencjat ka-
drowy. Cykliczno$¢ tych badan moglaby skutkowac trafniejszym przewidywa-
niem trendow rozwoju rynkéw pracy w uktadach lokalnych i regionalnych.
Jednakze — co nalezy wyraznie podkresli¢ — badanie pracodawcow jest trudnym
zadaniem. Pracodawcy raczej niechg¢tnie biora udzial w tego typu badaniach, po-
za tym trudno im okre$li¢ spodziewane zapotrzebowanie na nowych pracowni-
kéw czy tez nie chca wypowiadac si¢ na temat planowanych redukcji kadr. Nie
bez znaczenia begdzie takze koniecznos$¢ przekonania lokalnych decydentow do
siggania po wyniki prowadzonych badan i analiz, wowczas powinna wzrosnaé
ich warto$¢ praktycznej uzytecznosci. Oddzielnym problemem bytaby koniecz-
no$¢ przekonania dyrektorow placéwek edukacyjnych oraz kadry dydaktycznej
do bardziej elastycznego reagowania na zachodzace zmiany na rynku pracy —
modelujac tresci realizowanego programu ksztalcenia.

Zatem, czy monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych moze by¢
instrumentem dostosowywania kierunkéw ksztatcenia do potrzeb rynku pracy?
Tak, ale pod warunkiem modyfikacji aktualnie stosowanej metodologii w pu-
blicznych stuzbach zatrudnienia na podstawie np. rekomendacji omowionych
w niniejszym artykule.

THE METHODOLOGY OF DEFICIT AND SURPLUS LINES OF LEARNING
HOW TO ADAPT TO THE NEEDS OF THE LABOR MARKET?
CRITICAL REFLECTION

Summary

The article presents the methodological assumptions extraction of deficit and sur-
plus used by the public employment services in labor market analysis. Labor market ana-
lysis based on the same methodological assumptions are conducted twice a year at the
level of county, state and country. However, the methodology used can in fact describe
a small part of the labor market, focusing on the analysis of reported job vacancies to the
District Labour Offices and the registering of unemployed persons. On this basis, the in-
dicators are calculated deficit and surplus. The article shows weaknesses the methodo-
logy and presents the recommendations of change — so that the analysis conducted in the
labor market could be a real instrument of adjusting the direction and content of educa-
tion to labor market needs.



Agnieszka Owczarczyk

PRZESTRZEGANIE PODSTAWOWYCH
OBOWIAZKOW PRACODAWCY
— WYNIKI BADAN ANKIETOWYCH

Wprowadzenie

Potrzeby zwiazane z praca nalezy traktowac jako zespot potrzeb zwigza-
nych z zatrudnieniem, przynaleznoscia do zespotu oraz Zyciem spotecznym
w $rodowisku pracy, odleglosci i wspotpracy'. Wigkszo$é ludzi po osiagnigciu
petoletnosci i ukonczeniu zaplanowanych przez siebie etapéw edukacji badz
tez rozpoczeciu jej w trybie zaocznym, zaczyna myS$le¢ o poszukiwaniu pracy.
Wybor pracy, a raczej szansa na jej otrzymanie w ostatnich latach, kiedy to
zmniejsza sig ilo$¢ firm oraz zapotrzebowanie na pracownikow, nie nalezy do
prostych czynnosci.

Ludzie coraz cze¢sciej oczekuja pracy, ktora bedzie dawaé im nie tylko wy-
sokie wynagrodzenie, ale rowniez stanowisko o wysokim prestizu spoltecznym.
Innym istotnym czynnikiem jest to, zeby praca ograniczata si¢ do wykonania
swoich zadan w miejscu i czasie przeznaczonym do jej $§wiadczenia. Ponadto,
dla pracownikéw istotny jest fakt przestrzegania wobec nich podstawowych
obowiazkdéw, jakie naktadaja na pracodawce uregulowania prawne.

Biorac powyzsze pod uwage za cel niniejszego artykutu przyjeto zbadanie,
czy pracodawcy zatrudniajac pracownikow przestrzegaja podstawowych przepi-
soOw prawa pracy. Badanie to zrealizowano za pomoca kwestionariuszy ankieto-
wych, o ktorych wypehienie poproszono pracujacych, uczacych si¢ w trybie za-
ocznym studentow.

U J. Ejdys: System zarzqdzania bezpieczeristwem i higienq pracy. W: Zarzqdzanie bezpieczeri-
stwem w przedsiebiorstwie. Red. J. Ejdys, A. Lulewicz, J. Obolewicz. PB, Bialystok 2008, s. 7.
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1. Informacje ogélne o badaniu

Niniejszy artykut przedstawia wyniki badania ankietowego przeprowadzo-
nego w kwietniu 2011 roku. W badaniu brato udziat 235 oséb pracujacych, stu-
diujacych zaocznie w Wyzszej Szkoly Ekonomii i Administracji w Bytomiu. Re-
spondenci odpowiadali na 30 pytan dotyczacych m.in. formy zatrudnienia,
wyplaty wynagrodzenia, pracy w godzinach nadliczbowych, terminéw okreso-
wych badan lekarskich, szkolen z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, wa-
runkow pracy oraz satysfakcji z otrzymywanego wynagrodzenia. Pytania zawar-
te w ankiecie miaty glownie charakter zamknigtych pytan jako$ciowych.

Celem przeprowadzonego badania jest uzyskanie odpowiedzi na pytanie,
czy $lascy pracodawcy przestrzegaja podstawowych obowiazkow wobec pra-
cownikow, jakie naktadaja na nich przepisy z zakresu prawa pracy. Ponadto, za-
pytano respondentéw o satysfakcje z wykonywanej pracy i otrzymywanego za
jej wykonanie wynagrodzenia. Nalezy zaznaczy¢, ze otrzymane ankiety nie mo-
ga shuzy¢ do wyciagania wnioskow odnosnie do wszystkich pracodawcow i pra-
cownikow, niemniej jednak analizujac udzielane przez ankietowanych odpowie-
dzi mozna stwierdzi¢, ze dos¢ dobrze oddaja obraz sytuacji na rynku pracy.

W celu dokonania mozliwie, jak najbardziej wszechstronnej analizy, wyniki
badan prezentowane sa w kilku przekrojach: w podziale na rozmiar firmy (za-
trudnienie: mikro — do 10, mate — 10-49, Srednie —50-249 i duze — powyzej 250
0s0b) oraz pte¢ lub wiek respondenta.

2. Charakterystyka respondentéw

W przeprowadzonym badaniu udziat wzigto 235 osob, w tym 109 kobiet
(46%) 1 126 mezczyzn (54%) w wieku od niespelna 20 do powyzej 60 lat,
z przewazajacym wyksztatceniem srednim (75%), pozostali — wyzsze licencjat.

Wsrdd otrzymanych ankiet pod wzgledem wielkosci przedsigbiorstw,
w ktorych pracowali studenci przewazaty przedsigbiorstwa duze w ilosci 79, na-
stgpnie mikroprzedsigbiorstwa — 59, $rednie — 55 i mate — 42. Najwigcej kobiet
pracowato w mikroprzedsigbiorstwach (32), a mgzczyzn w przedsigbiorstwach
duzych (54). Zarowno wsrod kobiet, jak 1 mezczyzn dominowalo zajmowane
stanowisko pracy specjalistyczne (odpowiednio: 72 i 59). Na stanowisku kie-
rowniczym pracowato 23 kobiety i 22 megzczyzn, a na stanowiskach pracowni-
koéw fizycznych przewazali mezczyzni — 45 (kobiety — 14).

Biorac pod uwage profil dziatalnosci firm, najwigkszy udzial stanowity
osoby pracujace w jednostkach s§wiadczacych pozostate ustugi — 27% (teletech-
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nika, telekomunikacja, branza komputerowa, ochrona), nast¢gpnie w gornictwie
1 administracji publicznej — po 11%, budownictwie i transporcie — po 8%, handlu
— 7%, obstudze nieruchomosci — 6% oraz w innych specjalno$ciach.

Dominujaca forma zatrudnienia respondentéw byta umowa o pracg na czas
nieokreslony — 149 o0sob stanowiacych okoto 63% badanych. Druga najczesciej
stosowana forma byla umowa o prace na czas okreslony, ktoéra wskazato 59 osob
(25%). W przedsigbiorstwach stosuje si¢ rowniez zawieranie uméw cywilno-
prawnych, na podstawie ktorych zatrudnionych byto 26 os6b (11%). Jedna osoba
sposrod badanych wskazala, ze jest zatrudniona na podstawie ustnej umowy, co
jest nieprawidlowe i takie zatrudnienie nalezy uwazaé za tzw. pracg w szarej
strefie. Nalezy zwroci¢ uwage, iz umowy cywilnoprawne stosowane sa gtownie
w firmach mikro i matych.

Z zatrudnienia w formie wskazanej umowy zadowolonych jest 74% ankieto-
wanych (w tym 76% kobiet i 73% mezczyzn), pozostale 26% o0sdb nie wykazuje
zadowolenia z formy umowy na podstawie, ktorej jest zatrudniona. Nalezy tu do-
da¢, ze osoby niezadowolone stanowia gtownie pracownikoéw zatrudnionych na
podstawie umdéw o prace na czas okreslony oraz cywilnoprawnych. Zawieranie
umow cywilnoprawnych jest jak najbardziej dopuszczalne i zgodne z prawem po
spelieniu okreslonych warunkéw. Jednak, jak wynika z obserwacji oraz przepro-
wadzonych badan, czgsto powtarza si¢ zawieranie umowy zlecenia na kolejny rok
z rzedu. W ankiecie zadano pytanie: ,,Jesli jest to umowa cywilnoprawna to jest
ona ... (ktéra?) z kolei”. Respondenci wskazywali, ze powtarzalnos$¢ takich umow
najczesciej stosuje si¢ w przedsiebiorstwach mikro, gdzie norma jest zawieranie 4
takich umow, ale rowniez wskazano nawet 8 1 9 umowe z kolei.

Biorac pod uwage okres zatrudnienia respondentow, w przedsigbiorstwach
mikro dominowato zatrudnienie pracownikdéw ponizej jednego roku (42% pra-
cownikow firm mikro), co moze $wiadczy¢ o niestabilnosci zatrudnienia w tej
grupie przedsigbiorstw i czgstej zmianie pracy osob tam zatrudnionych.
W przedsigbiorstwach matych przewazato zatrudnienie pracownikdéw przez
okres od jednego roku do dwoch lat, natomiast w $rednich i duzych — zatrudnie-
nie powyzej 10 lat (odpowiednio: 31% i 47% wskazan). Z pewnoscia Swiadczy
to o stabilnosci zatrudnienia i zadowoleniu pracownikéw z warunkéw wykony-
wanej pracy, w ktorej czuja sig¢ dos¢ pewnie.

3. Wybrane obowiazki pracodawcy

Wskazana wyzej hipotez¢ mozna potwierdzi¢ analizujac rys. 1, zawierajacy
odpowiedzi na pytanie o terminowos¢ wyplaty wynagrodzenia za pracg.
W przedsigbiorstwach $rednich i duzych wynagrodzenie wyptacane jest zazwy-
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czaj terminowo, poniewaz tylko po 4% ankietowanych wskazalo, iz wynagro-
dzenie wyptacane jest sporadycznie nieterminowo. Niestety, sytuacja nie jest tak
komfortowa dla pracownikéw przedsigbiorstw mikro i matych, gdzie po okoto
15% os6b odpowiedziato, ze wynagrodzenie jest wyplacane sporadycznie nie-
terminowo, a az 17% w mikro i 7% w matych, ze wynagrodzenie wyptacane jest
z reguty nieterminowo.

100
90
80
70
60

%50

Razem mikro mate $rednie duze

‘ Ozawsze w terminie Bsporadycznie nieterminowo DOz reguly nieterminowo

Rys. 1. Przestrzeganie termindéw wyptaty wynagrodzen (w %)

W ankiecie zadano rowniez pytanie, jaki okres wynosily opoznienia w wy-
ptacie wynagrodzenia. W przedsigbiorstwach $rednich i duzych analogicznie do
wcezesniejszego rysunku 4% osob wskazato, ze zaleglosci bywaly niewielkie
i jesli byt czas op6znienia to wynosit on do 1 miesiaca (tabela 1).

Tabela 1

Odpowiedzi na pytanie: Czy pracodawcy zdarzaja lub zdarzaly si¢ zalegltosci
w wyplacie wynagrodzenia (w %)

Czas op6znienia Razem Przedsigbiorstwa [ Przedsigbiorstwa | Przedsigbiorstwa | Przedsigbiorstwa

w wyplacie wynagrodzenia mikro mate Srednie duze
Nigdy 86 68 79 96 96
Do 1 m-ca 9 12 19 4 4
1-3 m-ce 3 8 2
3-6 m-cy 1 3 0 0 0
Powyzej 6 m-cy 2 8 0 0 0
Suma 100 100 100 100 100
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Rowniez w przedsigbiorstwach duzych w trakcie przeprowadzania badania
pracodawcy nie zalegali pracownikom z wyptata wynagrodzenia. W przedsig-
biorstwach srednich 2% oséb odpowiedziato, ze obecnie pracodawca ma wobec
nich zobowiazania z tytulu niewyptaconego wynagrodzenia w wysokosci poni-
zej jednomiesigcznego i 2% rownowarto$¢ jednomiesigcznego wynagrodzenia
(tabela 2).

Tabela 2

Odpowiedzi na pytanie: Czy obecnie pracodawca ma wobec Pani/Pana zobowigzania
z tytulu nie wyptacenia wynagrodzenia, jesli tak to zalegto$¢ wynosi (w %)

Obecny czas opOznienia Razem Przedsigbiorstwa [ Przedsigbiorstwa | Przedsigbiorstwa | Przedsigbiorstwa
w wyplacie wynagrodzenia mikro matle $rednie duze
Nie ma 89 68 86 96 100
Ponizej wysokos$ci 1 m-ca 3 7 2 2 0
1 m-c 3 7 5 2 0
1-3 m-ce 3 8 2 0 0
3-6 m-cy 1 3 0 0 0
Powyzej 6 m-cy 3 7 5 0 0
Suma 100 100 100 100 100

Niestety nie we wszystkich firmach, w ktorych pracuja respondenci przestrze-
ga si¢ przepisow Kodeksu pracy wskazujacych, iz wynagrodzenie nalezy wyptacic
najp6ézniej do dnia 10 nastgpnego miesigca po miesiacu przepracowanym. Jak wy-
nika z danych zawartych w powyzszej tabeli, przepis ten nie jest przestrzegany
w przedsigbiorstwach $rednich, a nagminnie tamany w przedsigbiorstwach mikro.
Norma sa opdznienia w wyplacie wynagrodzenia wynoszace do 1 miesiaca, a do-
puszcza si¢ opdznienia nawet powyzej 6 miesiecy (8% wskazan). Obecne zaleglo-
$ci wobec pracownikow tez sa duze, zwlaszcza w mikroprzedsigbiorstwach, gdzie
8% wskazato zaleglo$¢ do 3 miesigcy, 3% — do 6 miesigcy, a 7% powyzej tego
okresu. Tu mozna zada¢ pytanie, czy w firmach tych rzeczywiscie sg trudnosci fi-
nansowe czy tez wilasciciele mikro firm wynagrodzenia pracownicze traktuja jako
nieoprocentowany kredyt? Tym bardziej, ze jak wskazuja odpowiedzi osob, ktérym
jednostki sg winne wyptate zalegtosci — w firmach tych nie wyptaca si¢ odsetek od
nieterminowej wyptaty wynagrodzen (89% wskazan).

Nalezy zwroci¢ uwagg, ze nie tylko §lascy pracodawcy ,,zalegaja” pracow-
nikom z wyptata wynagrodzen. Jak wynika z raportu PIP dotyczacego przestrze-
gania przepisow w zakresie wyplaty wynagrodzen za pierwsze pdtrocze 2010
i 2009 roku?, z roku na rok przybywa pracodawcow niewyplacajacych pracow-

2 Wyplaty wynagrodzen. http://www.firma.egospodarka.pl/55819, Wyplaty-wynagrodzen-wiecej
zaleglosci,1,11,1.html (16.08.2011).
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nikom wynagrodzen. Kwota niewyptaconych pensji zwigkszyla si¢ z 68 milio-
noéow zt do 110 miliondéw zl. Najgorsza sytuacj¢ inspektorzy PIP odnotowali
u pracodawcow z wojewodztw opolskiego, lubelskiego, mazowieckiego i po-
morskiego.

Wigkszo$¢ badanych osob pracowata sporadycznie lub czgsto w godzinach
wykraczajacych poza ich czas pracy: odpowiedzi twierdzacej — tak, czgsto —
udzielito 29% ankietowanych (w tym pracownicy mikroprzedsigbiorstw — 22%,
matych — 31%, $rednich — 29%, duzych — 32%), tak, sporadycznie — 51% (od-
powiednio 44%, 52%, 56%, 51%). Niestety tylko okoto potowa z nich za prze-
pracowane nadgodziny zawsze otrzymywata wynagrodzenie lub dzien wolny od
pracy i to bez wzgledu na wielko$¢ przedsigbiorstwa.

Biorac pod uwage wywiazywanie si¢ z obowiazkéw pracodawcy dotycza-
cych przestrzegania terminéw okresowych badan lekarskich pracownikow oraz
szkolen w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, sytuacja nie wyglada Zle.
Mozna powiedzie¢, ze w duzych i $rednich jednostkach pracownicy sa regular-
nie kierowani na okresowe badania lekarskie (rys. 2). W jednostkach najmniej-
szych 16 0sob wskazalto, ze termindéw takich badan nie przestrzega sig.
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Rys. 2. Przestrzeganie termindow wykonywania okresowych badan lekarskich (ilo$¢ wskazan)

Zgodnie z art. 229 § 1 Kodeksu pracy wstgpnym badaniom lekarskim pod-
legaja m.in. osoby przyjmowane do pracy. Oznacza to, iz kazdy pracownik za-
trudniony w celu wykonania okres§lonej pracy, bez wzgledu na to jak dtugo trwac
bedzie umowa (w tym tzw. pracownicy sezonowi zatrudniani na umowg o pra-
ce), przed dopuszczeniem do wykonywania pracy musi przejs¢ szkolenie wstep-
ne bhp.
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Respondenci odpowiadajac na pytanie: ,,czy pracodawca zapewnia syste-
matyczne szkolenie pracownikow w zakresie bhp” wskazali w jednostkach ma-
tych, ze szkolenia takie nie odbywaja si¢ regularnie (5 osob), a 2 osoby nigdy
nie odbywaly takich szkolen. Podobne wyniki otrzymano u respondentow pracu-
jacych w jednostkach $rednich i duzych. Wsrdd pracujacych w przedsigbior-
stwach mikro odpowiedz ,,nie” wskazalo 15 respondentdow, a 13 0sob — iz nigdy
nie odbywalo takich szkolen.

Zgodnie z przepisami prawa pracy, w jednostkach nalezy prowadzi¢ harmo-
nogram urlopéw wypoczynkowych, w tym rowniez nalezy zaplanowac urlopy dla
pracownikow w wymiarze 14 dni nieprzerwanego odpoczynku. Realizacji takich
plandéw nalezy przestrzegac, chyba Ze zajda okolicznosci, ktore beda przemawialy
za przesunigciem urlopu danego pracownika. Na pytanie: ,,czy w firmie przestrze-
ga si¢ terminow zaplanowanych urlopéw?” tylko 12 os6b (po 4 osoby w firmach
mikro, matych i duzych) wskazato, ze termindéw takich w jednostce, w ktorej pra-
cuja nigdy nie przestrzega sig. 171 osob wskazato, ze urlopy sa zawsze udzielane
zgodnie z planem, a 54 osoby, Ze terminy sa przestrzegane czasami.

Respondenci zostali rowniez poproszeni o oceng fizycznych warunkéw
pracy w swoich firmach (wyposazenie stanowiska pracy, narzedzia pracy itp.).
Po wskazaniu oceny, w kolejnym pytaniu — otwartym — respondenci mogli do-
wolnie wskaza¢ jakich narzedzi pracy brakuje badz tez jakie sa nieodpowiednie.
Jak wynika ze wskazan, 84% badanych bez wzgledu na wielkos¢ firmy, warunki
w ktérych $wiadcza prace uznato za raczej badz zdecydowanie odpowiednie,
12% — raczej nieodpowiednie, 1% — za zupetnie nieodpowiednie. Sposrod ankie-
towanych 68 osob uznato, ze niektore narzedzia pracy sa nieodpowiednie badz
tez niektorych brakuje. Najwigcej, bo 38 osob (w tym 18 pracujacych w duzych
przedsigbiorstwach) wskazato na problemy zwigzane z przestarzatymi narze-
dziami pracy, w tym gtéwnie komputery i oprogramowanie. 9 0sob stwierdzito,
ze w pracy jest nieodpowiednie o§wietlenie, 6 0s6b brak ogrzewania pomiesz-
czen w okresie zimowym, 5 na nieodpowiednie wyposazenie meblowe biura
(w tym krzesta czy fotele), a 2 osoby na nie do$¢ czyste powierzchnie biurowe.

Kolejne pytanie zamieszczone w ankiecie brzmiato: ,,czy w okresie zimo-
wym pracodawca zapewnia odpowiednia temperatur¢ w pomieszczeniu, w kto-
rym Pani/Pan pracuje (odpowiednia to okoto 20 stopni C)?”. Sposrod badanych
80% wskazato, ze temperatura panujaca w pomieszczeniu, w ktérym pracuja jest
odpowiednia, 10% — nieodpowiednia, 8% — jest za zimno, 3% — jest za ciepto.
Analizujac mikroprzedsigbiorstwa, az 20% osob wskazato, ze temperatura panu-
jaca zima w pomieszczeniu jest zbyt niska. Analogicznych odpowiedzi udzielito
2% o0s6b w firmach matych 1 po 4% w Srednich i w duzych. Dwie osoby wypet-
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niajace ankiet¢ dopisalty w tym miejscu uwagi: jedna — temperatura zima w po-
mieszczeniu nie przekracza 4 stopni C, druga — temperatura nie przekracza 8
stopni. Trudno jest nawet wyobrazi¢ sobie pracg w tak niskich temperaturach,
nie méwiac juz o spedzeniu w takim pomieszczeniu codziennie 8 godzin i pracy
ze zmarznigtymi dtonmi. Niestety, z rozméw przeprowadzanych ze studentami
czy tez innymi osobami wynika, ze z podobnymi przypadkami styka si¢ coraz
wiecej pracownikow.

Biorac pod uwage obowiazek zapewnienia pracownikom napoi chlodza-
cych podczas upalnych dni — jest on realizowany u 77% pracodawcoéw, w tym
przez 68% pracodawcow przedsigbiorstw mikro, 66% matych, 87% S$rednich
1 84% duzych.

4. Wybrane aspekty oceny pracy

Oprocz powyzszych badan, w ankiecie zapytano respondentéw rowniez
o inne aspekty ich pracy, np. o wykorzystywanie kwalifikacji, zadowolenie
z pracy, dyskryminacj¢ pracownikéw czy tez zrozumienie wobec ich obowiaz-
kéw rodzinnych.

Z badan wynika, ze wiele oséb wykorzystuje posiadane kwalifikacje w co-
dziennej pracy zawodowej: 46% — ,,na pewno tak”, a 34% ,,raczej tak”. Najwig-
cej takich odpowiedzi udzielity osoby pracujace w przedsigbiorstwach $rednich.
Ogolem 12% odpowiedzi wskazywalo, iz pracownicy raczej nie wykorzystuja
swoich kwalifikacji, a 9% na pewno nie. Z reguly takich odpowiedzi udzielaty
osoby, ktore pracuja jako pracownicy fizyczni. Analizujac odpowiedzi w podzia-
le na wielko$¢ przedsigbiorstw najwigcej odpowiedzi negatywnych odnotowano
wsérdd pracujacych w mikro i matych przedsigbiorstwach (odpowiednio: raczej
nie 20% i 10%, na pewno nie: 8%, 14%).

Lacznie 46% ankietowanych ocenilo swoj obecny poziom otrzymywanego
wynagrodzenia jako raczej satysfakcjonujacy, 2% — zdecydowanie satysfakcjonu-
jacy, 7% nie miato zdania, 32% — raczej niesatysfakcjonujacy, a 13% zupehie nie
jest zadowolona z wysokos$ci otrzymywanego wynagrodzenia. W przedsigbior-
stwach matych i $rednich prawie rowno wskazano odpowiedzi: raczej satysfak-
cjonujacy 1 raczej niesatysfakcjonujacy. Najwigcej pozytywnych odpowiedzi uzy-
skano w mikroprzedsigbiorstwach (56%; 3%) i przedsigbiorstwach $rednich (45%;
2%), negatywnych — w przedsigbiorstwach matych (38%; 19%). Podobne odpo-
wiedzi otrzymano na pytanie, jak respondenci oceniaja zalezno$¢ miedzy wyni-
kami pracy a otrzymywang ptaca: tu najwigksza satysfakcje wyrazili rowniez pra-
cownicy przedsigbiorstw mikro (68%) i duzych (55%), mniejsza srednich (52%).
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W ankiecie zapytano respondentow réwniez o to, czy zaobserwowali lub
doswiadczyli jakiejkolwiek formy dyskryminacji badz tez uzywano wobec nich
stow powszechnie uzywanych za wulgarne. Jak wynika z tabeli 3, wigkszos¢ an-
kietowanych — 173 osoby — udzielilo na to pytanie negatywnej odpowiedzi. Od-
powiedzi typu: tak, czgsto lub tak, czasami wskazywaly z reguty osoby w prze-
dziale wiekowym 20-30 Iat.

Tabela 3

Odpowiedzi na pytanie: Czy doswiadczata/t Pani/Pan dyskryminacji
(ze wzgledu na pte¢, wiek itp.) lub uzywano wobec Pani/Pana stéw powszechnie
uzywanych za wulgarne? (ilo$¢ wskazan)

Tak, czasami Tak, czesto Nie
Wiek/ple¢ kobiety mezezyzni kobiety mezezyzni kobiety mezcezyzni
Mniej niz 20 lat 1 - - - -
20-30 lat 10 15 5 8 38 36
30-40 lat 6 6 - - 34 35
40-50 lat 2 - 1 - 5 12
50-60 lat 1 7 - - 6 6
Powyzej 60 lat - - - - - 1
Suma 20 28 6 8 83 90

Bez wzgledu na wielkos¢ jednostki, w ktorych pracowali respondenci wigk-
szo$¢ odpowiedziato, ze firmy maja zrozumienie dla ich obowiazkéw rodzinnych:
126 0s6b — firma raczej ma takie zrozumienie, 72 osoby — ze zawsze ma, 30 0séb
(13%) stwierdzilo, ze ich przedsigbiorstwa takiego zrozumienia raczej nie maja, a 7
0s0b — zupelnie nie maja (w tym 3 osoby z firm matych i 4 z duzych).

Sposrdéd badanych tylko 2% uznalo, ze atmosfera panujaca w ich firmach
jest zupehnie niesatysfakcjonujaca, a 11% — raczej niesatysfakcjonujaca (gltownie
pracownicy mikro i matych przedsigbiorstw). W wigkszosci firm pracownicy sa
zadowoleni z atmosfery, jaka panuje w ich firmach: najwigcej wskazan osob
uznajacych ja jako zdecydowanie satysfakcjonujaca bylo w firmach mikro, co
potwierdza powszechnie panujaca opinig, iz w przedsigbiorstwach mikro panuje
tzw. rodzinny klimat.

Szerokie grono ankietowanych polecitoby pracg w swojej firmie: 20% — na
pewno tak, 59% — raczej tak. Tu, podobnie jak w poprzednim pytaniu najwigcej
pozytywnych odpowiedzi udzielali pracownicy firm mikro — odpowiednio: 27%
1 59%. Swojej firmy nie polecitoby okoto 20% ankietowanych, w tym najwigcej
odpowiedzi negatywnych udzielili pracownicy jednostek duzych (na pewno nie
— 3%, 22% — raczej nie), srednich (odpowiedni: 4% i 20%) i matych (odpowied-
nio: 5% 1 19%).
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Podsumowanie

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna stwierdzi¢, iz wigkszo$¢
pracownikow wykwalifikowanych pracuje zgodnie ze zdobytym wyksztalce-
niem i dos$wiadczeniem zawodowym. Dominujaca forma zatrudnienia jest umo-
wa o0 pracg na czas nieokre$lony. Jednak w przedsigbiorstwach najmniejszych —
mikro — do$¢ czgsto stosuje sig zatrudnienie na czas okre$lony oraz umowy cy-
wilnoprawne, ktére w wigkszosci powinny by¢ zastapione umowami o prace.
W mikrofirmach najczgséciej wskazywano opdznienia w wyptacie wynagrodzen,
jednak pracownicy tych jednostek wskazywali procentowo réwniez najwigksza
satysfakcje zarowno z wysoko$ci otrzymywanego wynagrodzenia, jak i zalezno-
$ci pomigdzy otrzymywana ptaca a wynikami pracy.

W jednostkach tych rowniez najczesciej nie przywiazuje si¢ uwagi do kie-
rowania pracownikow na okresowe badania lekarskie oraz zapewnienia pracow-
nikom szkolen z zakresu bhp. We wszystkich jednostkach z reguty przestrzega
si¢ prawa pracownikow do zaplanowanych urlopéw wypoczynkowych oraz za-
pewnia si¢ dobre warunki fizyczne pracy. Niektorzy respondenci wskazywali, iz
w ich firmach wystgpuja problemy zwiazane z brakiem nowoczesnych narzedzi
pracy, niewlasciwym o$wietleniem oraz nieodpowiednia temperatura panujaca
w pomieszczeniach gléwnie w okresie zimowym.

Bez wzgledu na wielkos¢ jednostki, w ktorych pracowali respondenci wigk-
szo$¢ odpowiedziato, ze firmy maja zrozumienie dla ich obowiazkéw rodzinnych.
Ponadto, respondenci pozytywnie oceniaja atmosfer¢ panujaca w miejscu pracy
1 szerokie grono ankietowanych z pewnoscia polecitoby prace w swojej firmie.

COMPLIANCE WITH THE BASIC RESPONSIBILITIES OF THE EMPLOYER -
RESULTS OF SURVEY

Summary

The purpose of this article is to examine whether employers employing employees
comply with the provisions of the labor law. This study was carried out with the help of
questionnaires survey, which asked employees to fill learners of extramural students.
This paper presents the results of a survey conducted in April 2011, the study involved
235 people working, who are students of Higher School of Economics and Administra-
tion in Bytom. Respondents answered 30 questions concerning, among others. forms of
employment, payment of wages, overtime, terms of periodic medical examinations, tra-
ining in the field of occupational health and safety, working conditions and satisfaction
with the salary received.
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WPLYW PROGRAMOW
RESTRUKTURYZACJI NA OGRANICZENIE
ZATRUDNIENIA GORNIKOW

Wprowadzenie

We wspotczesnej gospodarce przedsigbiorstwa i branze funkcjonuja w wa-
runkach zmienno$ci otoczenia, czyli musza posiada¢ zdolnos¢ dostosowywania
si¢ do zmieniajacej si¢ rzeczywistosci. Koniecznoscia staje si¢ wigksza efektyw-
nos$¢ dziatania, czyli obnizanie kosztow oraz likwidacja zrédel marnotrawstwa.
Jednym z takich dziatan umozliwiajacych dostosowanie sig jest restrukturyzacja.

Restrukturyzacja gornictwa wegla kamiennego w Polsce byta jedna z pod-
stawowywch kwestii, ktora stangta przed decydentami w okresie transformacji
ustrojowej. Na poczatku przemian branza okazata si¢ nieefektywna. Diagnoza
sytuacji wykazala znaczny przerost zatrudnienia oraz nadprodukcje wegla. Skto-
nito to wiadze do podjecia decyzji o restrukturyzacji i przygotowaniu kolejnych
programéw majacych poprawic sytuacje w sektorze gorniczym.

Zatozono, iz restrukturyzacja ma stworzy¢ warunki do podniesienia efek-
tywnosci ekonomicznej kopaln do poziomu umozliwiajacego ich samodzielna
dziatalno$¢ w warunkach gospodarki rynkowe;j. Uszczegotowienie tego zasadni-
czego celu bylo wyartykulowane w postaci celow szczatkowych, takich jak:

— ograniczenie zatrudnienia,

— dostosowanie poziomu i asortymentu produkcji wegla do zapotrzebowania
krajowego,

— zwigkszenie konkurencyjnos$ci wegla na rynkach migdzynarodowych,

— oddhuzenie kopaln,

— dostosowanie do wymagan w zakresie ochrony $rodowiska'.

U M. Turek: Zmiany struktur kopali i wskaznikéw techniczno-ekonomicznych w procesie restruk-
turyzacji gornictwa wegla kamiennego. GIG, Katowice 2003, s. 24.
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Podjete w tej materii dziatania miaty znaczny wptyw na spadek zatrudnie-
nia w gornictwie. Celem artykutu jest wskazanie, w jaki sposdb kolejne przyjete
programy restrukturyzacji branzy przyczynity si¢ do spadku zatrudnienia w gor-
nictwie wegla kamiennego.

1. Istota, cele i rodzaje restrukturyzacji

Pojecie restrukturyzacja wywodzi si¢ z jezyka angielskiego, a powstato
z polaczenia stéw ,,to reconstruct” — co oznacza zbudowac¢ od nowa oraz ,,the
structure” — struktura. Lacznie stowa nalezy rozumie¢ jako rekonstrukcje czy tez
przebudowe struktury”.

Restrukturyzacja jest zbiorem procesow, ktore maja zapewnic przedsigbior-
stwu lepsze funkcjonowanie w dlugim okresie. Te procesy dotycza radykalnych
zmian w co najmniej jednym sposrod trzech wymiaréw organizacji, jaka jest
przedsigbiorstwo, tzn. w zakresie dzialania, strukturze kapitatowej lub organiza-
cji wewnetrznej firmy. Zmiany te zachodza w pewnym okresie. Restrukturyzacja
w zwiazku z tym bedzie wymagala stalego monitorowania i biezacego dostoso-
wywania do zmiennych warunkow. Restrukturyzacja moze by¢ tez dziataniem
antykryzysowym, a nie tylko rozwojowym. Przyczyny restrukturyzacji mozna
za$ przedstawi¢ nastgpujaco:

— zaistniate zmiany gospodarki kraju i warunkéw migdzynarodowych,

— dokonywane przeksztatcania dziatu, galezi lub branzy gospodarki, w ktorej
dziala przedsigbiorstwo,

— pogarszajaca si¢ sytuacja ekonomiczng przedsigbiorstwa,

— antycypowanie zmian w otoczeniu,

— poszukiwanie zrodet wzrostu,

— zamierzenia wlascicieli odno$nie do zmian struktury wiasnosci’.

Restrukturyzacja ma za zadanie dostosowac przedsigbiorstwo do zmieniaja-
cego si¢ otoczenia zewnetrznego 1 wewngtrznego. Glownym celem tego procesu
jest zwigkszenie sprawnosci organizacyjnej podmiotu oraz jego konkurencyjno-
$ci. W przypadku gornictwa, glowne cele restrukturyzacji odnosily si¢ do po-
prawy sytuacji ekonomicznej. W tym przypadku mozna moéwi¢ w gtoéwnej mie-
rze o jednym z rodzajéow restrukturyzacji, a mianowicie o restrukturyzacji
naprawczej. Ponadto, z uwagi na przyczyng mozna jeszcze wskazac¢ restruktury-

2 M. Porada-Rochon: Restrukturyzacja przedsiebiorstw w procesie adaptacji do wspélczesnego
otoczenia. Difin, Warszawa 2009, s. 68.

> M. Garstka: Restrukturyzacja przedsiebiorstwa: podzial przez wydzielenie. CeDeWu, Warszawa
2008, s. 21.
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zacje adaptacyjng oraz rozwojowa. Ze wzgledu na obszar zmian wyréznimy na-
stgpujace rodzaje restrukturyzacji:

produkcyjna,

organizacyjna,

finansowa,

decyzyjno-wlasnosciowa.
Ze wzgledu za$ na glebokos$¢ zmian mozna wskaza¢ restrukturyzacje:

plytka,
gleboka®.

Tabela 1

Charakterystyka szczegdtowych celow restrukturyzacji naprawczej przedsigbiorstwa

Podsystem
przedsigbiorstwa

Przedsigwzigcia restrukturyzacyjne

Misja i cele

poprawa biezacej sytuacji finansowej,
propozycja zmian opracowywana zazwyczaj przez dyrekcje,

adaptacyjny charakter wigkszosci proponowanych zmian.

Ludzie

redukcja zatrudnienia, w pierwszej kolejnosci pracownicy nieprodukcyjni
(w przypadku gérnictwa pracownicy powierzchni),

stabilizacja, a nawet obnizanie poziomu ptac (w goérnictwie gldwnie byto to
ograniczanie przywilejow socjalnych),

stosunkowo rzadko przekwalifikowanie pracownikow.

Struktura

likwidacja lub taczenie komorek organizacyjnych,

wydzielanie zorganizowanych czgsci i ich usamodzielnianie ekonomiczne

i prawne,

zmiany zasad funkcjonowania i rozliczania jednostek i komorek organizacyjnych,

rozbudowa i wzmacnianie niektorych stuzb.

Zasoby i technologia

opracowywanie nowych sposobéw wykorzystania posiadanego majatku,
wstrzymanie realizacji rozpoczgtych inwestycji,

pozbywanie si¢ zbgdnego majatku produkcyjnego i nieprodukcyjnego,
wigksza dbatos¢ o jakos$¢ i zaostrzenie wymagan wobec dostawcow,
podejmowanie dziatan odbiegajacych od dotychczasowego profilu dziatania,
ktore przynosza zyski.

Inne dziatania

opodznianie sptaty zobowiazan i wykorzystywanie srodkow dostawcow

na finansowanie biezacej dziatalnosci,

negocjacje z bankami i innymi wierzycielami w sprawie zmiany warunkow
sptaty zobowiazan,

wywieranie presji na organ zalozycielski celem uzyskania pomocy.

Zrodto: J. Piaseczny: Restrukturyzacja — wezoraj, dzis, jutro. ,,Przeglad Organizacji” 1997, nr 9, s. 34.

4 A. Stepniak-Kucharska, D. Stos: Restrukturyzacja przedsiebiorstwa. Przeslanki i procedury.
PWSZ, Skierniewice 2009, s. 38.
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Podstawowe kierunki dziatan w programach restrukturyzacji gornictwa we-
gla kamiennego obejmowaty:
— analizg rynkow zbytu i cen wegla,
— restrukturyzacjg¢ finansowa,
— restrukturyzacje techniczna,
— restrukturyzacjg zatrudnienia,
— restrukturyzacje organizacyjna i zmiany w systemie zarzadzania,
— prywatyzacje’.

2. Spadek zatrudnienia w latach 1990-1997

W 1989 roku zatrudnienie w gérnictwie wegla kamiennego wynosito pra-
wie 416 tys. osob. W kopalniach znaczna cze$¢ zatrudniona byta na powierzchni
(ok. 35%), co wptywato na niska wydajnos¢ pracy. Pierwsze skonkretyzowane
dziatania podjgto na podstawie przyjetych w maju 1992 roku ,,Propozycji
W sprawie programow restrukturyzacji gornictwa wegla kamiennego 1 brunatne-
go, gazownictwa i elektroenergetyki, cieplownictwa i przemystu paliw cie-
ktych”. Nastgpny program z 15 marca 1993 roku nosit nazwe ,,Restrukturyzacja
gbrnictwa wegla kamiennego w Polsce — realizacja pierwszego etapu w 1993 ro-
ku w ramach mozliwosci finansowych panstwa”. Jednak juz w czerwcu 1993
roku okazato sig, ze zalozenia programu nie beda zrealizowane, a gornictwo jest
w coraz gorszej sytuacji ekonomicznej. Opracowano wowczas program ratun-
kowy pod nazwa: ,,Program powstrzymywania upadtosci gornictwa wegla ka-
miennego w Polsce od 15.07.1993 do 31.12.1993”. Skorygowano w nim niekto-
re zadania oraz cele poprzedniego programu. Gléwnym celem podjetych dziatan
byto stworzenie warunkéw do poprawy rentownosci gornictwa od 1994 roku.
Podejmowane od poczatku transformacji dziatania doprowadzity do spadku za-
trudnienia w latach 1989-1992 o 76 tys. 0s6b, w 1993 roku z gornictwa wegla
kamiennego odeszto kolejnych 35 tys. gornikéw®. Zatrudnienie w gornictwie
spadto w 1993 roku do 305 tys. osob.

W kolejnym programie, przyjetym do realizacji 18 lutego 1994 roku przez
Komitet Ekonomiczny Rady Ministrow jako ,,Program restrukturyzacji goérnic-
twa dla realizacji Il etapu w okresie 1994-1995”, uwzgledniono do$wiadczenia
z poprzednich okresow, ale miat tez by¢ ich kontynuacja. Zatozono w nim pod-

> M. Turek: Op. cit., s. 24-25.

8 M. Walewski: Przeglqd rzadowych programéw restrukturyzacji gornictwa wegla kamiennego
w latach 1989-1998. W: Tworzenie zatrudnienia a restrukturyzacja ekonomiczna. Red. S. Goli-
nowska i M. Walewska. CASE, Warszawa 2000, s. 146.
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niesienia efektywnoS$ci branzy, przy czym zwrocono uwage na dziatania proeko-
logiczne oraz takie, ktore mialy na celu ostabienie negatywnych skutkéw spo-
fecznych. Rozpoczecie dzialan skutkujacych redukcja zatrudnienia przyniosto
natychmiastowy 1 gwaltowny sprzeciw gornikow. W jego efekcie podpisano
5 pazdziernika 1993 roku umowe o ostonach socjalnych migdzy centralami
zwiazkow zawodowych a Ministerstwem Przemystu. To znaczylo, ze w celu
ograniczenia negatywnych skutkow spotecznych wystepujacych w trakcie re-
strukturyzacji zatrudnienia, ktorej dziataniem najbardziej spektakularnym jest
catkowita lub czesciowa likwidacja zaktadow goérniczych, wprowadzono w pol-
skich programach restrukturyzacji branzy gorniczej, wzorem panstw Europy Za-
chodniej system oston socjalnych’.

Realizacji programu z 1994 roku zaniechano w potowie 1995 roku uznajac,
iz nie przynosi on zadowalajacych wynikow. Przyczyna niepowodzenia realiza-
cji tego programu bylo niedostosowanie poziomu zatrudnienia i wielkosci wy-
dobycia wegla do mozliwosci optacalnego jego zbytu. Jedynymi celami progra-
mu, ktoérych realizacja w pelni si¢ powiodla bylo utrzymanie zatrudnienia oraz
zatozony wzrost wynagrodzen. W pierwszych 6 latach transformacji z sektora
gbrniczego odeszto ok. 140 tys. osob, co doprowadzito do ograniczenia zatrud-
nienia w 1995 roku do 268 tys. 0sob.

30 kwietnia 1996 roku Rada Ministroéw przyjeta kolejny program restruktury-
zacji gomictwa pod nazwa ,,Gornictwo wegla kamiennego, polityka panstwowa
i sektora na lata 1996-2000. Program dostosowania gérnictwa wegla kamiennego do
warunkow gospodarki rynkowej i migdzynarodowej konkurencyjnosci”. Za podsta-
wowy cel programu przyjeto osiagnigcie efektywnosci ekonomicznej dziatania ko-
paln, przy jednoczesnym zagwarantowaniu bezpieczenstwa socjalnego dla pracow-
nikdéw. Planowano w nim zmniejszy¢ zatrudnienie do 2000 roku o 80 tys. osob.
Wykluczono jednak stosowanie zwolnien grupowych, w redukcji zatrudnienia za$
pomocne mialy by¢ ostony socjalne. Zadania oraz cele zapisane w programie nie
zostaly osiagnigte. Nie przyczynit sig¢ on wigc w zasadniczy sposob do poprawy sy-
tuacji w gornictwie. Realizacje programu przerwano w 1997 roku. Pozytywnym
efektem byt wzrost wydajnosci pracy. Zatrudnienie spadlo w niewielkim stopniu,
gdyz na koniec 1997 roku wyniosto ono 245 412 osob.

Zaden z realizowanych w tym okresie programéw nie zakonczyt sie petnym suk-
cesem, a wrgez wigkszos¢ nie spehita poktadanych w nich nadziei. Kolejne rzady re-
alizowaly swoje programy, ale Zzaden z nich nie zostat przyjety w formie ustawy.

" A. Przybylka: Restrukturyzacja kluczowych galezi przemystu w wojewédztwie Slgskim. W Spo-
teczny obraz Slaska na przelomie wiekow. Red. L. Frackiewicz. AE, Katowice 2004, s. 94-95.
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Spadek zatrudnienia w tym okresie spowodowany byt gltéwnie: procesami
fluktuacji zawodowej, odejSciami naturalnymi, ograniczeniem przyje¢ do pracy
i tylko w pewnym zakresie wprowadzeniem specjalnie stworzonych instrumen-
tow (ostony socjalne, przemieszczanie do przedsigbiorstw stworzonych na bazie
majatku kopaln). Brak alternatywy zatrudnienia powodowal, ze gornicy nie byli
zainteresowani zmiang miejsca pracy. W znacznej czeSci nie wykorzystano
wowczas $rodkow przeznaczonych na dziatania ostonowe w gornictwie®. Spadek
zatrudnienia w pierwszych latach reform obrazuje rys. 1.
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200000 W powierzchnia

100000 m dot
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Rys. 1. Srednie zatrudnienie i jego struktura w gornictwie w latach 1990-1997

Zrodto: A. Karbownik, S. Jedrychowski, W. Sobula, K. Tausz, K. Wodarski: Analiza i ocena przebiegu proce-
su restrukturyzacji zatrudnienia w polskim gornictwie wegla kamiennego w latach 1990-1997. GIG,
Katowice 1998, s. 32.

3. Gorniczy Pakiet Socjalny - lata 1998-2002

Dotychczasowe niepowodzenia doprowadzity do przyjecia przez Rade Mi-
nistréw 30 czerwca 1998 roku kolejnego programu pod nazwa ,,Reforma gornic-
twa wegla kamiennego w Polsce w latach 1998-2002”. Pelna jego realizacje
umozliwita ustawa z 26 listopada ,,O dostosowaniu gornictwa wegla kamienne-
go do funkcjonowania w warunkach gospodarki rynkowej oraz szczego6lnych
uprawnieniach i zadaniach gmin gorniczych™. 21 grudnia 1999 roku Rada Mini-
strow przyjela ,,Korekte programu rzadowego, reforma gornictwa wegla ka-
miennego w Polsce w latach 1998-2002”. Spowodowane bylo to obnizeniem za-
potrzebowania na wegiel na rynku krajowym oraz obnizeniem cen zbytu.
Jednym z glownym zatozen podjetych dziatan byto doprowadzenie spotek we-

8 M. Turek: Op. cit., s. 102.
% A. Przybytka: Historyczne aspekty rozwoju zabezpieczer socjalnych gérnikéw na Gérnym Slg-
sku. UE, Katowice 2011, s. 206.
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glowych dziatajacych w branzy goérniczej do rentownos$ci. Przyczyni¢ miata si¢
do tego m.in. restrukturyzacja zatrudnienia. Osiagni¢te w wyniku realizacji tego
programu wyniki to gtownie spadek zatrudnienia i zdolnosci produkcyjnych
dzieki likwidacji 13 kopalf oraz czesciowej likwidacji dalszych 10'. W kopal-
niach przeznaczonych do likwidacji wprowadzono nowy instrument Goérniczy
Pakiet Socjalny. Zawieral on dwa rodzaje dzialan: ostonowe (urlop goérniczy)
oraz aktywizujace (jednorazowa odprawa pieni¢zna, zasitek socjalny, bezwarun-
kowa jednorazowa odprawa pienigzna, pozyczka lub kredyt bankowy, gwarancje
zatrudnienie w innej kopalni).

Generalnie w wyniku podjetych dziatan zatrudnienie spadio o ponad 102
tys. 0sob, do 140 tys. na koniec 2002 roku. Restrukturyzacja zatrudnienia w la-
tach 1998-2002 przyniosta nastgpujace zmiany w strukturze zatrudnienia:

— zmniejszenie udziatu pracownikow na stanowiskach robotniczych na dole
7 68,6% w koncu 1997 roku do 66,6% w koncu 2002,

— zmniejszenie udzialu pracownikow na stanowiskach robotniczych na po-
wierzchni z 15,5% w koncu 1997 roku do 15,1% w koncu 2002,

— zwigkszenie udzialu pracownikow inzynieryjno-technicznych na dole z 8,5%
w koncu 1997 roku do 10,2% w koncu 2002,

— zwigkszenie udziatu pracownikdéw inzynieryjno-technicznych na dole z 3,1%
w koncu 1997 roku do 4,1% w koncu 2002,

— zwigkszenie udziatu pracownikow administracyjno-biurowych z 3,4% w koncu
1997 roku do 3,9% w koncu 2002,

— zmniejszenie udzialu pozostatych pracownikow na powierzchni z 0,9% w kon-
cu 1997 roku do 0,1% w koficu 2002'".

Z instrumentow Gorniczego Pakietu Socjalnego w latach 1998-2002 sko-
rzystato w sumie 67 026 pracownikow (najwigksze zainteresowanie instrumen-
tami GPS bylo w latach 1998-1999). Ztozylo sig na to:

— 36 862 osoby — urlopy gornicze,
— 29 745 0s6b — jednorazowe odprawy pieni¢zne bezwarunkowe,
— 419 0s6b — zasitki socjalne'”.

Realizacja programu przyniosta pewna poprawe efektywno$ci i sytuacji

ekonomicznej branzy.

1% Program tagodzenia w regionie slaskim skutkéw restrukturyzacji zatrudnienia w gérnictwie we-
gla kamiennego. Katowice 2003, s. 8.

""" A. Guminski, A. Karbownik, K. Wodarski, S. Jedrychowski: Restrukturyzacja zatrudnienia
w polskim gornictwie wegla kamiennego w latach 1998-2006. ,,Wiadomosci Gornicze” 2008,
nr 3, s. 168.

12 A. Karbownik, M. Turek: Restrukturyzacja zatrudnienia w gornictwie wegla kamiennego w la-
tach 1998-2002. ,,Wiadomosci Gornicze” 2003, nr 10, s. 439.
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4. Lata 2003-2006

28 listopada 2002 roku Rada Ministrow przyjela ,,Program restrukturyzacji
gbrnictwa wegla kamiennego w Polsce w latach 2003-2006 z wykorzystaniem
ustaw antykryzysowych i zainicjowaniem prywatyzacji niektorych kopaln”. Za-
ktadat on m.in. likwidacje 7 kopaln, zwolnienie 17,2 tys. 0sdb, odejs$cia natural-
ne oraz odejscia do firm tworzonych na bazie zbednego majatku 17,9 tys. osob.
W wyniku licznych protestow lobby gorniczego, a takze w zwiazku z koniecz-
no$cia uporzadkowania restrukturyzacji gornictwa, 28 listopada 2003 roku przy-
jeto ,,Ustawe o restrukturyzacji gérnictwa wegla kamiennego w latach 2003-
20067, ktora okreslita zasady restrukturyzacji.

W wyniku podjetych dziatan zatrudnienie w sektorze goérnictwa wegla ka-
miennego zmniejszyto si¢ ze stanu 140 717 osob w 2002 roku do 136 454 o0s6b
w 2003. Pracownicy zatrudnieni pod ziemia stanowili 77%, a pracownicy po-
wierzchni 23% ogoétu zatrudnionych.

Wkroétce jednak okazato si¢ jednak, ze ustawa wymaga korekty. 27 kwietnia
2004 roku rzad przyjat wigc nowy program pod nazwa ,,Program restrukturyza-
¢ji gornictwa wegla kamiennego w latach 2004-2006” wraz ze ,,Strategia na lata
2007-2010”, czyli uaktualniona wersja programu z 2003 roku, a w koncu lipca
2004 roku — ,,Plan dostepu do zasobow wegla kamiennego w latach 2004-2006
oraz plan zamknigcia kopalh w latach 2004-2007"".

W 2005 roku nastapito zmniejszenie zatrudnienia o kolejne 3683 osoby
(z 127 097 w 2004 roku do 123 414 w 2005). Ze $wiadczen ostonowych i adap-
tacyjno-aktywizacyjnych skorzystatlo 709 osob, z czego 690 oséb odeszio na
$wiadczenia gornicze, 17 0sob skorzystato ze stypendium na przekwalifikowanie
oraz 2 osoby z kontraktu na przekwalifikowanie. Odejscia pracownikow doto-
wych dokonywane byly przede wszystkim z przyczyn naturalnych'.

Na koniec 2006 roku zatrudnienie spadto do 119,3 tys. osob. Generalnie
w latach 2004-2006 obnizono stan zatrudnienia o 17,1 tys. osob, co stanowito
ok. 88% zmniejszenia zakladanego na te lata.W latach 2003-2006 najwigcej
0sOb odeszlo na emerytury — 17 418 oraz skorzystato ze swiadczen goérniczych
i stypendiow na przekwalifikowanie — 5425, W 2006 roku zakonczyt si¢ wielo-
letni — prowadzony od poczatku lat 90. — etap restrukturyzacji goérnictwa wegla
kamiennego. Wiele celow zatozonych w programach zostalo osiagnigtych,
szczegolnie ograniczenie wydobycia oraz zatrudnienia, a takze oddtuzenie bran-
zy 1 uzyskanie lepszych efektow ekonomicznych.

13 A. Przybytka: Historyczne aspekty..., op. cit., s. 206.

Y Informacja o przebiegu restrukturyzacji gérnictwa wegla kamiennego ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem 2005 roku. Ministerstwo Gospodarki, Warszawa 2006, s. 3.

15 A. Guminski, A. Karbownik, K. Wodarski, S. Jedrychowski: Op. cit., s. 171.



110 Arkadiusz Przybytka

5. Lata 2007-2011

Kolejne kierunki zmian w gérnictwie wegla kamiennego zostaly okreslone
w nastepujacych dokumentach:

1. Strategia dzialalno$ci gérnictwa wegla kamiennego w Polsce w latach
2007-2015, z lipca 2007 roku.

2. Ustawa o funkcjonowaniu goérnictwa wegla kamiennego w latach 2008-
-2015 z dnia 7 wrze$nia 2007 roku. (Dz.U. nr 192, poz. 1378).

3. Program dzialalnosci gornictwa wegla kamiennego w Polsce w latach
2007-2015, z listopada 2011 roku (poprawiona i zaktualizowana Strategia
z 2007 roku).

Dokumenty te wskazuja jakie sa cele strategiczne branzy gorniczej oraz
srodki umozliwiajace ich realizacje. Zasadniczym celem, zawartym zaréwno
w Strategii jak i w Programie, polityki panstwa w stosunku do sektora wegla
kamiennego ,,[...] jest racjonalne i efektywne gospodarowanie zlozami wegla
znajdujacymi na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej tak, aby zasoby te stuzyty
kolejnym pokoleniom Polakéw”'®. Uznano, iz wegiel nie powinien by¢ postrze-
gany wytacznie jako paliwo do spalania. Wykorzystanie go rowniez do innych
celéw moze przynie$¢ nastepujace korzysci ogolnospoteczne:

— zwigkszenie bezpieczenstwa energetycznego kraju poprzez wtasna produkcje
czg$ci zuzywanych paliw ptynnych i czgSciowe uniezaleznienie si¢ od dostaw
zewngtrznych,

— rezygnacje z nieefektywnego ekonomicznie eksportu wegla droga morska,
zwigzanego z kosztami transportu z potudnia Polski do portéw, poprzez wy-
korzystanie wegla w procesach produkcyjnych w bezposrednim sasiedztwie
zaktadow wydobywczych,

— ustabilizowanie wydobycia wegla i utworzenie nowych miejsc pracy,

— obnizenie kosztow jednostkowych wydobycia dzigki catkowitemu wykorzy-
staniu zdolnosci produkcyjnych oraz zmniejszeniu udziatu kosztéw statych,
a poprzez to obnizenie kosztow wytwarzania energii w gospodarce krajowej,

— stworzenie podstaw pod rozwoj technologiczny i naukowy w regionie $la-
skim i matopolskim, a wigc zmiana wizerunku tych regiondw poprzez rozwaj
nowoczesnych technologii'’.

' H. Paszcza: Gornictwo wegla kamiennego w Polsce w 2008 roku. ,Wiadomosci Gornicze”
2009, nr 5, s. 285.

7" Program dziatalnosci gérnictwa wegla kamiennego w Polsce w latach 2007-2015. Ministerstwo
Gospodarki, Warszawa 2011, s. 6.
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Po raz pierwszy od poczatku restrukturyzacji branzy uznano, iz moga na-
stapi¢ niedobory w zatrudnieniu pracownikow. Odejscia pracownikow tylko
z przyczyn naturalnych moga spowodowa¢ wystapienie znacznych niedoborow
wérod pracownikow dotowych. Biorac pod uwage skale zjawiska ruchu zatrud-
nienia i problemy z tym zwiazane oraz aby zapobiec powstaniu luki pokolenio-
wej oraz kompetencyjnej, zarzady spotek weglowych powinny zwracaé szcze-
g6lna uwage na problemy zarzadzania zasobami ludzkimi, a takze podejmowac
dziatania, ktore zapewnia zatrudnianie w kopalniach os6b w pelni do tego przy-
gotowanych. W celu pozyskiwania wlasciwie wyksztatconych i przygotowanych
kadr dla sektora gornictwa wegla kamiennego kontynuowana powinna by¢
wspolpraca przedsigbiorstw branzy gorniczej z wyzszymi uczelniami, co ma po-
zwoli¢ uczelniom odpowiednio ksztaltowac ofertg na potrzeby kopala. Podobna
wspolpraca kontynuowana bedzie ze szkotami $rednimi i zawodowym'®. Refor-
ma o$wiaty moze jednak przyczyni¢ si¢ do narastania luki pokoleniowe;.
W 2012 roku zakonczono rekrutacje do technikow i zasadniczych szko6t zawo-
dowych dla dorostych. Od 2013 roku zlikwidowano nabér do technikow uzupet-
niajacych dla dorostych. Pracownikom gornictwa, ktdrzy beda chcieli podnies¢
kwalifikacje pozostaja jedynie kwalifikacyjne kursy zawodowe, ktére nie daja
jednak mozliwo$ci awansu w zawodach gérniczych. Dodatkowo, z klasyfikacji
zawodow szkolnictwa policealnego usunigto takie specjalnosci, jak gornik eks-
ploatacji podziemnej, technik goérnictwa podziemnego czy technik elektryk
o specjalnosciach gérniczych.

Prowadzony proces restrukturyzacji zatrudnienia w maksymalny sposob
bedzie wykorzystywat mozliwosci naturalne, tj. odej$cia na emerytury. Polityke
zatrudnieniowa przedsigbiorstw gorniczych prowadzona w latach 2007-2015
powinny cechowac:

— optymalizacja wykorzystania wewngtrznych rezerw zasobow ludzkich,
— prawidlowe relacje pomigdzy wzrostem wynagrodzen a wynikiem ekono-
micznym'".

W 2008 roku po raz pierwszy od poczatku restrukturyzacji branzy zatrud-
nienie w gornictwie wegla kamiennego wzrosto do 119 713 oséb (wzrost o 3306
0sOb w stosunku do roku poprzedniego). W 2010 roku zatrudnienie w gornic-
twie wegla kamiennego spadlo do 114 089. W 2011 roku zatrudnienie w sekto-
rze goérnictwa wegla kamiennego zwigkszyto si¢ o 146 osob do 114 235. Pod
ziemia zatrudniano 88 911 pracownikow, a na powierzchni 25 324 oséb. Stale

® Tbid., s. 29.
9 1bid., s. 29-30.
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wzrasta wsrdd nich liczba oséb posiadajacych uprawnienia emerytalne. W wigk-
szo$ci sa to osoby, ktorych zatrudnienie warunkowane jest np. posiadaniem
szczegblnych kwalifikacji niezbednych dla procesow wydobywezych®.

Likwidacja wigkszo$ci kopaln (z 72 w 1989 roku do 27 w 2011) oraz
znaczny spadek zatrudnienia (z 416 tys. w 1989 roku do 113,2 tys. w 2012) to
nie jedyne efekty prowadzonej restrukturyzacji. W efekcie podjetych dziatan
wyniki finansowe gérnictwa sa dodatnie. W 2012 roku wynik finansowy netto
wynidst 1657,2 mln zt*'.

Od 208 roku Polska jest importerem netto wegla kamiennego, co jednak
spowodowane jest nie zmniejszeniem zatrudnienia i likwidacja kopaln, ale fak-
tem, iz surowiec ten sprowadzany z Rosji czy z Afryki Potudniowe;j jest tanszy.

Podsumowanie

Okres wdrazania gospodarki rynkowej w Polsce przyczynit si¢ do znaczne-
go ograniczenia zatrudnienia w branzy gorniczej. Kolejne etapy restrukturyzacji
gornictwa powodowaly spadek zatrudnienia. W toku prowadzonych reform
znacznie ograniczono zatrudnienie od 1989 roku o prawie 300 tys. osob. Podjete
reformy doprowadzity do sytuacji, ze gornictwo od paru lat uzyskuje dodatnie
wyniki finansowe oraz ro$nie wydajnosc pracy i efektywnos¢ branzy.

INFLUENCE OF RESTRUCTURING PROGRAMMES ON LIMITING
EMPLOYMENT OF MINERS

Summary

In the article discussed restructuring programmes of mining carried out in Poland
and their influence on limiting an employment in the sector were discussed. None of
them was fully carried out according to previous assumptions. Initial actions were cha-
racterised by failures, however after all one should assess the course of taken corrective
actions positively. An employment in the industry was seriously limited what caused the
distinctive improvement in its economic effectiveness.

2 Informacja o przebiegu restrukturyzacji gérnictwa wegla kamiennego w 2011 roku. Minister-
stwo Gospodarki, Warszawa 2012, s. 13.

2L Informacja o funkcjonowaniu gérnictwa wegla kamiennego w grudniu oraz w 2012 roku. Mini-
sterstwo Gospodarki, Warszawa 2013, s. 26.
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- PROGRAM ROZWOJOWY LICEOW
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| JEGO WPLYW NA WYBORY
ZAWODOWE MLODZIEZY

Wprowadzenie

Wybor szkoty wyzszej i zawodu jest jedna z najwazniejszych i czgsto naj-
trudniejszych decyzji jaka musi podja¢ mlody cztowiek u progu dorostosci.
Uczniowie nie zawsze potrafia odpowiedzie¢ na pytania dotyczace ich przyszlo-
sci zawodowej, szans na rynku pracy, nie potrafia doktadnie sprecyzowac, czym
chcieliby sig zajmowac i co sprawialoby im najwigksza satysfakcje. Sa to realne
problemy mtodziezy i szkoty, ktéra powinna wyposazy¢ ucznidow w niezbedna
wiedze 1 umiejetnosci pozwalajace im na swobodnie poruszanie si¢ po lokalnym,
krajowym i europejskim rynku pracy, rozpozna¢ ich predyspozycje zawodowe
1 pomoéc zaplanowaé $ciezke kariery zawodowej. Zgodnie z art. 1 ustawy z dnia
7 wrze$nia 1991 roku o systemie o$wiaty system ten powinien w szczegdlnosci
przygotowac uczniow do wyboru zawodu i kierunku ksztalcenia oraz zapewnic¢
warunki do rozwoju zainteresowan i uzdolnien'. Zapis ten koresponduje z § 6
rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 17 listopada 2010 roku
»W sprawie zasad wudzielania 1 organizacji pomocy psychologiczno-
pedagogicznej w publicznych przedszkolach, szkotach i placéwkach”, zgodnie
z ktorym pomoc taka jest udzielana uczniom m.in. w formie zajeé zwiazanych
z wyborem kierunku ksztalcenia i zawodu oraz planowaniem ksztatcenia i karie-

' Ustawa z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty. Dz.U. 1991, nr 95, poz. 425 z p6zn. zm.
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ry zawodowej — w przypadku uczniéw gimnazjum i szk6t ponadgimnazjalnych®.
Predyspozycje zawodowe badane przez doradcéw zawodowych, wiedza, umie-
jetnosci, zainteresowania, opinia rodzicow, rowiesnikéw, programy i projekty
realizowane przez szkoly oraz zdolnosci mtodych ludzi to tylko niektore ele-
menty decydujace o wyborach zawodowych mlodziezy.

Celem artykutu jest przedstawienie, w jaki sposob realizacja przez licea
Opola projektu edukacyjnego ,,Nauka kluczem do sukcesu” — program rozwo-
jowy liceéw ogolnoksztatcacych Opola wptyngla na rozwdj predyspozycji za-
wodowych mtodziezy i ich decyzje zwiazane z dalszym kierunkiem ksztalcenia.

Jan Amos Komenski, filozof oraz pedagog, uwazat, ze ,,cate zycie jest szko-
1a”. Czas spedzony w niej oraz pokonywanie kolejnych poziomoéow edukacji po-
winien by¢ przeznaczony na poznawanie siebie, rozpoznawanie swoich umiejgt-
nos$ci, okre§lanie mocnych i stabych stron, poznawanie kierunkéw ksztalcenia
proponowanych przez szkoly wyzsze. Pomagaja w tym nauczyciele, szkolni do-
radcy zawodowi, pedagodzy i psychologowie, osoby czgsto zaangazowane w re-
alizacje szkolnych programéw i projektow edukacyjnych.

1. Wyzwania dla edukacji w wybranych dokumentach

Dokument ,,Strategia Rozwoju Kraju 2007-2015” stanowi, ze edukacja na
poziomie ponadgimnazjalnym i wyzszym powinna umozliwi¢ mtodziezy zaist-
nienie na rynku pracy. Ma temu shuzy¢ m.in. nauka jgzykéw obcych, uczenie
przedsigbiorczo$ci i innowacyjno$ci, upowszechnianie umiejetnosci informa-
tycznych itd. Wigkszy nacisk potozony bedzie na wzrost umiejgtnosci z obszaru
przedmiotow $cistych®. Strategia podkre$la takze znaczenie uczenia sig przez ca-
e zycie. Mtodzi ludzie powinni uswiadomi¢ sobie, ze zmiana zawodu, nabywa-
nie nowych umiejetnosci, zdobywanie uprawnien, udziat w kursach, szkole-
niach, konferencjach naukowych i wolontariacie coraz bardziej popularnym
w szkotach jest normalnym zjawiskiem. Jeden zawod, jeden kierunek studiow
i znajomos¢ jednego jezyka obcego juz nie wystarcza, by znalez¢ zatrudnienie.
Uczniowie obserwujac losy zawodowe swoich rodzicow, bliskich, znajomych
maja $wiadomos¢ zmian zachodzacych na rynku pracy. Ale dla nich na tym eta-
pie zycia jest to czesto tylko teoria. Kazdy nauczyciel czy szkolny doradca za-
wodowy, ktory obserwuje losy mtodziezy wie, Zze wizja i marzenia zwigzane

Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 17 listopada 2010 r. w sprawie zasad
udzielania i organizacji pomocy psychologiczno-pedagogicznej w publicznych przedszkolach,
szkotach i placowkach. Dz.U. 2010, nr 228, poz. 1487 z pézn. zm.

Strategia Rozwoju Kraju 2007-2015. Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2007, s. 54.
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z przysztoscia zawodowa ucznidw bolesnie zderzaja si¢ z rzeczywistoscia juz
dorostych i wyksztatconych ludzi. Rowniez na taka sytuacje powinna przygoto-
wywac wspotczesna szkota.

Program ,,Uczenie si¢ przez cale zycie” przyjety przez Parlament Europe;j-
ski i Rade 15 listopada 2006 roku, ktérego realizacje zaplanowano na lata 2007-
-2013, to kolejne przedsigwzigcie w obszarze edukacji. Program promuje m.in.
nauke jezykéw obcych, mobilnosé, dialog migdzykulturowy, integracje europej-
ska. ,,Uczenie si¢ przez cate zycie” obejmuje wszystkie rodzaje i poziomy
ksztalcenia i szkolenia®.

Dokument ,,Polityka o§wiatowa Miasta Opola na lata 2011-2015” ustanowit
standardy edukacyjne dla szkot ogolnoksztatcacych, do ktorych zalicza si¢ m.in.
wszechstronny rozwoj intelektualny uczniow, wspotprace ze srodowiskiem na-
ukowym i kulturalnym, wspolprace z opolskimi szkotami wyzszymi oraz reali-
zacje programéw i projektow edukacyjnych’.

»Regionalny Program Operacyjny Wojewodztwa Opolskiego na lata 2007-
2013” wskazuje, ze w latach 1999-2006 pod wzgledem liczby zaakceptowanych
projektéw najwigcej z nich przyjeto z obszaréw: przedsigbiorczosé, innowacje,
drogi oraz edukacja’. Nowoczesna baza dydaktyczna, profile ksztatcenia odpo-
wiadajace potrzebom rynku pracy, nauczanie jezykdéw obcych, dostep do dorad-
cow zawodowych to wszystko ma pomdc mtodziezy w podjgciu decyzji zwiaza-
nych z edukacja i kariera zawodowa. Wspodlczesna szkota musi by¢ atrakcyjna
dla dzieci, mtodziezy i dorostych tym bardziej, ze oprocz funkcji dydaktyczne;,
wychowawczej, opiekunczej, socjalizacyjnej powinna rowniez rozpoznac talen-
ty, stabosci i zainteresowania uczniow.

2. Realizacja programu ,,Nauka kluczem do sukcesu”
i jego wplyw na rozwdj predyspozycji zawodowych mtodziezy

Zgodnie z teoria Johna L. Hollanda, predyspozycje zawodowe sa ,,[...] po-
chodna stylu dostosowywania si¢ jednostki do wymagan srodowiska spoteczno-
zawodowego, specyficznych do§wiadczen zyciowych, internalizacji norm i war-
tosci. Predyspozycje ksztattuja si¢ zatem na bazie cech wrodzonych oraz indy-

Zaproszenie do skladania wnioskow 2012 — EAC/27/11 Program ,,Uczenie si¢ przez cale zy-
cie” (LLP). eur-lex.europa.cu

5 Polityka oswiatowa Miasta Opola na lata 2011-2015. Opole 2011, s. 28.

Regionalny Program Operacyjny Wojewodztwa Opolskiego na lata 2007-2013. Narodowe Stra-
tegiczne Ramy Odniesienia 2007-2013. Opole 2007, s. 83.
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widualnego przebiegu zycia jednostki”’. W szkole ponadgimnazjalnej pierw-
szym czynnikiem decydujacym o wyborach zawodowych mtodziezy sa zaintere-
sowania. Realizacja projektu ,,Nauka kluczem do sukcesu” — program rozwojo-
wy licedbw ogolnoksztalcacych Opola umozliwil uczniom uczestniczenie
w przedsigwzigciach rozwijajacych ich pasje, zainteresowania, talenty. Utatwit
decyzje zwiazane z wyborem szkoty wyzszej i dalszej drogi ksztalcenia, ujawnit
predyspozycje zawodowe mtodziezy.

Projekt ,,Nauka kluczem do sukcesu” to drugie po ,,Via ad Artes” przedsig-
wzigcie skierowane do mtodziezy szeSciu licedw ogdlnoksztatcacych stolicy wo-
jewodztwa. Wykaz szkol oraz liczbg uczniow uczestniczacych w programie
przedstawia tabela 1.

Tabela 1

Nazwy szkot i liczba 0séb bioracych udziat w projekcie

Liczba uczniow bioracych
Lp. Nazwa szkoty . .
udziat w programie

1 Publiczne Liceum Ogodlnoksztatcace nr I im. M. Kopernika w Opolu 250

) Publiczne Liceum Ogodlnoksztatcace nr I z Oddziatami e
Dwujgzycznymi im. M. Konopnickiej w Opolu

3 Publiczne Liceum Ogodlnoksztatcace nr 111 z Oddziatami 90
Dwujezycznymi im. M. Sktodowskiej-Curie w Opolu
4 Publiczne Liceum Ogodlnoksztatcace nr IV im. K. Gzowskiego "

w Opolu

5 Publiczne Liceum Ogolnoksztatcace nr V im. Prymasa Tysiaclecia 201
S. Kardynata Wyszynskiego w Opolu

6 Publiczne Liceum Ogolnoksztalcace nr VI im. Generata 70
L. Okulickiego ,,Niedzwiadka” w Opolu

Suma 892

Zrédto: Opracowano na podstawie materialéw otrzymanych z Wydziatu Oswiaty w Opolu.

Projekt realizowany byt w ramach POKL, Priorytet IX: Rozw6j wyksztal-
cenia i kompetencji w regionach, Dziatanie 9.1. Wyrownywanie szans edukacyj-
nych i zapewnienie wysokiej jakosci ustlug edukacyjnych swiadczonych w sys-
temie o$wiaty, Poddziatania 9.1.2. Wyréwnywanie szans edukacyjnych uczniéw
z grup o utrudnionym dostepie do edukacji oraz zmniejszanie roznic w jakosci
ustug edukacyjnych.

" Kwestionariusz predyspozycji zawodowych. Red. M. Kulesza i E. Kos. Lodz 2010, s. 22.
www.rozpoznawanie-predyspozycji.uni.lodz.pl
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Realizacja projektu to okres dziewigciu miesigcy od pazdziernika do lipca
2011 roku. Jego warto$¢ to 500 000,00 PLN. Wnioskowane dofinansowanie wy-
niosto 100% jego catkowitej wartosci®.

Celem glownym projektu byto wyréwnywanie szans edukacyjnych uczniow
w liceach ogolnoksztatcacych Opola oraz podniesienie jakosci procesu ksztatce-
nia w tych szkotach. Cele operacyjne to m.in. umozliwienie uczniom liceow
ogolnoksztalcacych wyboru Sciezki edukacyjnej i zawodowej zgodnie z predys-
pozycjami, podniesienie umieje¢tnosci miodziezy w zakresie kompetencji klu-
czowych, wzbogacenie procesu nauczania o nowe innowacyjne formy naucza-
nia’. Liczba dodatkowych godzin zrealizowanych w ramach projektu wyniosta
2288 zaje¢ dydaktycznych, w tym wyrownawczych, kompetencyjnych, zajeé
w zakresie doradztwa zawodowego i wsparcia psychologicznego oraz wdrazania
innowacyjnych form nauczania'’. Zajecia praktyczne odbywaty si¢ m.in. w labo-
ratoriach Uniwersytetu Opolskiego. Warsztaty i ¢wiczenia prowadzili nauczycie-
le akademiccy.

W tabeli 2 przedstawiono wybrane dziatania zrealizowane przez licea ogol-
noksztatcace Opola w ramach projektu ,,Nauka kluczem do sukcesu”.

Tabela 2
Wybrane dziatania zrealizowane przez szkoty licealne w ramach projektu
Lp. Nazwa szkoty Wybrane elementy programu rozwojowego
1 2 3
1 Publiczne Liceum Ogolnoksztatlcace | — dodatkowe zajgcia pozalekcyjne z matematyki
nr I im. M. Kopernika w Opolu — innowacyjne zajgcia z fizyki, chemii, biologii, geografii
— doradztwo edukacyjno-zawodowe
2 | Publiczne Liceum Ogolnoksztatcace | — rozwdj wiedzy i umiejgtnosci kluczowych z matematyki,
nr 11 z Oddziatami Dwujgzycznymi chemii i fizyki
im. M. Konopnickiej w Opolu — wdrozenie nowych, innowacyjnych form nauczania
z matematyki, fizyki, chemii
— doradztwo zawodowe
3 | Publiczne Liceum Ogodlnoksztatcace | — zajecia ukierunkowane na rozwdj wiedzy i umiejgtnosci
nr 111 z Oddziatami Dwujgzycznymi w zakresie nauk przyrodniczych: biologii, chemii, fizyki
im. M. Sktodowskiej-Curie w Opolu | — zajgcia ukierunkowane na rozwdj wiedzy i umiejgtnosci
w zakresie matematyki na poziomie podstawowym
i rozszerzonym
— doradztwo zawodowe

,»Nauka kluczem do sukcesu”. www.opole.pl
9 .
Ibid.
1% Na podstawie materiatéw otrzymanych z Wydziatu Oswiaty w Opolu.
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cd. tabeli 2
1 2 3
4 Publiczne Liceum Ogolnoksztatcace | — dodatkowe zajgcia w zakresie nauk matematyczno-
nr IV im. K. Gzowskiego w Opolu -przyrodniczych i/lub przedsigbiorczosci
— poradnictwo i doradztwo edukacyjno-zawodowe
5 Publiczne Liceum Ogolnoksztalcace | — zajecia fakultatywne i wyrownawcze z biologii, chemii,
nr V im. Prymasa Tysiaclecia geografii, fizyki, matematyki
S. Kardynata Wyszynskiego w Opolu | — doradztwo zawodowe
6 | Publiczne Liceum Ogolnoksztatcace | — zajecia dydaktyczno-wyréwnawcze oraz warsztaty
nr VI im. Generata L. Okulickiego z przedmiotéw: matematyka, fizyka, chemia, biologia,
,Niedzwiadka” w Opolu ICT, jezyk rosyjski, angielski, niemiecki

— doradztwo zawodowe

Zrodlo: Tbid.

Mtodziez sama podejmowala decyzje, w jakich modutach, zajeciach, warsz-
tatach chciata uczestniczy¢. We wszystkich szkotach gtéwny nacisk potozono na
rozw0j umiejetnosci, zdolnosci i zainteresowan w zakresie przedmiotow Scistych
oraz jezykdw obcych. Innowacyjne, efektywne i skuteczne nauczenie tych
przedmiotow nawiazuje do kompetencji kluczowych ustanowionych zaleceniem
Parlamentu Europejskiego i Rady z 18 grudnia 2006 roku ,,w sprawie kompeten-
cji kluczowych w procesie uczenia si¢ przez cate zycie”. W projekcie realizowa-
nym przez licea ogélnoksztatcace Opola wyeksponowano nastepujace kompe-
tencje kluczowe: porozumiewanie si¢ w jezykach obcych, kompetencje
matematyczne i podstawowe kompetencje naukowo-techniczne, kompetencje in-
formatyczne.

We wszystkich szkotach uczniowie zostali wsparci opieka doradcy zawodo-
wego, ktory pomagal zaplanowa¢ Sciezke kariery zawodowej zgodnie z predyspo-
zycjami, zainteresowaniami i ambicjami mtodziezy. Spotkania i warsztaty z do-
radca zawodowym to takze obalanie stereotypow dotyczacych pici i zawodow.

W lipcu 2011 roku podsumowano realizacj¢ projektu. Pod koniec czerwca
uczniowie klas III poznali wyniki z egzaminu dojrzatosci. Dla nich rozpoczat si¢
kolejny etap zwiazany z rekrutacja do szkét wyzszych. Tabela 3 przedstawia
wybrane przez uczniow klas III, ktoérzy uczestniczyli w projekcie kierunki
ksztalcenia. Dane pochodza z trzech liceéw ogdlnoksztalcacych Opola''.

' Nie wszystkie licea ogolnoksztatcace prowadza statystki zwiazane z losami absolwentow.
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Tabela 3
Wybrane przez mtodziez kierunki ksztatcenia
Wybrane kierunki ksztatcenia Liczba osob
Biotechnologia 33
Ekonomia 31
Pedagogika 21
Budownictwo 15
Administracja 15
Psychologia 14
Zarzadzanie i Inzynieria Produkcji/Zarzadzanie 13
Informatyka 11
Logistyka 10
Finanse i rachunkowo$¢ 7

Zrodo: Opracowanie wlasne na podstawie materialéw otrzymanych ze szkot.

Najwigksza popularnoscia wsrod mtodziezy cieszyta si¢ biotechnologia, na-
stepnie ekonomia i pedagogika. Absolwenci najcze¢sciej wybierali szkoty wyzsze
znajdujace si¢ na terenie Opola oraz uczelnie z wojewddztwa dolnoslaskiego.

Pod koniec realizacji projektu wszyscy uczniowie (kl. I-III) z szeSciu lice-
ow ogolnoksztatcacych Opola wypehiali ankiet¢ ztozona z kilkunastu pytan.
W tabeli 4 znajduja si¢ wybrane pytania oraz udzielone przez mtodziez odpowiedzi.

Tabela 4

Wybrane pytania z ankiety podsumowujacej projekt ,,Nauka kluczem do sukcesu”

Pytanie Odpowiedzi Suma

1. Czy proponowane w szkole zajgcia a) Znaczaco 407
w ramach realizacji Projektu spetniaja | b) w pewnym stopniu 356
Twoje oczekiwania? ¢) minimalnie 39

2. Czy zajgcia organizowane w ramach a) tak 717
realizacji Projektu przyczynity sig b) nie 85
wedlug Ciebie do nabycia dodatkowe;j
wiedzy teoretyczne;j?

3. Czy Twoim zdaniem zajgcia a) znaczaco 339
organizowane w ramach realizacji b) w pewnym stopniu 393
Projektu pomoga ci pomyslnie zdaé ¢) minimalnie 70
egzamin dojrzatosci?

4. Czy Twoim zdaniem realizowany a) tak 542
projekt przyczynit si¢ do uzupehienia | b) nie 102
brakujacej wiedzy szkolnej? ¢) nie mam zadania 158

Zrodto: Na podstawie informacji otrzymanych z Wydziatu O$wiaty w Opolu.
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Projekt ,,Nauka kluczem do sukcesu” realizowany przez licea ogdlnoksztat-
cace Opola zostat pozytywnie oceniony przez mtodziez. Uczniowie docenili in-
nowacyjne formy nauczania, warsztaty, zajecia w plenerze, spotkania z naukow-
cami. Realizacja projektu przyczynita si¢ takze do wyposazenia szkot w sprzet
niezbedny do przeprowadzenia zaje¢. Niektdrzy uczniowie po raz pierwszy mo-
gli uczestniczy¢ w tego typu przedsigwzigciu. Warsztaty prowadzone przez
szkolnych doradcéw zawodowych i doradcéw zawodowych zatrudnionych
w OHP pomogty mlodziezy w zaplanowaniu $ciezki kariery zawodowej, pozna-
niu predyspozycji zawodowych oraz warunkéw zwiazanych z rekrutacja do wy-
branych szkot wyzszych.

Podsumowanie

Paul D. Tieger i Barbara Barron-Tieger autorzy podrecznika ,,R6b to, do
czego jeste$ stworzony” na podstawie wielu lat pracy i doswiadczen zauwazyli,
ze tajemnica satysfakcji zawodowej lezy w wykonywaniu tego, co si¢ lubi naj-
bardziej'”. Mlodziez ponadgimnazjalna nie zawsze potrafi jednoznacznie powie-
dzie¢ z jakim kierunkiem studiow chcialby zwiaza¢ swoja przysztosé. Kiedy nie
zna si¢ swoich predyspozycji zawodowych, stabych i mocnych stron wybory ta-
kie czgsto okazuja si¢ bledne, pochopne i przypadkowe. Realizacja projektu
,»,Nauka kluczem do sukcesu” umozliwila uczniom uczestniczenie w takich zaje-
ciach, ktore ich najbardziej interesuja, pozwalaja pozna¢ swoje umiejgtnosci
i zdolnosci. To takze mozliwo$¢ uczenia z wykorzystaniem nowoczesnych tech-
nologii. Dziatania zrealizowane w ramach projektu na pewno nie udzielily od-
powiedzi na wszystkie pytania mtodziezy zwiazane z kariera zawodowa, ale na
pewno daly jej czas na podjecie decyzji zwiazanych z wyborem szkoty wyzszej
1 kierunku ksztalcenia. Rozwijanie kompetencji kluczowych i zwiazanych z nimi
umiejetnosei to przede wszystkim dobrze zdany egzamin dojrzatosci i szansa na
podjecie satysfakcjonujacych studiow nie tylko w Polsce, ale rowniez w krajach
Unii Europejskiej. Zajecia z doradca zawodowym uswiadomity mtodziezy, ze
wybor kierunku ksztalcenia nie moze by¢ podyktowany moda czy przypadkiem.
Temu stuzyly warsztaty dotyczace zasad tworzenia CV i listu motywacyjnego.
Swiadomy wybér zawodu zgodnie z predyspozycjami zawodowymi to szansa na
efektywne 1 satysfakcjonujace zatrudnienie.

12 P.D. Tieger, B. Barron-Tieger: R6b to, do czego jestes stworzony. Warszawa 1999, s. 21.
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»EDUCATION THE KEY TO SUCESS” - SECONDARY SCHOOLS
DEVELOPMENT PROGRAM IN THE CITY OF OPOLE AND ITS IMPACT
FOR PROFESSIONAL CHOICES OF YOUNG PEOPLE

Summary

In the school year 2010/2011 ,,Education the key to success” — secondary schools
development program in the city of Opole has been carried out in six secondary schools
in the Opole Region. Its main goal was to align educational chances among students of
the secondary schools, spread out in the city, and to increase the quality of educational
process in such schools.

The article presents main assumptions of the project and further stages of the stu-
dents development. The object of special interest is the analysis to what extent the form
of the project and employment of certain modules affect the aptitudes of the youth, deve-
lopment of their skills, abilities and talents.

Key words: educational project, aptitudes, higher education
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KOBIETY-MATKI | ICH POWROT NA RYNEK
PRACY PO URODZENIU DZIECKA
W WYNIKACH BADAN

Wprowadzenie

Spoteczenstwo XXI wieku charakteryzuje si¢ szybkim tempem zmian de-
mograficznych, ktére prowadza do przeksztatcen w sferze pracy. Wzrost aktyw-
nos$ci zawodowej kobiet i ich udzial w rynku pracy wptywa na zachowania ma-
trymonialne i prokreacyjne kobiet i me¢zczyzn. Coraz powszechniejsza staje si¢
tendencja do odraczania zawarcia zwiazku matzenskiego lub catkowita rezygna-
cja z niego, a takze odktadanie decyzji o posiadaniu potomstwa lub swiadomy
wybor bezdzietnosci. Dodatkowo badania wskazuja, ze w przypadku kobiet, kto-
re zdecydowaty si¢ na macierzynstwo ich powrot na rynek pracy jest utrudniony,
a czesto oznacza wypadnigcie z rynku pracy i przejscie w stan bezrobocia dtugo-
terminowego. W efekcie obserwuje si¢ systematyczny spadek dzietnos$ci.
W przypadku Polski, w 1990 roku wskaznik dzietnosci wynosit 2,06, by w 2010
osiagna¢ poziom juz zaledwie 1,3'. Tak niski poziom dzietnosci generuje wiele
niekorzystnych zjawisk spoleczno-gospodarczych i stanowi istotng przestanke
reorientacji polityki rodzinnej oraz dzialan przygotowujacych rynek pracy dla
rodzin tak, by w obliczu wyboru ,kariera czy rodzina” mozliwe bylo potaczenie
obu celow.

Celem artykutu jest diagnoza i proba oceny sytuacji polskich kobiet-matek,
a w szczegolnosci powracajacych na rynek pracy po urodzeniu dziecka, w Swie-
tle wynikéw badan ogolnopolskich oraz wiasnych badan ankietowych. W pod-
sumowaniu zaproponowane zostana pozadane kierunki zmian.

! http://epp.curostat.ec.curopa.eu/
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Przy realizacji celu wykorzystano metode opisowa, analiz¢ porownawcza,
krytyczna analiza wynikow oraz badania ankietowe. W toku rozwazan poddano
weryfikacji hipotezg, iz powrdt na rynek pracy kobiet-matek jest w Polsce trud-
ny, co sprawia, ze im kobieta ma wyzsze dochody 1 jest lepiej wyksztalcona, tym
bardziej skraca okres opieki nad dzieckiem do minimum (okres urlopu macie-
rzynskiego), by w ten sposob ograniczy¢ ryzyko trudnosci zwigzanych z powro-
tem do pracy.

1. Zmiany w wymiarze zawodowym i rodzinnym
a aktywnos¢ zawodowa kobiet

Zmiany na rynku pracy w XXI wieku i biezace uwarunkowania ekono-
miczne zmusza kobiety do zdecydowanie wyzszej aktywno$ci zawodowej. Po-
dwojny dochod jest dzi§ niezbgdnym warunkiem utrzymania godziwego (poza-
danego) poziomu zycia rodziny’. Tym samym, dotychczasowy tzw. single
breadwinner model, czyli tradycyjny model rodziny, w ktérym mezczyzna jest
jedynym zywicielem rodziny dezaktualizuje si¢ na rzecz modelu rodziny part-
nerskiej.

Uwarunkowania pracy zawodowej kobiet byly przedmiotem wielu badan.
W jednym z nich pt. ,,Miedzy domem a praca” z 2007 roku rozpatrywano model
ogoblny taczenia przez rodzicéw pracy zawodowej i obowiazkow rodzinnych ja-
ko model ogodlnie preferowany oraz jako rozwiazanie preferowane dla wiasnej
rodziny. Badani deklarowali w nich na poziomie ogdlnym wysokie poparcie dla
obu modeli: tradycyjnego (62% wskazan me¢zczyzn i 53% wskazan kobiet)
1 partnerskiego (78% wskazan kobiet i 65% wskazan me¢zczyzn). Widoczna byla
przewaga modelu partnerskiego, w ktérym partnerzy w rownym stopniu dziela
si¢ obowiazkami zawodowymi i rodzinnymi. Wérdd oséb mtodszych (przed 30
rokiem zycia), zwlaszcza kobiet z wyzszym wyksztalceniem i1 mieszkancow
wigkszych miast, wyraznie wyzsza byla niech¢¢ do modelu tradycyjnego 1 wy-
soka akceptacja modelu partnerskiego. W badaniach nie znalazta natomiast po-
parcia sytuacja, w ktorej ojciec wycofuje si¢ z pracy i wychowuje dzieci albo
gdy matka jest obcigzona podwodjnie — praca zawodowa i obowiazkami rodzin-
nymi, za§ mezczyzna tylko obowiazkami zawodowymi’.

Preferencje modelu wiasnej rodziny pokazaty z kolei, ze model preferowa-
ny zalezy od fazy rozwoju rodziny. W przypadku dzieci bardzo matych (0-3 lat),

2 A. Giddens: Socjologia. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2010, s. 412.
3 Miedzy domem a pracq: rekomendacje. Red. 1.E. Kotowska, U. Sztanderska, 1. Woycicka.
Scholar, Warszawa 2007, s. 4.
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zdecydowana wigkszos$¢ badanych (96% mezczyzn i 73% kobiet) preferuje pra-
ce w pelnym wymiarze mezczyzny 1 cze$ciowe lub catkowite wycofanie sie
z pracy kobiety. Wraz z wiekiem dziecka rosnie akceptacja pracy zawodowej
matki. W wieku przedszkolnym dziecka (4-6 lat) blisko 33% badanych opowia-
da si¢ za modelem rodziny, w ktérej mezczyzna pracuje na pelny etat, a kobieta
w niepelnym wymiarze czasu pracy, za$ ok. 25% nadal preferuje model trady-
cyjny z mezczyzna jako jedynym zywicielem rodziny. Gdy dziecko wkracza
w wiek szkolny, juz tylko 10% wybiera model tradycyjny, a blisko 72% model
partnerski’. Tym sam mozna uznaé, ze kazdy z modeli jest postrzegany za wha-
$ciwy na innym etapie rozwoju wiasnej rodziny.

Ponadto, warte uwagi sa wyniki wskazujace, ze powszechne jest przekona-
nie (blisko 89% wskazan, w tym kobiety 78% wskazan), ze malym dzieckiem
powinna zajmowac si¢ matka i jesli nie ma mozliwosci potaczenia tych obo-
wiazkoéw z praca zawodowa powinna z niej zrezygnowac, a tylko 6% wskazan,
ze ojciec powinien ograniczy¢ aktywno$¢ zawodowa lub z niej zrezygnowaé’.
Tym samym, w Polsce opieka nad matym dzieckiem i obowiazki domowe wciaz
uznawane sa wylacznie za problem kobiet, co w efekcie oznacza, iz kobiety by-
waja przedmiotem dyskryminacji przy zatrudnianiu do pracy. Dominacja mez-
czyzn w przedsigbiorstwie zmniejsza konieczno$¢ wbudowywania w strategi¢
organizacyjng rozwiazan umozliwiajacych godzenie pracy zawodowej z obo-
wigzkami rodzinnymi.

Nie ma natomiast watpliwosci, ze rosnace poparcie dla modelu partnerskie-
go przyczyniaé si¢ bedzie do odchodzenia od tradycyjnego podziatu rél. Kobiety
(szczegolnie wraz ze zmiana generacyjna i rosnacym poziomie wyksztatcenia
kobiet) po urodzeniu dziecka wiedzac, ze ograniczenie ich aktywnos$ci zawodo-
wej wplywa negatywnie na ich pozycj¢ zawodowa na rynku pracy (zmniejsza
biezace dochody kobiety a w przysztosci emeryture, dewaluuje ich kapitat ludz-
ki) beda podejmowatly prace po krotkiej przerwie, a jeszcze przed ukonczeniem
przez dziecko 3 lat. Tym samym, wspieranie i promowanie rozwigzan umozli-
wiajacych laczenia obowiazkdéw zawodowych i rodzinnych, zachg¢cenie ojcow
do korzystania z nich w wigkszym stopniu, spowodowac¢ mogtoby pozytywne
zmiany na rynku pracy i stanowiloby zachete dla kobiety do posiadania dzieci
(badanie wyraznie potwierdzito, ze Polki maja ich mniej niz chciatyby®).

4 Ibid., s. 5.
5 Ibid,, s. 6.
® Ibid.,s. 7.
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2. Sytuacja kobiet-matek na rynku pracy
- przeglad wynikéw badan

Kobiety w Polsce pracuja zawodowo rzadziej od mezczyzn. W 2011 roku
stopa bezrobocia wsrod kobiet wyniosta prawie 11%. W przypadku me¢zczyzn
wskaznik ten byt nizszy o ponad 2%. Z kolei wspolczynnik aktywno$ci zawo-
dowej kobiet wyniost okoto 49%, gdy dla mezczyzn wskaznik osiagnal poziom
64,7% co oznacza, ze znacznie wigcej mezczyzn jest aktywnych zawodowo'.

Dodatkowo, w przypadku pojawienia si¢ dziecka u kobiet wyraznie zmniej-
sza sig, a w przypadku mezczyzn zwigksza — aktywnos¢ zawodowa i to tym bar-
dziej, im dzieci jest wigcej i im sg one mtodsze. Najwigksza dysharmonia w po-
ziomie wskaznika zatrudnienia migdzy kobieta i megzczyzna wystepuje
w przypadku posiadania matych dzieci. W okresie badan, dzieci w wieku do 2
lat w zdecydowanej wigkszosci (69% wskazan) pozostawaty pod opieka w do-
mu, do 7l6bkow 1 przedszkoli chodzito mniej niz 40% dzieci w wieku 3-6 lat
i dopiero szkota powoduje powszechny kilkugodzinny pobyt dziecka poza do-
mem. Wskazniki zatrudnienia kobiet i m¢zczyzn wyréwnuja sie, gdy najmlodsze
dziecko w rodzinie zbliza si¢ do petnoletnosci®.

Warte podkreslenia jest to, iz rezygnacja z pracy zawodowej na rzecz opieki
nad dzie¢mi nie wynika z preferencji osob, ale z konieczno$ci. 23% kobiet de-
klarowato w badaniu, Ze nie pracuje, bo nie jest w stanie taczy¢ pracy zawodo-
wej z obowiazkami rodzinnymi. Zaledwie 6,9% kobiet wskazywalo, ze nie
chciatoby pracowaé¢ nawet gdyby mialy warunki do pogodzenia pracy zawodo-
wej z opieka nad dzieckiem’.

Nie bez znaczenia dla decyzji o czasowej rezygnacji z pracy jest dla kobiety
jej wyksztatcenie, poziom osiaganych dochodéw i miejsce zamieszkania. Z ryn-
ku pracy na dhuzej wycofujq sig¢ najczgsciej kobiety z niskimi dochodami, gorzej
wyksztalcone z mniejszych miejscowosci. W ich przypadku ubytek dochodu jest
stosunkowo najmniejszy, a dodatkowo rekompensowany przez system zasitko-
wy, co w takiej sytuacji zachgca do przedtuzenia przerwy w pracy. Niestety, im
przerwa w pracy jest dluzsza, tym trudniejszy jest powrot do pracy. Diugie prze-
rwy w pracy zawodowej sa szczegblnie niebezpieczne dla kobiet z wyzszym
wyksztalceniem. Udziat kobiet z wyzszym wyksztalceniem w grupie bezrobot-
nych kobiet poszukujacych pracy po przerwie, w przypadku kobiet bezdzietnych

" http://www.egospodarka.pl/78157, Kobiety-w-Polsce,1,39,1.html
8 Miedzy domem..., op. cit., s. 12.
’ 1Ibid., s. 13.
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wynosila 28%, w przypadku posiadania dwojki dzieci 48%, a trojga lub wigcej

dzieci az 71%'’. W obliczu takich skutkow, kobiety wyksztalcone, o wyzszych

dochodach, mieszkajace w miastach i pozbawione ,,zaplecza opiekuficzego

(dziadkoéw)” rodza mniej dzieci.

Kolejne badania zrealizowane w ramach projektu ,Matka Pracujaca”
w 2010 roku potwierdzily, ze 77% ankietowanych kobiet posiadajacych dzieci
miato trudny powr6t na rynek pracy. Wsrdd najwickszych problemow, na jakie
wskazywaly ankietowane kobiety wyr6zni¢ nalezy trudnosci:

— z zapewnieniem opieki nad dzieckiem, w tym duze koszty zwiazane z za-
trudnieniem opiekunki oraz mata dostgpnos$¢ ztobkow i przedszkoli) — 71%
wskazan,

— niechg¢ pracodawcdw do telepracy i elastycznego czasu pracy — 44% wskazan,

— ztaczeniem obowiazkow zawodowych i domowych — 36% wskazan,

— z powrotem do biezacych obowiazkdéw w pracy (np. dezaktualizacja wiedzy)
i odnalezienia si¢ w sytuacji zawodowej — 18% wskazan''.

Wymienione trudnosci sprawiaty, ze wiele kobiet pozostaty poza rynkiem
pracy na state albo tez zmienialy miejsce pracy godzac sig¢ na gorsze warunki
pracy, ale umozliwiajace im pogodzenie pracy zawodowej z obowigzkami ro-
dzinnymi.

W 2011 roku przeprowadzono kolejne, tym razem migdzynarodowe bada-
nia oceniajace szans¢ kobiet-matek na rynku pracy. Badania objely takze rynek
Polski".

Raport prezentujacy wyniki badan wykazywal, ze liczba firm planujacych
zatrudnienie aktywnych zawodowo matek spadta w 2011 roku o 20% w stosun-
ku do 2010. Niewielka czg$¢ badanych firm (2% badanych) ukryta swoje wat-
pliwosci dotyczace zatrudniania kobiet posiadajacych dzieci, nie wskazujac jed-
nocze$nie powodu takiej decyzji'”.

W badanich ogélnych przeprowadzonych globalnie, sposrdéd badanych firm
45% planowato zwigkszy¢ ogolne zatrudnienie w 2011 roku, jednak tylko 36%
planowato zatrudnienie matek. W 2010 roku wskaznik ten wynosit 45%. Wyniki
te moga budzié¢ szczegdlny niepokoj'.

" Ibid., s. 14.

"R, Anam: Mlode matki: ciezki powrét do pracy — wyniki raportu z 2010 r.
http://www.egospodarka.pl/53161,Mlode-matki-ciezki-powrot-do-pracy,1,39,1.html

12 A. Baranowska-Skimina: Spadajqce szanse pracujgcych matek — wyniki raportu 2011.
http://www.egospodarka.pl/61266,Spadaja-szanse-pracujacych-matek,1,39,1.html

13 11
Ibid.

" Tbid.
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W poréwnaniu z wynikami globalnymi, sytuacja aktywnych zawodowo ma-
tek w Polsce przedstawia si¢ nieco lepiej — z przebadanych firm 55% zamierza
zwigkszy¢ ogodlne zatrudnienie, a 42% zadeklarowalo cheé przyjecia wigkszej
liczby kobiet majacych dzieci".

Wedhug raportu, 37% pracodawcow na $wiecie obawia sig, ze pracujace
matki moga wykazywaé¢ mniejsze zaangazowanie i elastyczno$¢ niz inni pra-
cownicy lub odej$¢ z pracy krétko po przeszkoleniu, aby urodzi¢ kolejne dziec-
ko (33%). 24% badanych ogotem wskazuje jako powod swoich obaw brak od-
powiednich umiejgtnosci potencjalnych pracownic. Z kolei w Polsce
pracodawcy byli szczeg6lnie zaniepokojeni ograniczona elastycznoscia pracuja-
cych matek (38%) oraz ich umiejgtnosciami (16%). Pozytywnie mozna nato-
miast oceni¢, ze wigkszos¢ firm w Polsce docenia kobiety powracajace z urlo-
poéw macierzynskich, a 72% deklaruje, ze firmy ignorujace matki pracujace na
niepelny etat traca wartosciowych pracownikow. Ponadto 56% uwaza, Ze pracu-
jace matki dysponuja umiejgtnosciami, ktore trudno jest znalez¢ na rynku, a 57%
ceni je, poniewaz mimo posiadanych umiejgtnosci i doswiadczenia, nie maja
wygoérowanych wymagan finansowych'®.

Nie ma niczego zaskakujacego w tym, ze uprzedzenia do obciazonych
obowiazkami pozazawodowymi kobiet ujawniaja si¢ w okresie kryzysu i ko-
niecznos$ci oszczgdzania. Natomiast na uwagg zastuguje fakt zupelie odmien-
nych reakcji pracodawcow w Polsce i krajach starej UE. W przypadku Polski,
wigkszos$¢ pracodawcow zgadza sig, ze rezygnacja z pracujacych matek oznacza
czesto pozbawienie si¢ warto§ciowych pracownikow, istnieje wérdd nich obawa,
7e zobowiazania rodzinne moga uniemozliwi¢ pracujacym matkom petne zaan-
gazowanie i skupienie si¢ na pracy. Z kolei, w firmach starej UE obserwuje si¢
duzo wyzsza $wiadomos$¢ pracodawcow, ze zatrudniajac matki i uwzgledniajac
ich potrzeby firmy maja wigksze szanse na odniesienie sukcesu. Wynika to
z faktu, ze w starych krajach UE elastyczne umowy o pracg sa powszechna for-
ma zatrudnienia (umowy w niepelnym wymiarze czasu pracy stanowia np.
w Holandii 48%, Hiszpanii 41%, Norwegii 29%, Wielkiej Brytanii 26%, Szwe-
cji — 25% wszystkich umow o prace, telepraca: Finlandia 18%, Szwecja 15%,
Holandia 14%, Francja 14% wszystkich uméw o prace'’). Odpowiedzialni pra-
codawcy szybko zorientowali sig, ze moga zapewni¢ warunki pracy przyjazne
rodzinie, jednoczesnie zwigkszajac wydajnos¢, dzigki zatrudnieniu w elastycz-
nych godzinach lub blizej miejsca zamieszkania. Wprowadzenie takich udogod-

" Tbid.
' Tbid.
17 Eurostat. www.rynekpracy.pl (01.06.2013).
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nien nie tylko dla pracujacych matek, ale dla wszystkich pracownikow zapewni
wigksza wydajnos¢ i pozwala na redukcje kosztow, jak roOwniez sprawia, ze pra-
cownicy sa bardziej zmotywowani'®.

3. Kobiety-matki i ich powrét na rynek pracy
— wyniki badan wlasnych

W ramach badan wlasnych przeprowadzono badania ankietowe na grupie
163 kobiet posiadajacych dzieci, aktywnych zawodowo i pelniacych funkcje kie-
rownicze zamieszkujacych powiat jeleniogorski, kamiennogorski i watbrzyski
w okresie maj-lipiec 2012 roku. Celem ankiety byta diagnoza sytuacji kobiet posia-
dajacych dzieci na rynku pracy i wptywu posiadania dziecka na awans zawodowy.

W grupie badanych kobiet byly:

— stan cywilny: 67% kobiet byto mgzatkami, 9% pannami, 15% w separacji lub
po rozwodzie oraz 9% w zwiazku nieformalnym,

— wiek: 40% w wieku 40-49 lat, 24% w wieku 30-39 lat, 18% w wieku 15-29
lat i po 9% grupa 50-59 lat oraz 60 i wigcej lat,

— wiek dzieci: 52% posiadato dzieci w wieku 7-12, 17% dzieci w wieku 13-15
lat, 13% dzieci w wieku 0-6 lat, 9% dzieci w wieku 16-18 lat i 9% w wieku
powyzej 18 lat.

Z uwagi na obszerno$¢ wynikow badan przedstawione zostana jedynie wy-
brane wyniki dotyczace nastgpujacych problemow badawczych:

1. Wykorzystanie urlopu macierzynskiego i czas powrotu do pracy po urlo-
pie macierzynskim oraz trudno$ci z tym zwiazane.

2. Wykorzystanie urlopu wychowawczego i czas powrotu do pracy po urlo-
pie wychowawczym oraz trudnosci z tym zwigzane.

3. Czynniki sprzyjajace powrotowi do pracy zawodowej i jednoczes$nie po-
zwalajace wypetnia¢ obowiazki macierzynskie.

Analiza wynikoéw badan ankietowych wskazata, ze 87,5% badanych kobiet
korzystato z urlopu macierzynskiego. Pozostate z badanych kobiet wskazaty, ze
nie przebywaty na urlopie macierzynskim, co mozna thumaczy¢ tym, ze w mo-
mencie urodzenia dziecka byly osobami bezrobotnymi lub tez nie byly jeszcze
obecne na rynku pracy jako osoby aktywne zawodowo. Wsrod badanych kobiet
58% kobiet byla na urlopie macierzynskim raz, 37% dwa razy, a tylko 5%
3 i wigcej razy. Tym samym dominujaca grupa kobiet posiada tylko 1 dziecko.

18 1bid.
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Kolejnych wnioskow dostarcza analiza czasu powrotu kobiet do pracy po
zakonczeniu urlopu macierzynskiego. Tutaj az 69,2% badanych kobiet-matek
zajmujacych stanowisko kierownicze wrdcito do pracy zaraz po zakonczeniu
urlopu macierzynskiego. Po 3 do 6 miesigcy od zakonczenia urlopu macierzyn-
skiego wrocito 25,7% respondentek i tylko 5,1% badanych w okresie od 6 do 12
miesiecy od zakonczenia urlopu macierzynskiego. Wsrod gtownych przyczyn
(ankietowane mogty wskaza¢ 3 odpowiedzi) szybkiego powrotu do pracy kobiet
do pracy wskaza¢ mozna:

— obawe o utratg pracy i stanowiska w przypadku dluzszej nieobecnosci —
82,7% badanych kobiet,

— problem utraconych dochodéw (nizsza niezaleznos¢ finansowa w okresie
przerwy) i w przysztosci nizszej emerytury — 72,8% wskazan,

— dezaktualizacj¢ swojej wiedzy i trudnos¢ z ponownym wdrazaniem si¢ do
pracy — 58,2% wskazan,

— Wyzsza pozycje spoteczna i szacunek ze strony otoczenia dzigki taczeniu pra-
cy zawodowej i obowiazkow rodzinnych — 15,5% wskazan.

Przewazajacy, bo 84,4% respondentek deklaruje, Zze nie miata probleméw
z powrotem do pracy po urlopie macierzynskim, z kolei 15,6% do§wiadczyly ta-
kich probleméw i byly to najczesciej: zwolnienie z pracy po zakonczeniu okresu
ochronnego, likwidacja stanowiska pracy lub przedsigbiorstwa, nieprzedtuzenie
umowy oraz problem z pogodzeniem obowiazkéw zawodowych i1 rodzinnych.
Istotny jest tu fakt, Zze podobnie jak w badaniach ogdlnopolskich tutaj takze ko-
biety wskazywaty, iz problemy z powrotem na rynek pracy sa czestsze i silniej-
sze, im dluzsza jest przerwa zwiazana z opieka nad dzieckiem.

Kolejny poruszony w badaniu ankietowym problem badawczy zwiazany
byt z urlopem wychowawczym. Jak wykazaty badania, wsrod kobiet zajmuja-
cych stanowiska kierownicze, zadna z respondentek nie skorzystata z tego urlo-
pu w pelnym wymiarze, pomimo iz przystugiwal on kazdej z nich. 69,2% kobiet
nie korzystato z urlopu w ogole (powrocily do pracy zaraz po zakonczeniu urlo-
pu macierzynskiego), za$ 30,8% skorzystalo z urlopu wychowawczego w nie-
pelnym wymiarze (tutaj dominujacy okres od 3 do 6 miesigcy). Kobiety zapyta-
ne, dlaczego nie skorzystaly z takiej mozliwosci wskazaly trzy gldwnie
przyczyny: 62,1% obawe przed utrata pracy, nastepnie 21,1% badanych wskaza-
o niekorzystny wplyw dlugiej nieobecnosci w pracy na ich karier¢ zawodowa
i 15,8% kobiet wskazato niski poziom dodatku naleznego kobiecie na urlopie
wychowawczym'® lub brak platnego urlopu wychowawczego, z uwagi na prze-
kroczone kryterium dochodowe na cztonka rodziny.

19 W 2012 roku dodatek ten wynosi 400 zt miesiecznie na dziecko, pod warunkiem, ze dochod ro-
dziny nie przekracza 504 zt na osobg. www.zus.pl
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Nastgpny poruszony w ankiecie problem badawczy dotyczyt czynnikéw maja-
cych najwigkszy wptyw na brak probleméw w wypelianiu obowiazkéw zawodo-
wych 1 macierzynskich. Analiza wynikow ankiet pozwala wymieni¢ gléwne czynni-
ki sprzyjajace taczeniu zycia rodzinnego z zawodowym i naleza do nich:

— rowny podzial obowiazkow domowych migdzy matka a ojcem dziecka —
44,1% wskazan,

— ulatwienia ze strony pracodawcy w czasie i organizacji pracy — 22,8% wskazan,

— dostgp do zinstytucjonalizowanej formy opieki nad dzieckiem (ztobek,
przedszkole) — 11,8% wskazan,

— wynajgceie opiekunki do dziecka — 11,7% wskazan,

— pomoc i wsparcie rodziny (dziadkoéw, rodzenstwa, przyjaciot, sasiadow) —
9,6% wskazan.

Przebadane kobiety-matki piastujace kierownicze stanowiska przyznaty
jednak, ze zdarza im si¢ w ciagu tygodnia zaniedbywaé obowiazki rodzinne lub
wypemia¢ w mniejszym stopniu niz by tego chcialy z powodéw zawodowych.
Natomiast zadna nie wskazata, by zaniedbywata obowiazki zawodowe z powodu
obowiazkéw rodzinnych. Tym samym badania potwierdzaja, iz to sfera zycia ro-
dzinnego cierpi bardziej niz zawodowa w sytuacji taczenia obu tych sfer.

Podsumowanie

Podejmowanie pracy zawodowej przez kobiety, szczegdlnie w okresie wy-
pemiania obowiazkow rodzicielskich, implikuje konflikty, jakie sa skutkiem ko-
niecznos$ci godzenia obowiazkow zawodowych i rodzinnych. Dysharmonia
w obu tych sferach, ,,opdzniona adaptacja” mezczyzn w zakresie ich partycypa-
cji w obowiazkach domowych, a takze niekorzystne trendy procesow demokra-
tyzacji organizacji pracy, np. formalnego Iub nieformalnego wydtuzania czasu
pracy”’, stanowi niewatpliwie przestanke do poszukiwania rozwiazan, ktore po-
zwolityby zharmonizowa¢ zycie zawodowe z rodzinnym.

Wsrod pozadanych kierunkéw zmian wymieni¢ nalezy:

— stworzenie sieci ztobkéw, przedszkoli i $wietlic, bowiem przejscie od opieki
opartej na ,,samowystarczalnosci” rodziny do partnerstwa rodzina-spotecznos¢
lokalna stanowi jedyna racjonalna droge ztagodzenia konfliktu praca-rodzina,

— budowa sieci tatwo dostepnych ustug zmniejszajacych obciazenia kobiet pra-
cami domowymi tak, by mogly szybciej wraca¢ na rynek pracy bez zanie-
dbywania obowiazkoéw rodzinnych,

2 B. Balcerzak-Paradowska: Firma przyjazna rodzinie. W: Programy Praca—Zycie a efektywnosé
firm. Red. S. Borowska. IPiSS, Warszawa 2003, s. 206.
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— tworzenie programéw Praca-Zycia stanowiacych zbiér rozwiazan tagodza-
cych konflikt praca-rodzina(dziecko) z uwzglednieniem specyfiki pracy i or-
ganizacji pracy w przedsigbiorstwie oraz umozliwiajacych pracownikowi
opieke nad dzieckiem,

— promowanie elastycznego czasu pracy i organizacji pracy stosownie do fazy
zycia rodziny,

— laczenie opieki z ksztalceniem, czyli zapewnienie kobiecie w okresie urlopu
macierzynskiego czy wychowawczego mozliwo$ci uczestniczenia w szkole-
niach niezbg¢dnych dla zapewnienia aktualnosci ich wiedzy i kwalifikacji,

— promowanie partnerskiego modelu podzialu obowiazkéw rodzinnych, co
zwigkszy akceptacjg spoleczna wobec zaangazowania si¢ m¢zczyzn w opieke
nad dzieckiem i obowiazki rodzinne, a ponadto szersze przekazywanie
uprawnien do urlopow i $wiadczen dla ojcow.

Pamigta¢ tez nalezy, ze tylko kompleksowe podej$cie do budowania pro-
gramow laczenia zycia rodzinnego z zawodowym daje szansg¢ na stworzenie sta-
bilnych podstaw rozwoju wspoélczesnego spoteczenstwa i poprawe sytuacji de-
mograficznej.

NEW MOTHERS AND THEIR RETURN TO WORK - STUDY RESULTS
Summary

A number of available studies demonstrate that re-entering the labour market after
childbirth is difficult for the new mothers, and taking care of their child until it reaches
the kindergarten age (4 y.o.) too often means an irreversible departure from the labour
market towards chronic joblessness.

The article attempts to diagnose the situation of new mothers trying to re-enter the
labour market on the basis of both nation-wide Polish studies and the author’s own local
surveys. On this basis, the author attempts to identify the most desirable changes to be
introduced.
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ZMIANY MODELU PORADNICTWA
ZAWODOWEGO W POLSCE

Wprowadzenie

W zwiazku z mata skutecznos$cia polityki makroekonomicznej w zakresie
ograniczania bezrobocia i zasadniczych trudnosciach wprowadzania reform
strukturalnych w zakresie rynku pracy, badacze i praktycy polityki rynku pracy
koncentruja si¢ na aspektach wdrazania efektywnej polityki w skali mikro'. Nie
tworzy ona nowych miejsc pracy o konkurencyjnym i dlugotrwatym charakte-
rze. Aktywna polityka rynku pracy (active labour market policy — ALMP), ukie-
runkowana jest m.in. na przygotowanie bezrobotnych do ponownego ich wia-
czenia do pracy, utrzymanie w zatrudnieniu grup pozostajacych w szczegolnej
sytuacji na rynku pracy. Do jej gtownych funkcji mozna zaliczy¢:

— aktywizacj¢ zawodowa bezrobotnych,

— zmniejszanie niedopasowan strukturalnych na rynku pracy,
— podnoszenie produkcyjnosci pracy,

— oddziatywanie na wielko$¢ zatrudnienia i bezrobocia,

— weryfikacje gotowosci bezrobotnych do pracy’.

Jednym z dziatan w ramach aktywnej polityki rynku pracy jest doradztwo i po-
srednictwo zawodowe. Jak pokazuja miedzynarodowe dane dotyczace wydatkow
w przeliczeniu na jednego bezrobotnego, jest to pomoc najmniej kosztowna ze
wszystkich form wsparcia ALMP, a jednocze$nie, niezaleznie od poziomu rozwoju
spoleczno-gospodarczego, przynoszaca pozytywne rezultaty w wielu krajach’.

Celem publikacji jest zaprezentowanie obecnych trendéw w doradztwie
zawodowym w Polsce, ktore podlega oddziatywaniu ogdlnoeuropejskich ten-
dencji zachodzacych w polityce spotecznej, w tym polityce edukacyjnej czy po-
lityce rynku pracy.

' E. Kwiatkowski: Bezrobocie. Podstawy teoretyczne. PWN, Warszawa 2002, s. 300-301.
> Ibid., s. 301-302.
? http://biurose.sejm.gov.pl/teksty pdf 06/i-1250.pdf (21.07.2012).
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W publikacji postawiono hipotez¢ badawcza, iz poradnictwo zawodowe
stanowi uniwersalne narzedzie aktywnej polityki rynku pracy, ktore dostosowuje
si¢ do zmieniajacych si¢ warunkoéw spoleczno-ekonomicznych i trendéw w po-
pycie i podazy pracy.

Zastosowana metoda badawcza byta analiza literatury przedmiotu oraz ra-
portéw z badan wtérnych.

1. Doradztwo zawodowe dla miodziezy i dorostych

Doradztwo zawodowe dla mtodziezy w Polsce posiada ugruntowana trady-
cjg, gdyz jego rozwoj datuje si¢ na 1907 rok, kiedy to powstata, pod patronatem
rzemiosta, pierwsza poradnia zawodowa. Kolejne poradnie zawodowe zaczely
funkcjonowa¢ w okresie migdzywojennym. Stosowano w nich przede wszystkim
testy ulatwiajace uczniom podjecie decyzji zawodowej. Po Il wojnie Swiatowe;j
przywrocono poradnictwo w ksztalcie przedwojennym, a w latach 60. dokonano
w Polsce reformy poradnictwa tworzac rejonowe i wojewodzkie poradnie wy-
chowawczo-zawodowe. Poradnictwo zawodowe zajmowato jednak w ich dzia-
falno$ci mniej znaczaca pozycje, gdyz zaledwie 10-20% pracownikow poradni
zajmowalo si¢ ta problematyka®. Poprzez kolejna reforme, w latach 80., na miej-
sce poradni wychowawczo-zawodowych zostaly wprowadzone poradnie psy-
chologiczno-pedagogiczne, ktore to mogtly, jednak nie musialy zajmowac¢ si¢ po-
radnictwem zawodowym.

O ile, jak przedstawiono wyzej, system poradnictwa zawodowego dla mto-
dziezy posiada w Polsce diuga historig, to doradztwo dla dorostych do lat 90.
XX wieku wiasciwie nie funkcjonowato’. Potrzeba stworzenia systemu porad-
nictwa zawodowego dla dorostych zaistniata wraz z okresem transformacji
ustrojowej 1 pojawieniem si¢ masowego bezrobocia. Poradnictwo zawodowe zo-
stalo przypisane dwom resortom — edukacji (poradnictwo dla uczacej si¢ mto-
dziezy) i pracy (poradnictwo dla dorostych). Ponadto, opracowane zostalty for-
malne ramy zawodu doradcy poprzez opisanie zadan pelnionych przez doradce
w ,,Klasyfikacji zawodow i specjalnosci” (1995) i ujecie tego zawodu w wielkiej
grupie zawodow ,,Specjali§ci do spraw osobowych i rozwoju zawodowego™.

Obecnie, zgodnie z Rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
z dnia 27 kwietnia 2010 roku, doradca zawodowy jest zakwalifikowany do gru-
py wielkiej — ,,Specjalisci”, grupy duzej — ,,Specjalisci do spraw ekonomicznych
1 zarzadzania”, pod kodem 242304.

4 A. Paszkowska-Rogacz: Doradztwo zawodowe. Wybrane metody badar. Difin, Warszawa 2009,
s. 14-15.
* Ibid,s. 15.
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Zawod doradcy zawodowego jest w Polsce zawodem regulowanym. Wy-
magania w stosunku do doradcow zawodowych okresla ustawa z dnia 20 kwiet-
nia 2004 roku o promoc;ji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Jednak projekt
Ministerstwa Sprawiedliwo$ci ustawy z 06.03.2012 roku o zmianie ustaw regu-
lujacych wykonywanie niektorych zwodow, zaktada jego deregulacje.

Doradca zawodowy ksztaltuje umiejetnosci:

— pracy zespotowej, komunikowania sie,

— planowania przyszto$ci zawodowe;j,

— dokonywania samooceny,

— rozpoznawania potrzeb rynku pracy,

— zdobywania wiedzy na temat zawodow i specjalnosci’.

Doradca zawodowy powinien posiada¢ nastepujace kompetencje:
— znajomo$¢ przepisOw prawnych,

— znajomo$¢ podstaw zawodoznawstwa,

— umiejgtno$¢ negocjacji,

— che¢ pomocy ludziom przez dhuzszy okres,
— znajomo$¢ zasad doboru ludzi do pracy,

— zasady oceny kwalifikacji,

— umiejetno$é prowadzenia rozmowy .

Doradztwo zawodowe jest okreslane jako proces pomagania ludziom w ce-
lu lepszego zrozumienia samego siebie, stosunku do wykonywanej pracy, $ro-
dowiska, w ktérym pracuja, stosunku do zmiany zawodu oraz wlasciwego wy-
boru zawodu®.

Poradnictwo zawodowe w zakresie pomocy dla dzieci i mlodziezy uczacej
si¢ podlega w Polsce dwom resortom — Ministerstwu Edukacji Narodowej i Mi-
nisterstwu Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, zas w stosunku do oséb dorostych —
Ministerstwu Pracy i Polityki Spoteczne;.

Istotne znaczenie dla ksztattu polskiej polityki spotecznej, w tym polityki
rynku pracy i poradnictwa zawodowego, mialo przystapienie Polski do struktur
Unii Europejskiej. Od poczatku XXI wieku, na poziomie ogoélnoeuropejskim
oraz poszczegdlnych panstw cztlonkowskich Unii Europejskiej, w tym w Polsce,
wzrasta zainteresowanie poradnictwem przez cate zycie — lifelong guidance. Po-
strzegane jest ono jako jeden z kluczowych elementow uczenia si¢ przez cale
zycie (lifelong learning), wypekiajac zarowno cele spoleczne, jak i gospodar-

6 http://www.zawodyregulowane.pl (26.07.2012).
7 Ibid.
¥ Ibid.
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cze’. W szczegblnosci sktada sie na nie poprawienie wydajnosci i skutecznosci
systemu edukacji, szkolen i struktur rynku pracy przez redukcje zjawiska prze-
rywania nauki, zapobieganie niedopasowaniu umiejgtnosci nabywanych podczas
ksztatcenia do wymogow rynku pracy, a takze zwigkszenie produktywnosci pra-
cy. Wsparcie przez catozyciowe poradnictwo zawodowe niezbedne jest do za-
pewnienia funkcjonowania zycia zawodowego cztowieka jako procesu uczenia
si¢ i rozwoju.

W dwoch Rezolucjach Rady ds. Edukacji Unii Europejskiej (z 2004 i 2008
roku) podkreslono potrzebg wprowadzenia sprawnych ustug poradnictwa zawo-
dowego przez cate zycie, zapewniajacych obywatelom umiejetnosci kierowania
wlasnym wyksztatceniem i kariera oraz zmiany S$ciezki ksztalcenia lub $ciezki
zawodowej.

Powyzsze Rezolucje skupiaja si¢ na czterech priorytetowych obszarach:

— rozwoju umiejetnosci kierowania wlasng kariera zawodowa,
— dostepnosci ustug doradczych,

— ich wysokiej jakosci,

— koordynacji uslug poradnictwa zawodowego.

Panstwa cztonkowskie zostaly zachgcone do podjecia dziatan w celu
wzmocnienia swoich polityk i systeméw doradztwa zawodowego'’.

Jak dotad, poradnictwo zawodowe w Polsce konczyto si¢ na etapie systemu
edukacji, pdzniej pojawiato si¢ juz jako oferta urzedow pracy dla osob bezrobot-
nych w momencie utraty zatrudnienia. Obecnie promowane jest poradnictwo ka-
riery traktowane jako proces towarzyszacy cztowiekowi w catym jego cyklu zy-
cia. Wykorzystywane przez doradceg metody 1 techniki powinny by¢
dostosowane do fazy zycia klientow, istotna jest takze wspotpraca doradcow
z przedstawicielami pracodawcoéw. Ponadto, poradnictwo kariery to proces do-
radczy, w ktorym zasadnicza role spelnia klient, ktory znajduje si¢ w centrum
aktywnosci. Nie oczekuje on jednak od doradcy gotowych rozwiazan, by na nich
oprze¢ swoje decyzje, ale sam (w toku procesu doradczego), probuje wyksztat-
ci¢ umiejetnosci niezbgdne do rozwiazania problemu.

Ustuga doradcza powinna by¢ dostosowana do grupy docelowej — ksztalca-
cej si¢ mtodziezy, 0sob bezrobotnych, 0séb pracujacych czy o0sob starszych. Po-
radnictwo zawodowe wdrazane w systemie edukacji ma za zadanie m.in. ufa-

Polityka Catozyciowego Poradnictwa Zawodowego: aktualne dziatania. Raport z prac Europej-
skiej Sieci Catozyciowego Poradnictwa Zawodowego w latach 2008-2010. Zeszyty informa-
cyjno-metodyczne doradcy zawodowego. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa
2011, z. 49, 5. 9.

"% Tbid.
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twienie mtodym ludziom wyboru §ciezki ksztalcenia, dostosowanej do zapotrze-
bowania na prace. Nalezy takze zaznaczy¢, ze trendem we wspolczesnym sys-
temie ksztalcenia w skali migdzynarodowej, w tym takze stopniowo w Polsce,
jest zastepowanie kwalifikacji kompetencjami uzyskiwanymi w trakcie Sciezki
edukacyjnej. Sa one rozumiane jako umiejgtnosci, ktore uzewnetrzniaja sie
w dziataniach sprawnych, efektywnych i celowo zorganizowanych. Pozostalym
elementem kompetencji jest wiedza, a takze wynikajace z niej rozumienie i do-
$wiadczenie''. Dysponowanie konkretnymi umiejetnosciami przez absolwentow
szkot jest czesto wymogiem stawianym przez pracodawcow, ktorzy checa, aby
pracownik od razu po uzyskaniu zatrudnienia mogl wykonywaé¢ zadania zawo-
dowe na stanowisku pracy. Takie oczekiwania pracodawcow oddziatuja na
zmiang metod i procedur doradztwa zawodowego (poprzez uzmyslawianie
klientowi posiadanych kompetencji — tzw. bilanse kompetencji)'>.

Oprocz kompetencji zawodowych istotne sa takze umiejetnosci pozazawo-
dowe przydatne w pracy, a wigc:

— umiejgtnosci spoteczne obejmujace m.in. komunikowanie si¢ i wspotdziata-
nie w grupie,

— umiejetnosé ksztalcenia si¢ ustawicznego,

— umiejetnos¢ radzenia sobie z zachodzacymi przeobrazeniami, elastyczno$c
zawodowa, co oznacza nie tylko przystosowywanie si¢ do coraz bardziej
skomputeryzowanego $rodowiska pracy, ale takze do szerokiego zakresu
zmian technologii i zmian organizacyjnych'.

Doradztwo zawodowe w stosunku do 0s6b bezrobotnych obejmuje indywi-
dualne i grupowe poradnictwo, informacj¢ zawodowa i zajecia aktywizujace.
Nalezy nadmieni¢, iz efektywnos$¢ doradztwa zawodowego wobec 0sob bezro-
botnych (w tym gléwnie dlugotrwale bezrobotnych) w Polsce, podobnie jak in-
nych dziatan aktywnej polityki rynku pracy, jest utrudniona ze wzgledu na de-
motywujacy system rozdzielajacy sfer¢ pomocy spotecznej i $wiadczen
socjalnych od polityki rynku pracy. Doradcy w urzedach pracy niejednokrotnie
sa bezsilni wobec klientow, ktorzy nie chca si¢ aktywizowac i ubiegac si¢ o za-
trudnienie, ze wzgledu na ryzyko utraty zasitkow z pomocy spotecznej. Istnienie
tego dualizmu w systemie polskiej polityki spotecznej jest powaznym utrudnie-

" W. Trzeciak: Tworzenie projektéw zawodowych a Indywidualne Plany Dzialania. W: Doradz-
two karier. Dolnoslaskie Centrum Informacji Zawodowej i Doskonalenia Nauczycieli w Wat-
brzychu, Warminsko-Mazurski Zaktad Doskonalenia Zawodowego w Olsztynie, Warszawa
2005, s. 55.

"2 Tbid., s. 56, 57.

" Ibid., s. 55.
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niem zwigkszenia efektywnosci ALMP. Nie bez znaczenia jest takze ograniczo-
ny zakres popytu na pracg (mata liczba ofert pracy), ktory jest potggowany
w dobie kryzysu ekonomicznego.

Poradnictwo skierowane do oséb pracujacych posiada natomiast istotne
znaczenie w dobie odchodzenia od karier liniowych na rzecz zmian miejsca za-
trudnienia, kariery zawodowej traktowanej jako proces rozwoju skladajacy si¢
z wielu etapow, ktory trwa przez cale zycie.

W przypadku osoéb starszych, zwlaszcza w dobie silnego starzenia si¢ spo-
teczenstwa, szczegodlnego znaczenia nabiera natomiast poradnictwo zawodowe
majace na celu wydluzenie aktywnos$ci zawodowej tych osob, wsparcie dhuzsze-
go ich uczestnictwa w rynku pracy i zyciu spotecznym. Osoby starsze posiadaja
inne potrzeby i oczekiwania wobec doradcy zawodowego. W tym przypadku
wazna jest rola doradcy w zmianie $ciezki kariery zawodowej, istotne sa funkcje
poradnictwa zawodowego rozumiane przez pracownikow dzialu HR w firmie.
Forma wsparcia aktywnos$ci zawodowej 0sob starszych jest jobcoaching. Polega
on na wspotpracy osoby bezrobotnej lub pracownika zagrozonego utrata pracy
z indywidualnym doradca zawodowym, ktoéry staje si¢ posrednikiem pomigdzy
ta osobg czy tez pracownikiem a pracodawca'®.

Nalezy nadmienié, iz idea poradnictwa catozyciowego bylaby niemozliwa
bez zwigkszenia dostgpnosci ustug doradczych, a ta bez zaangazowania nowo-
czesnych technologii w ich oferowanie'. Dlatego tez, w wielu krajach Unii Eu-
ropejskiej, w tym tez w Polsce, zwigksza si¢ liczbg doradcéw zawodowych pra-
cujacych zarbwno w prywatnych, jak i publicznych stuzbach zatrudnienia.
W Polsce dodatkowe etaty dla doradcow sa jednak tworzone gtéwnie dzigki
srodkom pochodzacym z projektow unijnych i istnieje ryzyko, ze po zakoncze-
niu projektow i wyczerpaniu zasobow finansowych spadnie liczba doradcow.
W wielu krajach Unii Europejskiej, gtownie jednak tych bogatszych Europy Za-
chodniej, nastepuje cyfryzacja ustug doradczych, co takze zwigksza dostepnosé
oferty dla szerszej grupy odbiorcow. W Polsce jednak ten proces nadal jest na
bardzo niskim etapie rozwoju.

Wsparcie Polski funduszami strukturalnymi Unii Europejskiej, a gltéwnie
Europejskim Funduszem Spotecznym, jak juz wspomniano wyzej, zapewnia do-

4 A. Rogozinska-Pawelczyk: Jobcoaching, czyli indywidualne doradztwo zawodowe dla 0séb
w wieku 45+. W: Pracownicy 45+ w naszej firmie. UNDP, Warszawa 2007, s. 35.

5 A.G. Watts: Przeglqd OECD na temat polityki poradnictwa w zakresie kariery zawodowej. Ra-
port o postepie prac. W: Poradnictwo zawodowe na swiecie. Refleksje ze Swiatowej Konferencji
Poradnictwa Zawodowego — Warszawa 2002. Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy za-
wodowego. Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Warszawa 2003, z. 24, s. 67.
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datkowe $rodki na aktywna polityke rynku pracy, w tym doradztwo zawodowe.
Dzigki temu, $wiadczenie ustug poradnictwa zawodowego wobec podazy pracy,
bedace dotad domena publicznych instytucji rynku pracy, przesunglo sig
w znacznej czesci takze do sektora prywatnego. Jednak czgsto postulowana
przez politykow spotecznych komercjalizacja uslug zatrudnienia (zapewniajaca
w wielu krajach wigksza ich efektywnos¢ — np. w Wielkiej Brytanii) praktycznie
w Polsce nie wystepuje.

Ponadto, obecnie $rodki publiczne przeznaczone na poprawe sytuacji na
rynku pracy w Polsce, w tym poradnictwo zawodowe, sa zwykle ograniczone do
wykorzystania przez wyselekcjonowane grupy (szczeg6lnie bezrobotnych pozo-
stajacych w szczegolnej sytuacji na rynku pracy'®) i na cele krétkoterminowe
(natychmiastowe zatrudnienie i usunigcie z systemu pobierania zasitkow). Jed-
nak istotne jest, aby publiczne stuzby zatrudnienia pomagaty wszystkim ludziom
w utrzymywaniu zatrudnienia oraz elastycznie reagowaty na zmiany.

Analizujac przeobrazenia w koncepcji ustugi doradczej mozna zauwazy¢
odejscie od poradnictwa dyrektywnego, w ktorym doradca wystepowatl jako
ekspert czy informator. Nastapito przejscie do poradnictwa liberalnego, z lesefe-
rystyczna rola doradcy — rys. 1.

Poradnictwo
liberalne

Poradnictwo
dialogowe

Poradnictwo
dyrektywne

| L |
KONSULTANT  SPOLEGLIWY LESEFERYSTA
OPIEKUN

Rys. 1. Modele dziatalnosci doradcy zawodu

Zrodto: B. Wojtasik: Doradca zawodu. Studium teoretyczne z zakresu poradoznawstwa. Wroctaw 1993, s. 55-65.

18 Art. 49 Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z dnia 20 kwietnia 2004 roku.
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Doradca jest wigc zorientowany na klienta, nie posiada gotowych rozwia-
zan danego problemu, a jedynie wspiera radzacego si¢ w poszukiwaniu jego
rozwigzan. Doradca pobudza klienta do poznania siebie, stwarza mozliwos¢ sa-
morealizacji. Odpowiedzialno$¢ za wybor klienta ponosi nie doradca, a sam ra-
dzacy sig.

Obecnie doradcy preferuja, zgodnie ze wspotczesng psychologia kariery
zawodowej, koncentracje na terazniejszosci'’. Nie koncentruja si¢ juz na deficy-
tach klienta, a na jego zasobach i pozytywnie okreslonych celach, ktore staja sig
podstawa do poszukiwania rozwiazan. Przyktadem metody wykorzystujacej te
zatozenia jest tzw. metoda hiszpanska, ktéra ma zastosowanie w polskich shuz-
bach zatrudnienia od 2000 roku'®. Podczas spotkan indywidualnych i zaje¢ gru-
powych doradcy wykorzystuja techniki zmierzajace do identyfikacji zasobow
klienta oraz okreslenia celow'”.

W metodzie tej, skierowanej gtownie do 0s6b bezrobotnych, dziatania kon-
centrujg si¢ na czterech, powiazanych ze soba obszarach:

— motywacji — polega na okresleniu celu,

— informacji — obszar ten dotyczy tego, co klient wie o rynku pracy i jakie sa
zrodla poszukiwania informacji na ten temat, o swoich kwalifikacjach, wy-
ksztalceniu,

— umiejgtnosciach — rozumianych jako marketing wilasnej osoby, to sprawnos¢
poszukiwania pracy, znajomos¢ technik autoprezentacji, zasad przygotowania
dokumentow aplikacyjnych,

— planowaniu — dotyczy sposobu tworzenia spdjnych wizji zawodowych, poszuki-
wania pracy i dalszej kariery, realizacji dzialan stuzacych osiagnieciu celu™.

Podsumowanie

Miegdzynarodowe gremia specjalistow traktuja obecnie zycie zawodowe
cztowieka jako trwajacy cate zycie proces uczenia si¢ i rozwoju, ktéry musi by¢
wspierany przez odpowiednie doradztwo zawodowe. Zanikaja modele kariery
zawodowej jako kariery liniowej. Doradcy zawodowi powinni umie¢ sprostac

17" A. Paszkowska-Rogacz: Psychologiczne podstawy wyboru zawodu. Przeglad koncepcji teoretycz-
nych. Krajowy O$rodek Wspierania Edukacji Zawodowej 1 Ustawicznej, Warszawa 2003, s. 7.

'8 Wojewoddzki Urzad Pracy w Krakowie we wspolpracy z ekspertami hiszpanskimi w 2000 roku,
w ramach projektu PHARE, wdrozyt metodg hiszpanska pt. ,,Rozwijanie indywidualnych cech
utatwiajacych zdobycie zatrudnienia”.

Rozwijanie indywidualnych cech utatwiajqcych zdobycie zatrudnienia. ~ Zeszyty informacyj-
no-metodyczne doradcy zawodowego. Krajowy Urzad Pracy, Warszawa 2002, z. 20, s. 15.
% Ibid., . 16-17.
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tym wyzwaniom. Z jednej strony majg za zadanie stymulowanie jednostek do
ustawicznego ksztalcenia sig, a z drugiej $ledzenie zmieniajacych si¢ wymagan
stawianych przez pracodawcow kandydatom do pracy.

Hipoteze postawiong we wstepie publikacji nalezy zweryfikowaé pozytyw-
nie, gdyz poradnictwo zawodowe jest elastycznym dziataniem aktywnej polityki
rynku pracy, dostosowujacym si¢ do zmian zachodzacych w strukturze popytu
i podazy pracy. Dostosowania te polegaja na przeobrazeniach w koncepcjach
teoretycznych modelu doradztwa i samego doradcy, a przez to zmianach warsz-
tatu pracy, stosowanych metodach i technikach skorelowanych z potrzebami
grup docelowych. Wspotczesne poradnictwo odchodzi od modelu dyrektywnego
na rzecz liberalnego, w ktorym doradca, skupiony na kliencie, stymuluje go do
samopoznania.

Polskie poradnictwo zawodowe czerpie w znacznej mierze z do$wiadczen
migdzynarodowych w zakresie warsztatu pracy doradcy. Jest to bardzo dobry
trend, umozliwiajacy wigksza efektywno$¢ tego dzialania. Zaleca si¢ dalsze po-
szukiwanie rozwiazan w sferze poradnictwa zawodowego, wdrazanych i wyko-
rzystywanych w innych krajach Unii Europejskiej, ktére posiadaja bogate do-
$wiadczenie w tym zakresie. Istotne jest takze korzystanie z doswiadczen tych
krajéw w obszarze szeroko zakrojonych reform strukturalnych instytucji rynku
pracy i systemu aktywnej polityki spolecznej (np. rozwigzania brytyjskie, nie-
mieckie czy dunskie), ktére powoduja zwigkszenie efektywnosci aktywnej poli-
tyki rynku pracy.

CHANGES OF THE PROFESSIONAL COUNSELING MODEL IN POLAND
Summary

Professional counseling/guidance (in that publication both terms will be used inter-
changeably) is one of the most crucial elements of the active labour market policy. It can
obtain different types — from directive counseling, through dialogical one to liberal co-
unseling. Distinct models of roles of professional counselor exist in the counseling pro-
cess - who can be the expert, informer, consultant, acquiescent guardian or leseferist,
which are strictly connected with the above types of professional counseling.

Nowadays, it can be seen the trend of leaving the models of counselor as the expert
or informer (where the client is passive), which represent directive counseling. It is as-
sumed that the best model is the liberal leseferism attitude, where the final decision abo-
ut the choice of life and career path is left to the client. In that model, client-oriented co-
unselor, works on the client’s resources and encourages to the self-analysis. Such
attitude is presented by Spanish method, which is often used by professional counseling.
In the publication, there were presented the main current changes, which have been ta-
king place in the professional guidance in Poland. The separate elements of Polish sys-
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tem of professional counseling was created by changes in the social and economic condi-
tionings on the labour market, changes in the labour supply and demand and also under
the influence of global (mainly the European Union) trends, such us popularization of li-
felong learning and lifelong guidance. Author in the article concentrates on the model of
liberal guidance, where client’s resources are treated as a key factor (Spanish method).
There is also presented the process attitude toward professional guidance as the career
counseling.
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STRUKTURA ZATRUDNIENIA W KLUBACH
SPORTOWYCH W OKRESIE ZMIAN
FORMALNOPRAWNYCH

Wprowadzenie

Profesjonalizacja sportu, ktora mozna obserwowaé zwlaszcza w najbardziej
popularnych dyscyplinach jest procesem, ktory zyskat w Polsce w ostatnim dzie-
sigcioleciu duza dynamike. Jak si¢ wydaje, dobrym przykltadem moga by¢ gry
sportowe, gdzie obserwuje si¢ silne dazenie do osiagania jak najwyzszej jakoSci
oferowanego na rynku produktu, co wymaga kadr o najwyzszych kompetencjach
oraz organizacji pozwalajacych optymalnie wykorzysta¢ potencjat pracujacych
w nich ludzi.

Celem artykutu jest przedstawienie procesow zmian w klubach sportowych,
glownie w zakresie struktur zarzadczych oraz zadan realizowanych przez klu-
czowe podmioty badanych organizacji, na przykladzie klubu pitki noznej megz-
czyzn i pitki siatkowej kobiet, ktore nastgpowaty w okresie ich dynamicznego
rozwoju. Badanymi klubami byly: w pitce noznej Wroctawski Klub Sportowy
Slask Wroctaw S.A. (lata 2004-2011), za$ w pilce siatkowej Impel Wroclaw S.A.
(lata 2000-2012). Zmiany obserwowane w tych organizacjach sa przyktadem
procesow, ktore w najblizszej przysziosci beda czgsto miaty miejsce w klubach
sportowych. W najpopularniejszych dyscyplinach sportu profesjonalizacja oraz
pewna unifikacja funkcji realizowanych przez kluby sportowe obserwowana jest
juz od wielu lat, ale wiele podmiotéw z tego obszaru, chcac tworzy¢ i oferowac
produkty sportowe o najwyzszej jakosci i skutecznie konkurowaé na rynku, be-
dzie zmuszonych podejmowac dziatania w tym kierunku. Wydaje sig, ze przygo-
towana praca moze by¢ pomocna w podejmowaniu wlasciwych decyzji dotycza-
cych budowanych w profesjonalizujacych sig klubach struktur zarzadczych oraz
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tworzonych miejsc pracy nie tylko w obszarze gier sportowych, ale takze innych
sportow. Kolejnym waznym powodem, dla ktoérego warto analizowa¢ zmiany za-
chodzace w badanych organizacjach jest rola jaka petnia w ksztaltowaniu struktu-
ry i funkcji klubow ciata zarzadzajace dyscyplinami sportu (np. UEFA w pilce
noznej), organizatorzy wspotzawodnictwa sportowego (np. wiladze lig zawodo-
wych) oraz wlasciciele klubow, ktorymi sa nierzadko organizacje biznesowe.

1. Struktura zatrudnienia — analiza przypadkéow

Funkcjonowanie profesjonalnych klubow sportowych w sposéb oczywisty
bedzie w wielu aspektach zblizone do dziatania przedsigbiorstw rynkowych, co
widac takze w okres$leniu celéw klubdéw sportowych wskazywanych przez Panfi-
la' czy Lasinskiego®. Pozwala to rowniez na analizowanie zadafh podmiotow kie-
rowniczych wystepujacych w klubach poprzez pryzmat funkcji przedsigbior-
stwa, o ktérych mozemy przeczytaé w pracach Strategora’, Trockiego®
i Kukurby’. Na podstawie przedstawionych tam ujeé, w artykule wyrdzniono
funkcje: finansowa, marketingowa, sprzedazy, badawczo-rozwojowa, logistycz-
na, kadrowa, produkcyjna.

Zastosowanymi w pracy metodami byt wywiad oraz analiza dokumentow.
Materiat zbierano wiosng i latem 2012 roku w czasie rozmow z wieloletnimi
pracownikami klubow oraz wykorzystano dokumenty zrédtowe, takie jak Statut
Klubu® oraz ,,Podrecznik licencyjny PZPN"’. Respondentami w wywiadzie na
temat klubu WKS Slask Wroctaw byta osoba pehiaca w trzech analizowanych
okresach obowiazki Gtéwnej Ksiggowej i Sekretarki, Dyrektora Organizacyjne-
go i Dyrektora ds. Bezpieczenstwa i Organizacji Meczoéw. W klubie Impel Wro-
ctaw wywiady byty prowadzone z trzema osobami. Pierwsza z nich zajmowata
stanowisko Prezesa (w dwoch pierwszych okresach) i Prezesa Zarzadu (w trze-
cim okresie), druga kolejno stanowiska: Menedzera Sekcji, Menedzera i Mene-
dzera Technicznego, za$ trzecia kolejno stanowiska: pracownika Biura, Szefa

' R. Panfil: Zarzqdzanie produktem klubu sportowego. Akademia Umiejetnosci Managment
& Coaching, Wroctaw 2004.

G. Lasinski: Sprawnos¢ zarzqdzania organizacjq sportowq. Wydawnictwo Akademii Wycho-
wania Fizycznego, Wroctaw 2003, s. 15-16.

Stategor: Zarzqdzanie firmq. PWE, Warszawa 1999, s. 61-62.

4 M. Trocki: Leksykon zarzqdzania. Difin, Warszawa 2004, s. 140-141.

M. Kukurba: Teoria organizacji i przedsiebiorstwa. ,Zarzadzanie Zmianami Biuletyn POU”
2007, nr 2 (3). http://www.wsz-pou.edu.pl/biuletyn/druk.php?p=&strona=biul_teorkuk2&nr=3
Statut Wroclawskiego Klubu Sportowego ,, Slask Wroctaw” S.A. Dokument zrodtowy.
http://www.pzpn.pl/index.php/Federacja/Dokumenty/Dokumenty-dot.-systemu-licencyjnego/
Podrecznik-licencyjny-dla-klubow-ekstraklasy-na-sezon-2012-2013 (11.09.2012).
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Sekretariatu i Dyrektora Biura. Wszyscy respondenci pracowali w klubach mi-
nimum 5 lat. W pracy analizowano liczbg zatrudnionych na stanowiskach kie-
rowniczych pracownikow etatowych oraz zadania wybranych podmiotow.

W analizie dotyczacej klubu pitki noznej skoncentrowano si¢ na zmianach
wystepujacych wraz ze wzrostem poziomu sportowego. Jest to ciekawy przy-
ktad, poniewaz w pitce noznej trudno jest znalez¢ w Polsce klub, ktory w ciagu
6 lat przeszedt droge od III ligi do tytutu Mistrza Polski oraz wystepow w Lidze
Europy UEFA. Ponadto, badany klub stat si¢ spotka juz w 2004 roku, wigc za-
kres zmian formalno-prawnych zwiazanych z przechodzeniem od stowarzysze-

nia do spotki byt maly.
Tabela 1
Stanowiska kierownicze w klubie WKS Slask Wroctaw w badanym okresie
Stanowiska kierownicze WKS Stanowiska kierownicze WKS Stanowiska kierownicze
Slask Wroctaw Slask Wroctaw WKS Slask Wroctaw
1T liga 1 liga Iliga
lata 2004-2005 lata 2005-2008 lata 2008-2012
Prezes Prezes Przewodniczacy Rady Nadzorczej
Trener Pierwszego Zespotu Wiceprezes Prezes Zarzadu
Glowna Ksiggowa/Sekretarka Trener Pierwszego Zespotu Cztonek Zarzadu
Szef Dziatu Marketingu Trener Pierwszego Zespotu
Dyrektor Organizacyjny Dyrektor ds Organizacyjnych
i Bezpieczenstwa
Glowna Ksiggowa Dyrektor ds. Marketingu i Mediow
Dyrektor Sportowy
Glowna Ksiggowa
Koordynator Rozwoju Klubu
Kierownik Druzyny
Koordynator ds. Kas i Sprzedazy
Biletow

Wyroznienie przedstawionych w tabeli 1 okresow bylo zwiazane z wyste-
pami badanego klubu w réznych klasach rozgrywek sportowych. Obserwowany
wzrost poziomu sportowego skutkowal wzrostem liczby stanowisk kierowni-
czych. Mozna takze dostrzec wyrazne roznicowanie funkcjonalne podmiotow.
Koncowym efektem bylo tworzenie wyspecjalizowanych, niekiedy bardzo ory-
ginalnych, stanowisk (np. Dyrektor ds. Organizacji i Bezpieczenstwa lub Dyrek-
tor Sportowy). Zauwaza si¢ rowniez rozdzielanie zadan miedzy wigksza liczbe
pracownikow, prawdopodobnie zwigzane ze zwigkszaniem skali dziatania.
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Tabela 2

Miejsce w strukturze klubu oraz glowne zadania wybranych podmiotow kicrowniczych
w WKS Slask Wroctaw w latach 2004-2005

Pracownik

Komu podlega?

Z kim si¢ komunikuje?

Gltowne zadania

Prezes

Najwazniejsza

osoba w klubie

Ze wszystkimi pracownikami
klubu

Zarzadzanie klubem, transfery
zawodnik6w, kontrakty zawodnikow

i trenerow, zatrudnianie pracownikow

Trener Prezesowi Prezes, asystenci trenera, Prowadzenie zespotu sportowego,
Pierwszego Kierownik Druzyny, zarzadzanie zespotem, transfery
Zespotu Fizjoterapeuta, zawodnicy zawodnikow, sprawy organizacyjne
Glowna Prezesowi Prezes, Kierownik Druzyny, | Biezace sprawy organizacyjne,
Ksiggowa/ Trener Pierwszego Zespotu, | prowadzenie dokumentacji,
Sekretarka Gospodarz Obiektu finanse klubu

Lata 2004-2005 (tabela 2) charakteryzowaty si¢ mala liczba podmiotow
kierowniczych oraz realizacja przez nie zréoznicowanych funkcji. Prezes klubu

byt realizatorem badz podmiotem wspierajacym wykonanie zadan sktadajacych
si¢ na wigkszo$¢ funkcji rzeczowych. Trener Pierwszego Zespotu realizowat

gtéwnie funkcje produkcyjne (produkt sportowy) i kadrowe. Trzecim podmio-
tem, ktorego zadania zostaly blizej przedstawione, byta osoba petniaca zadania
Glownej Ksiggowej 1 Sekretarki. W tym przypadku, podobnie jak u Prezesa, re-
alizowane zadania zawieraja si¢ w zasadzie we wszystkich funkcjach rzeczo-

wych. Ciekawy jest w tym okresie fakt niewskazywania w wywiadzie wielu za-
dan zwiazanych z realizacja funkcji finansowej zapewniajacej $rodki na
funkcjonowanie klubu.

Tabela 3

Miejsce w strukturze klubu oraz glowne zadania wybranych podmiotéw kierowniczych
w WKS Slask Wroctaw w latach 2005-2008

Stanowiska | Komu podlega? Z kim si¢ komunikuje? Glowne zadania

Prezes Najwazniejsza Ze wszystkimi pracownikami | Zarzadzanie klubem, transfery zawodnikow,

osoba w klubie klubu kontrakty zawodnikow i treneréw,
zatrudnianie pracownikow

Trener Prezesowi Prezes, asystenci trenera, Prowadzenie zespotu sportowego,

pierwszego Kierownik Druzyny, zarzadzanie zespolem, transfery

zespotu Fizjoterapeuta, zawodnicy zawodnikow

Szef Dziatu | Prezesowi Prezes, sponsorzy Pozyskiwanie sponsoréw, promocja klubu,

marketingu promocja zawodnikow

Dyrektor Prezesowi Prezes, Trener Pierwszego Ubezpieczenia, zabezpieczenie obiektu,

organizacyjny Zespotu, Kierownik Druzyny, | organizacja imprez masowych

Gospodarz Obiektu, kasjerki
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W przedstawionym w tabeli 3 etapie utworzono Dzial Marketingu z jego
Szefem. Podmioty te odpowiadaty oczywiscie za realizacje funkcji marketingo-
wej. Trzeba rowniez zwroci¢ uwagg na utworzenie stanowiska Dyrektora Orga-
nizacyjnego, co podkresla znaczenie zadan m.in. zwigzanych z organizacja wi-
dowisk sportowych oraz silng orientacja na klientow, ktérymi sa przede
wszystkim kibice.

Tabela 4

Miejsce w strukturze klubu oraz glowne zadania wybranych podmiotow kicrowniczych
w WKS Slask Wroctaw w latach 2008-2012

Stanowiska Komu podlega? | Z kim si¢ komunikuje? Glowne zadania
Prezes Radzie Ze wszystkimi Zarzadzanie klubem, transfery zawodnikow,
Zarzadu Nadzorczej pracownikami klubu kontrakty zawodnikow i treneréw
Trener Prezesowi Prezes, Dzial Sportowy | Prowadzenie zespotu sportowego,
Pierwszego zarzadzanie zespotem, transfery
Zespotu zawodnikow
Dyrektor Prezesowi Ze wszystkimi Zarzadzanie obiektem sportowym,
ds. Organizacyjnych pracownikami klubu organizacja meczow, licencje,
i Bezpieczenstwa ubezpieczenie zawodnikow i klubu,
biezace sprawy organizacyjne
Dyrektor Prezesowi Prezes Zarzadu, Dziat Pozyskiwanie sponsorow, promocja klubu,
ds. Marketingu Marketingu promocja zawodnikow
i Mediow
Dyrektor Prezesowi Prezes Zarzadu, Kontrola i nadzor grup mlodziezowych,
Sportowy specjalisci skautingu, nadzorowanie pracy treneréw grup
trenerzy druzyn miodziezowych, przekazywanie zalecen
miodziezowych szkoleniowych
Rzecznik Prezesowi Wewnatrz klubu: Prezes | Kontakt z mediami, zarzadzanie strong
Prasowy Zarzadu, Trener internetowa, akredytacje na mecze,
Pierwszego Zespotu kontakt ze sztabem szkoleniowym o stanie
Na zewnatrz klubu: zdrowa zawodnikow, przekazywanie
fotograf, administrator informacji o transferach
strony internetowe;j
Gtdéwna Prezesowi Dzial Kas, Dziat Prowadzenie dokumentacji, finanse klubu,
Ksiggowa Ksiggowosci nadzorowanie Dziatu Kadr

W trzecim z analizowanych etapoéw (lata 2008-2012) pojawia sig stanowi-
sko Dyrektora Sportowego, ktorego zadania koncentruja si¢ gtownie wokot
funkcji produkcyjnej (ksztalcenie potencjalnych graczy profesjonalnych, gwa-
rantujacych wysoka jako$¢ produktu sportowego) i kadrowej (rozwdj wlasnych
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kadr mtodziezowych oraz poszukiwanie warto$ciowych zawodnikow poza klu-
bem). Wraz w utworzeniem stanowiska Szefa Dziatu Marketingu i Mediow oraz
Rzecznika Prasowego podkreslono znaczenie swiadomej i przygotowanej ko-
munikacji z otoczeniem, takze z wykorzystaniem Internetu. W tym etapie, w za-
kresie Dyrektora ds. Organizacyjnych i Bezpieczenstwa, pojawia si¢ zarzadzanie
obiektem, na ktérym klub rozgrywa mecze. Jest to prawdopodobnie zwiazane ze
zmiang stadionu, na ktorym klub rozgrywa mecze w roli gospodarza.

Analizowany klub pitki siatkowej kobiet jest podmiotem, w ktorym wzrost
poziomu sportowego nie byl tak szybki jak w przypadku klubu pitkarskiego.
W zasadzie przez wszystkie sezony zajmowal w ramach Mistrzostw Polski miej-
sca poza pierwsza czworka. Interesujace sa natomiast zmiany, jakie nastapity
przy przeksztatceniach formalnoprawnych i zmianach wiasciciela klubu. Obser-
wowane zmiany formalnoprawne wiazaly si¢ z przeksztalceniem badanego
podmiotu ze stowarzyszenia w spotkg akcyjna. Kolejnym waznym momentem
jest wejscie do spotki Grupy Kapitatowej Impel, a nastgpnie utworzenie Impel
Volleyball S.A., bedacej czescia Grupy.

Tabela 5

Stanowiska kierownicze w klubie pitki siatkowej kobiet w badanym okresie

KS Gwardia Wroctaw,

lata 1999-2009

Spotka Gwardia Wroctaw S.A.
lata 2009-2011

Spotka Impel Volleyball,
lata 2011-2012

Prezes

Prezes Zarzadu

Prezes Zarzadu

Trener pierwszego zespotu

Wiceprezes

Wiceprezes Zarzadu

Menedzer Sekcji Trener pierwszego zespotu Trener Pierwszego Zespotu
Kierownik Sekcji Menedzer Menedzer Produktu
Pracowniczka Biura Szefowa Sekretariatu Menedzer Zespotu

Dyrektor Biura

Menedzer Techniczny

W badanym okresie, zwlaszcza w dwoch pierwszych etapach, liczebnosé¢
podmiotéw kierowniczych w zasadzie nie ulegata zmianom. W trzecim etapie
wprowadzono stanowiska, ktorych nazwa sugeruje wyrazna orientacj¢ na funk-
cje marketingowe (Menedzer Produktu) lub przypisanie funkcji do konkretnych
podmiotow (Menedzer Zespotu). Warto tez zaznaczy¢, ze w etapie trzecim sta-
nowiska kierownicze (oprocz Trenera Pierwszego Zespotu) zyskuja nazwy wy-
raznie podkreslajace ich kierowniczy charakter.
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Tabela 6

Miejsce w strukturze klubu oraz gtdwne zadania wybranych podmiotow kierowniczych
w KS Gwardia Wroctaw w latach 1999-2009

KS Gwardia .
Z kim sig
Wroctaw, Komu podlega? o Glowne zadania
komunikuje?
lata 1999-2009
Prezes Spotecznemu Ze wszystkimi Zarzadzanie biznesowe spotka, kompletowanie
Zarzadowi pracownikami klubu zespolu w porozumieniu z trenerem, rozmowy
i Zarzadem ze sponsorami, tworzenie budzetu, kontrola
i realizacja budzetu, reprezentowanie klubu na
zewnatrz
Trener Prezesowi Prezes, zespot sportowy, | Kierowanie zespotem sportowym, prowadzenie
Pierwszego administracja treningow, budowanie zespotu sportowego
Zespotu wewnatrzklubowa poprzez wybor zawodniczek i wspolpracowni-
kow, reprezentowanie zespotu, poszukiwanie
zawodniczek,
Menedzer Prezesowi, Prezes, zespét sportowy, | Kontakty z mediami, dbanie o wizerunek
Sekcji Trenerowi kierownictwo zespotu zespotu, tworzenie dobrego PR
Pierwszego
Zespotu
Kierownik Prezesowi Prezes, zespot sportowy, | Organizacyjna praca biurowa, przygotowanie
Sekcji kierownictwo zespotu wyjazdow i zgrupowan, zakupy sprzegtu
i srodkow niezbgdnych do funkcjonowania
sekcji i zespotu
Pracowniczka Prezesowi Ze wszystkimi Nadzorowanie funkcjonowania biura, realizacja
Biura pracownikami umow, tworzenie kontraktow, tworzenie umow
sponsorskich, kontrola realizacji uméw,
organizacja zgrupowan i wyjazdow zespotu
we wspotpracy z Menedzerem Sekcji, przygo-
towanie i realizacja umow zlecen, prowadzenie
kasy, wystawianie faktur

W latach 1999-2009 zadania podmiotéw zawieraja dziatania w miarg kom-
pletnie realizujace wigkszo$¢ funkcji rzeczowych klubu. Watpliwosci budza je-

dynie zadania zwiazane z realizacja funkcji produkcyjnej w sensie przygotowa-

nia i realizacji widowisk sportowych, gdyz nie pojawialy si¢ one w materiale
zebranym od respondentéw. Niezbyt doktadnie wida¢ tez realizacj¢ funkcji mar-
ketingowej. Na pewno w zadaniach silnie zaznaczono potrzebg wlasciwego re-
alizowania funkcji finansowych (Prezes), kadrowych (Prezes, Trener Pierwszego
Zespohu) i logistycznych (Kierownik Sekcji, Menedzer, Pracownik Biura).
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Tabela 7

Miejsce w strukturze klubu oraz gtdwne zadania wybranych podmiotow kierowniczych
w Gwardia Wroctaw S.A. w latach 2009-2011

Gwardia
Wroctaw S.A.
lata 2009-2011

Komu podlega?

Z kim si¢ komunikuje?

Gtdéwne zadania

Prezes Zarzadu | Wiascicielowi Z reprezentantami Zarzadzanie biznesowe spotka, kompletowanie
Spotki wiascicieli Spotki, zespolu w porozumieniu z trenerem, rozmowy
wszystkimi ze sponsorami, tworzenie budzetu, kontrola
pracownikami Spotki | i realizacja budzetu, reprezentowanie spotki na
zewnatrz, dbanie o podnoszenie i utrzymywanie
poziomu sportowego, rozmowy kontraktowe
z zawodniczkami, utrzymywanie kontaktow
i dobrych relacji z wtadzami samorzadowymi
Wiceprezes Prezesowi Prezes, wszyscy Zadania analogiczne jak prezes, ale realizowane
pracownicy Spotki w sekcji meskiej oraz realizacja wybranych
zadan Prezesa na drodze delegowania zadan
Trener Prezesowi Prezes, zespot Kierowanie zespotem sportowym, prowadzenie
Pierwszego sportowy, treningdw, budowanie zespotu sportowego
Zespotu administracja poprzez wybor zawodniczek i wspotpracowni-
kow, reprezentowanie zespotu, poszukiwanie
zawodniczek,
Menedzer Prezesowi Prezes, Szef Kontakty z mediami, ksztattowanie PR zespohu,
Sekretariatu, media ksztaltowanie dobrego wizerunku zespotu,
organizacja logistyki zespotu we wspotpracy
z Szefem Sekretariatu, organizacja meczow,
przygotowanie sal do transmisji telewizyjnych,
organizacja konferencji prasowych
Szefowa Prezesowi Prezes, zespot Kierowanie pracami biura, realizacja uméw,
Sekretariatu sportowy, Pierwszy tworzenie kontraktow, umow sponsorskich,

Trener, Menedzer

kontrola realizacji umow, organizacja wyjazdow
meczowych (wspotpraca z Menedzerem),
organizacja zgrupowan, rachunkowos$¢ (umowy
zlecenia), prowadzenie kasy, faktury, realizacja

sprawozdawczosci dla, wladz samorzadowych,

monitoring umoéw z samorzadem lokalnym

Jesli chodzi o zadania podmiotow realizowanych w drugim okresie, moc-

niej zaznaczone jest znaczenie funkcji marketingowej (zadania Menedzera). Ze

wzgledu na uczestnictwo w rozgrywkach, na najwyzszym poziomie funkcje ka-

drowe, finansowe i produkcyjne miaty duza wagg, co znajduje odzwierciedlenie
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w zadaniach. Nowym elementem sa zadania obejmujace utrzymywanie dobrych
kontaktow z samorzadem lokalnym, traktowanym jako instytucjonalny klient
zewngtrzny, co takze nalezy zaliczy¢ jako element funkcji marketingowej. Ko-
nieczne jest zauwazenie mato precyzyjnego okreslania zadan Wiceprezesa.

Tabela 8

Miejsce w strukturze klubu oraz gtdwne zadania wybranych podmiotow kierowniczych
w Impel Volleyball w latach 2011-2012

Impel
Volleyball S.A. | Komu podlega? Z kim si¢ komunikuje? Gloéwne zadania
lata 2011-2012
1 2 3 4
Prezes Wrhascicielowi | Z reprezentantami Zarzadzanie strong sportowa dziatania
Zarzadu Spotki wiascicieli Spokki, Spotki, reprezentowanie Spotki w mediach,
wszystkimi pracownikami kontakty z menedzerami zawodniczek
Spotki, samorzad lokalny, (uzgadnianie warunk6éw kontraktow),
media kierowanie praca Spotki, kontakty z pod-
miotami publicznymi, pozyskiwanie
sponsorow, decydowanie w zakresie strategii
marketingowej, formutowanie ogélnej s
trategii spotki
Wiceprezes Prezesowi Prezes, Menedzer Produktu, | Finanse Spotki, pozyskiwanie sponsorow,
Zarzadu Dyrektor Biura, Menedzer | kontrakty zawodniczek, kontakty z podmio-
Zespotu, reprezentanci tami publicznymi, kontakty z grupa kapita-
wiasciciela Spotki, towa Impel, koordynacja dziatan w ramach
samorzad lokalny grupy kapitatowej, decydowanie w zakresie
strategii marketingowej, formutowanie
strategii ogolnej spotki
Trener Prezesowi Prezes, zespét sportowy, Kierowanie zespotem sportowym, prowa-
Pierwszego administracja Spotki dzenie treningdw, budowanie zespotu
Zespotu sportowego poprzez wybor zawodniczek
i wspolpracownikow, reprezentowanie
zespotu, poszukiwanie zawodniczek,
Menedzer Prezesowi, Prezes, Wiceprezes, Strategia marketingowa (tworzenie planu
Produktu Wiceprezesowi, | Dyrektor Biura, realizatorzy | marketingowego), kontakt z agencja rekla-
Dyrektorowi dziatan marketingowych, mowa, organizacja eventow, akcje promo-
Biura Trener Pierwszego Zespotu | cyjne, opieka nad fan page, tworzenie relacji
z podmiotami zwigzanymi z oferowanym
produktem, realizacja strategii komunikacji,
wdrazanie i popularyzacja znajomosci
marki Spotki
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cd. tabeli 8
1 2 3 4
Menedzer Prezesowi, Prezes, Dyrektor Biura, Realizacja kontaktow medialnych, organizacja
Zespotu Dyrektorowi Trener Pierwszego Zespotu, | wyjazdow zespotu, organizacja eventow,
Biura, zespot, media organizacja przyjazdoéw i pobytu zawod-
Trenerowi niczkom zagranicznym, realizacja strategii
Pierwszego komunikacji, popularyzacja znajomosci
Zespotu marki Spotki
Dyrektor Prezesowi, Wszyscy pracownicy Spolki, | Prowadzenie biura Spotki, kwestie organi-
Biura Wiceprezesowi | reprezentanci wlasciciela zacyjno-administracyjne (umowy kontrak-
Spotki, samorzad lokalny towe, sponsorskie, spelnianie wymogow

licencyjnych, organizacja imprez masowych,
certyfikaty zawodniczek, rachunkowos¢,
spetnianie wymogow korporacji przez

Impel Volleyball
Menedzer Prezesowi, Prezes, Dyrektor Biura, Sprzgt sportowy zespotu (dostawcy, oferty),
Techniczny Dyrektorowi Trener Pierwszego Zespohu, | opieka nad sprzgtem, pomoc w logistyce,
Biura, Trenerowi | zesp6t, dostawcy organizacja zgrupowan sportowych
Pierwszego
Zespotu

W ostatnim z analizowanych etapéw pojawia si¢ Menedzer Produktu,
a liczba zadan zwiazanych z marketingiem realizowanych przez inne podmioty
wzrasta. Pozwala to na przypuszczenie o ksztattowaniu si¢ marketingowej orien-
tacji klubu. Kolejnym waznym podmiotem, ktdrego znaczenie nie bylo dotad
mocno eksponowane w zadaniach pracownikéw, jest Grupa Kapitalowa i jej
przedstawiciele. Widzimy, ze w zadaniach Prezesa Zarzadu, Wiceprezesa Zarza-
du i Dyrektora Biura wiele miejsca zajmuja zagadnienia kontaktow i relacji
z przedstawicielami wla$ciciela Spotki. W zakresie funkcji finansowej waznym
podmiotem jest Wiceprezes Zarzadu, wspierany przez Dyrektora Biura i pra-
cownikow biura.

Podsumowanie

Podsumowujac, procesy zmian obserwowane w WKS Slask Wroctaw byty
stymulowane przez rozne zjawiska. Wérdd najwazniejszych nalezy wymieni¢
wzrost poziomu sportowego skutkujacy wieloma zadaniami zwiazanymi z orga-
nizacja meczéw, jak gospodarz na nowym, wigkszym stadionie, konieczno$§¢
wypehiania wymogow licencyjnych na gr¢ w Ekstraklasie, zmiany formalno-
prawne (w tym zmiany akcjonariuszy). Pomimo znacznej skali zmian w sensie
ilosciowym 1 jako$ciowym, trudno dostrzec w finalnej strukturze podmiotow
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kierowniczych te, ktére odpowiadaja np. za finanse klubu i jego budzet, co jest
postulowane w wymogach licencyjnych, a takze stanowi standard w wigkszos$ci
organizacji biznesowych. Trzeba jednak tez zauwazy¢ duza liczbg zadan zwia-
zanych z osiaganiem wynikdéw sportowych i wspierajacych dzialanie zespotu
sportowego oraz taczacych si¢ z organizacja i bezpieczna realizacje widowiska
sportowego oraz marketingiem i komunikacja z otoczeniem.

W badanym klubie pitki siatkowej gléwnym procesem wplywajacym na
zadania podmiotow kierowniczych byty zmiany formalno-prawne polegajace na
przeksztatceniu ze stowarzyszenia w spotke oraz przejecie spotki przez Grupe
Kapitalowa i wlaczenie jej do Grupy.

Z analizy struktury badanych kluboéw i zadan wybranych podmiotow kie-
rowniczych w czasie zmian o réznym charakterze mozna wysnu¢ wniosek, ze
zmienne te pozostaja w silnym zwiazku z poziomem sportowym zwigzanym ze
skala dziatania oraz z statusem formalnoprawnym i oddzialywaniem gléwnych
akcjonariuszy.

EMPLOYMENT STRUCTURE DURING LEGAL CHANGES IN SPORT CLUBS
Summary

The article concerns the processes of change in the two clubs competing in football
and volleyball, which followed the period of dynamic growth. In the case of the football
club investigation period covers the years 2004-2012, and the club volleyball are the
years of 1999-2012. The development of these organizations expressed not only through
increased sports performance, but also through formal and legal changes, involving the
evolution from associations to join-stock companies. These phenomena affect the deve-
lopment of the organizational structure and the appearance of new jobs. The purpose of
this article is to present the changes in sports clubs in the managing structure and tasks of
the key players on the example of men's soccer and women's volleyball. The methods
have been applied are the interview and document analysis. The respondents were long-
term employees of clubs, and examined documents were job descriptions of employees.
The results show the appearance of many new jobs and expanding existing tasks. Addi-
tionally strong impact on the surveyed organizations of competitions in which the team
participated and organizational culture of the owners, was observed. The study conclu-
des that all clubs seeking to develop high-quality sports products should consciously
optimize their structure and shape the attitudes of employees readiness to change and lo-
ok for employees with the highest competence, effectively performing the organizational
and management tasks. This situation is consistent with trends in sports organizations in
the world, which creates favorable conditions for the development of professional sport
in Poland.
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CZYNNIKI SPOLECZNO-CYWILIZACYJNE
ZMIENIAJACE WSPOLCZESNY RYNEK
PRACY - UJECIE INTERPRETATYWNE

Wprowadzenie

Celem niniejszego opracowania jest zwrocenie uwagi na odmienny od do-
minujacego sposob postrzegania zjawiska jakim jest rynek pracy, uwzgledniaja-
cy wiele zroznicowanych czynnikow ksztattujacych zatrudnianie. Wykorzystanie
interpretatywnego paradygmatu w badaniu rynku pracy daje uzupeliajace
wzgledem klasycznych metod ilosciowych, mozliwosci jako$ciowej analizy za-
gadnienia. Gloéwnym zatozeniem przyjetym w trakcie rozwazan przeprowadzo-
nych w artykule jest wykazanie, iz spojrzenie na rynek pracy moze mie¢ charak-
ter relatywny, tzn. subiektywny i zalezny od podmiotu go analizujacego oraz od
okreslonego kontekstu spoteczno-cywilizacyjnego. Opracowanie ma charakter
rozwazan teoretycznych przeprowadzonych na podstawie analizy literatury
przedmiotu.

1. Performatywne spojrzenie na rynek pracy

W naukach spolecznych wyrézni¢ mozna dwa dominujace paradygmaty
bedace ,,[...] ogblnym sposobem widzenia §wiata, decydujace o tym, jaki rodzaj
pracy naukowej powinien by¢ podejmowany i jakie wyniki sa akceptowalne
w danej epoce i danym miejscu”'. Zaliczamy do nich paradygmat: funkcjonali-
styczny i interpretatywny”. Paradygmat rozumiany jest jako zbior pojeé i teorii

' M. Kostera: Antropologia organizacji. Metodologia badarn terenowych. Wydawnictwo Nauko-
we PWN, Warszawa 2003, s. 15, za: T.S. Kuhn: Struktura rewolucji naukowych. Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 1964/1968.

2 M. Kostera: Op. cit., s. 16.
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tworzacych podwaliny danej nauki i jest odpowiedzialny za zalozenia przyjmo-
wane w dzialalnosci naukowej w ,,danej dziedzinie, danym miejscu i czasie™.

Obecnie w naukach spotecznych dominujacym paradygmatem jest para-
dygmat funkcjonalistyczny opierajacy si¢ na zatozeniu dotyczacym obiektywnej
natury spoteczenstwa, ktore pojmowane bywa jako konkretny i realny byt. Re-
prezentanci tego podejsScia pojmuja zjawiska spoleczne jako przejawy samoregu-
lacji makrosystemow, ktorych celem jest osiagnigcie przez spoleczenstwo stanu
rownowagi'. Paradygmat interpretatywny natomiast zaklada niestabilno$é
i wzgledno$é rzeczywistosci spotecznej’, ktora jest ,,[...] tworem intersubiek-
tywnym uczestnikow, czyli ludzi, ktérzy sami, poprzez swoje dziatania, tworza
je wciaz na nowo™.

Ze wzgledu na przedmiot analizy przyjety w tytule artykulu w dalszej jego
czgsci uwaga zostanie skupiona jedynie na interpretatywnym paradygmacie i je-
go implikacjach na plaszczyznie analizy rynku pracy.

Zaproponowane spojrzenie na podjety temat dociekan jest zgodne z idea
konstruktywizmu spotecznego’ zakladajacego, iz ludzie konstruuja wtasne §wia-
ty w interakcjach z ludzmi oraz bytami zywymi i martwymi. Tak wigc w przy-
padku rynku pracy nie mamy do czynienia z jednym ogdlnym rynkiem pracy, ale
wieloma rynkami pracy, ktérych obraz zalezny jest od perspektywy spojrzenia
poszczegblnych podmiotow rynku pracy.

Na podstawie paradygmatu interpretatywnego mozna mowi¢ o tym, ze ry-
nek pracy moze by¢ analizowany z perspektywy ostensywnej lub performatyw-
nej®. Ujecie ostensywne wypetnia nakazy metodologii nauk przyrodniczych, kt6-
re koncentruja si¢ na identyfikacji istniejacych oddzielnie bytow i wykrywaniu
ich wlasciwosci oraz ujawnieniu czynnikow determinujacych procesy ich ksztal-
towania. Podejscie performatywne natomiast zaktada, iz to wtasnie ludzie i ich
zachowania nadaja ksztatt, cechy i znaczenie zjawiskom.

® Ibid., s. 15.

* Ibid., s. 16.

B. Czarniawska: Antropologia i teoria organizacji. Wezoraj i dzis. ,,Problemy Zarzadzania”
2011, nr 2 (33), s. 17.

6 M. Kostera: Op. cit., s. 16.

M. Fleischer: Podstawy konstruktywistycznej i systemowej teorii kultury. W: Jezyk w komunika-
¢ji. Tom 1. Red. G. Habrajska. Akademia Humanistyczno-Ekonomiczna, £.6dz 2001, s. 11.

L. Cichobtazinski: Mediator jako antropolog — podejscie antropologiczne w rozwiqzywaniu
konfliktow pracowniczych. ,,Problemy Zarzadzania” 2011, nr 2 (33), s. 66.
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Na podstawie zestawienia opracowanego przez B. Czarniawska’ zapropo-
nowano wykaz réznic pomigdzy ostensywnym a performatywnym spojrzeniem

na rynek pracy (tabela 1).
Tabela 1

Ostensywne i performatywne spojrzenie na rynek pracy

Definicje ostensywne Definicje performatywne

Rynek pracy mozna opisa¢ za pomoca cech uzywanych |Rynek pracy jest wypadkowa spotecznego postrzegania

do opisu przedmiotow fizycznych (np. maly, duzy na poziomie lokalnym, ktére podlega zmianie wraz
itp.). z kontekstem.

Aktorzy rynku pracy (pracobiorcy, pracodawcy) Aktorzy rynku pracy nieustannie go konstruuja
dziataja w ramach rynku pracy, ktory istnieje poprzez swoje dzialania oraz interpretacj¢ dziatan,
niezaleznie od ich dziatan. zaro6wno swoich, jak i innych aktorow.

Badacze potrafia opisa¢ rynek pracy lepiej niz jego  |Wiedza o rynku pracy nalezy do wszystkich aktorow.
aktorzy. Obserwatorzy moga opisywac go inaczej jednak nie
maja uprzywilejowanego punktu widzenia.

Istnieje tylko jeden poprawny opis rynku pracy. Rynek pracy mozna opisa¢ na wiele sposobow, ktore
sa porownywalne z punktu widzenia kryteriow
praktycznych, politycznych lub gospodarczych.

Celem badan naukowych jest sformutowanie zasad ~ |Celem badan naukowych jest uchwycenie i opisanie

regulujacych rynek pracy. praktyki zatrudniania.

2. Czynniki spoteczno-cywilizacyjne zatrudniania

Przystepujac do analizy czynnikow spoteczno-cywilizacyjnych ksztattujacych
rynek pracy nalezy zastanowi¢ si¢ nieco nad samym pojeciem ,,rynku pracy’.

Rynek pracy w ujeciu ekonomicznym wyraza ,,wzajemne relacje migdzy
podaza pracy a popytem na prace”'". Na rynku pracy mozna zaobserwowaé, jak
oddziatywaja na siebie wzajemnie ilo§ciowe i jakoSciowe cechy, charakteryzuja-
ce oba wyznaczniki rynku. Wyrazem tych ztozonych interakc;ji jest fizyczne spo-
tkanie si¢ podazy i popytu w konkretnym miejscu i czasie''. Tak wigc rynek pra-
Cy W ujeciu statycznym ,,jest miejscem zetknigcia si¢ popytu na prace i podazy

951

pracy”'?, natomiast w spojrzeniu dynamicznym, rynek pracy analizowany jest

,.ze wzgledu na zmiany dotyczace podazy i popytu i czynniki je ksztattujace”"”.

To ujecie jest zbiezne z performatywnym spojrzeniem na rynek pracy.

° B. Czarniawska: Troche inna teoria organizacji. Organizowanie jako konstrukcja sieci dziatan.
Poltekst, Warszawa 2010, s. 16.
1 1. Lichniak: Zmiany na rynku pracy w Polsce w okresie transformacji. Instytut Funkcjonowania
o Gospodarki Narodowej. Oficyna Wydawnicza Szkoty Gtéwnej Handlowej, Warszawa 1995, s. 9.
Ibid.
12 M. Kabaj: Strategie i programy przeciwdzialania bezrobociu, Studium poréwnawcze. Wydaw-
i nictwo Naukowe Scholar, Warszawa 1997, s. 75-76.
Ibid.
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Nalezy zaznaczy¢, iz rynek pracy jest rynkiem specyficznego towaru, jakim
jest praca. Towar ten w poréwnaniu z innymi przedmiotami obrotu na rynkach
ma jedng niepowtarzalng cechg jaka jest podmiotowos¢. Szczegdlnym podmio-
tem na rynku pracy jest czlowiek-pracobiorca, ktory podejmuje indywidualne
decyzje o kierunku ksztalcenia, o wykonywaniu konkretnego rodzaju pracy,
u konkretnego pracodawcy lub o zmianie miejsca pracy, zawodu, specjalnosci.
Decyzje te wptywaja nie tylko na rynek pracy, ale tez ksztattuja ,,[...] strukture
spoteczna, okreslajac miejsce jednostki w hierarchii spotecznej”'*. Tak wigc nie
tylko pracodawcy, ale i pracobiorcy, poprzez wilasne decyzje i zachowania
W znaczacy sposob ksztattuja popyt na prace.

Przeprowadzajac poréwnanie rynku pracy z definicja rynku w ujgciu eko-
nomicznym nalezy stwierdzi¢, iz popyt stanowia pracodawcy. Popyt na rynku
ekonomicznym za$ jest bardzo wazna kategorig decydujaca o catym jego ksztat-
cie, w wigkszo$ci przypadkow, im wigkszy popyt, tym wigksze starania strony
podazowej, aby go zrownowazy¢. Specyfika rynku pracy polega jednak na tym,
iz pomimo relatywnie stabego popytu, obserwujemy intensywne dziatania po
stronie podazowej. Dzieje si¢ tak, poniewaz rynek pracy jest nie tylko mechani-
zmem, ktory reguluje wielko$¢ podazy pracy i popytu na prace", ale takze zja-
wiskiem o charakterze spotecznym. Analize tego zjawiska przeprowadza sig
jednak najczeSciej przyjmujac perspektywe pracodawcy jako czynnika nadaja-
cego rytm dzialan realizowanych na rynku pracy.

Przeprowadzone rozwazania zgodne sa z paradygmatem funkcjonalistycz-
nym, w ktorym przyjecie jednej ze stron rownania za dominujacg i relatywnie
stala, daje mozliwosci spojrzenia na rynek pracy, jak na zjawisko o charakterze
masowym i przewidywalne w pewnej perspektywie czasowej, ktore mozna ba-
da¢ w ujeciu iloSciowym, przy uzyciu okreslonych statystyk.

Kiedy jednak na rynek pracy spojrzy si¢ jak na uktad rownan liniowych
z dwoma niewiadomymi, sposob jego opisu i analizy nie jest juz taki oczywisty,
kazda bowiem zmiana zachodzaca w obrgbie zmiennej x bedzie implikowata
zmiany w zmiennej y i odwrotnie. Oznacza to, ze nie tylko strona popytowa
rynku pracy ulega przeobrazeniom, réwniez strona podazowa — zmieniajg si¢
pracownicy, zmieniaja si¢ ich oczekiwania wzgledem miejsc pracy, a takze sto-
sunek do samej pracy.

Sformutowanie ,,rynek pracy” kryje jeszcze jedna putapke. Skoro przed-
miotem obrotu na rynku jest praca, to zgodnie z ekonomicznym rozumieniem

1. Lichniak: Op. cit., s. 10.
'3 Witryna internetowa PWN Biznes. www.http:/biznes.pwn.pl
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pojecia rynku musi mie¢ ona ustalona warto$¢. Uznanie, iz glownym czynni-
kiem okreslajacym rynek pracy jest cena za prace, czyli wynagrodzenie'® nie jest
jednak wlasciwe. Dzieje si¢ tak, poniewaz pracodawca coraz czg$ciej nie ocze-
kuje od pracownika jedynie sprawnosci w realizacji zadan, ale wykazuje duze
zainteresowanie jego szerokorozumianym potencjatem, ktory moze by¢ wyko-
rzystany obecnie lub w przysztosci dla celéw organizacji. Pracobiorcy za$ ocze-
kuja, Ze praca nie tylko zapewni im zaspokojenie potrzeb egzystencjalnych, ale
przyczyni si¢ do podniesienia ich jakosci zycia' rozumianej réwniez jako za-
spokojenie potrzeb spotecznych, estetycznych czy nawet ideowych.

Analizujac rynek pracy spotykamy si¢ z analiza wskaznikow bezrobocia ra-
czej niz analiza zmian nast¢pujacych w zasobach pracy rozumianych jako po-
tencjat ludzi zdolnych do pracy, ktore sa okreslane przez struktur¢ demogra-
ficzna i sytuacje spoteczno-gospodarcza'®.

Wspolczesni pracobiorcy coraz chetniej poszukuja i podejmuja pracg w or-
ganizacjach, ktore reprezentuja spotecznie odpowiedzialny biznes'® (Corporate
Social Responsibility — CSR) i ktore biora odpowiedzialno$¢ za decyzje majace
wplyw zarowno na srodowisko, jak i spoleczenstwo. Taki wizerunek pracodaw-
cy, jego pozytywna identyfikacja, ma szczegolne znaczenie dla ludzi mtodych
miedzy 18-24 rokiem zycia oraz dla pracownikow powyzej 45 lat™.

Podobne znaczenie dla wspotczesnych pracobiorcow, zwlaszcza mtodych, ma
respektowanie przez pracodawcow ich podmiotowosci i prawa do wysokiej jakosci
srodowiska pracy”' oraz wysokiej jakosci pracy w ogéle®. Odnosi sig to bezposred-
nio do zagadnienia rbwnowagi praca-zycie (work-life balance — WLB) oznaczajace;j
zdolno$¢ do taczenia pracy z innymi wymiarami zycia ludzkiego, np. domem, ro-
dzina, zdrowiem, aktywnoscia spoleczna, zainteresowaniami prywatnymi itd.>.

18 E. Bylok: Cechy lokalnego rynku pracy w $wietle literatury przedmiotu. W: Funkcjonowanie lo-
kalnych rynkow pracy w aspekcie badan nad bezrobotnymi. Studium teoretyczno-empiryczne.
Red. L. Milian. Wydawnictwo Politechniki Czgstochowskiej, Czgstochowa 1998, s. 9.

'7 R. Elzbieta: Wsparcie w miejscu pracy a réwnowaga praca-zycie pracownikéw. ,Management”
2012, nr 1, s. 660-672.

8 1. Lichniak: Op. cit., s. 9.

19°S. Bevan, N. Isles, P. Emery, T. Hoskins: Achiving High Performence. CSR at the Heart of Bu-
siness. The Work Foundation, The Virtuous Circle, Londyn 2004, s. 13.

2 The Ethical Employee. The Work Foudation&the Future Foundation, Londyn 2002, s. 4.

2L'S. Bevan: Good Work, High Performance and Productivity. The Work Foundation, Londyn
2012, s. 8-13.

22 1. Brinkley, R. Fauth, M. Mahdon, S. Theodoropoulou: Is Knowledge Work Better For Us?
Knowledge Workers, Good Work and Wellbeing. A Knowledge Economy Programme Report.
The Work Foundation, London 2010.

2 S. Borkowska: Praca a zZycie pozazawodowe. W: Przyszlo$¢ pracy w XXI wieku. Red. S. Bor-
kowska. IPiSS, Warszawa 2004, s. 54.
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Glownym czynnikiem zmieniajacym oczekiwania pracobiorcéw na rynku jest
przede wszystkim nastepstwo pokolen i zderzenie pokolenia Y z poprzednikami re-
prezentujacymi pokolenie tradycjonalistow oraz pokolenie X**. Dominujacy na
wspodtczesnym rynku pracy sa przedstawiciele pokolenia X reprezentujacy kadre
kierownicza i pracodawcow. To wspoltczesni trzydziesto, czterdziestolatkowie,
przedsigbiorczy indywidualisci, zafascynowani nowoczesnymi technologiami in-
formatycznymi, sceptyczni, czasem wrecz o podejSciu nihilistycznym. Maja oni
problemy ze zrozumieniem potrzeb i1 oczekiwan Y, ktorzy sa pragmatyczni, gniew-
ni, interesowni i transakcyjni®.

Generacja Y preferuje pracodawcow oferujacych m.in.:

— mozliwosci ciaglego ksztalcenia i pozyskiwania wiedzy pozadanej na rynku,

— systemy wynagradzania dostosowujace si¢ do potrzeb pracownikow,

— kadre¢ kierownicza, ktora docenia znaczenie komunikacji i sama dba o wia-
$ciwy przeptyw informacji,

— regularne spotkania pracownikow z kadra kierownicza,

— atmosferg pracy sprzyjajaca efektywnosci 1 sprawno$ci dziatania oraz

— poszanowanie podmiotowosci pracownika®.

Ostatni z wymienionych elementow zyskuje na znaczeniu réwniez ze
wzgledu na rosnacy udziat kobiet na rynku pracy, w tym kobiet wykwalifikowa-
nych®’. Pomimo podkreslanego znaczenia parytetow, sa one wciaz kulturowo
i spotecznie spychane na obrzeza rynku pracy”® i zmuszane do pracy na warun-
kach zatrudnienia gorszych niz mezczyzni”’. Jednak ze wzgledu na ich rosnacy
udzial w rynku pracy przedzieraja si¢ one niepostrzezenie, niejako ,,bocznymi
drzwiami”, do stanowisk kierowniczych, decydenckich i zapewne stopniowo
zmienia¢ beda ksztatt polityki zatrudniania.

Kolejnym motorem przemian w zakresie pojmowania wspolczesnego rynku
pracy jest niewatpliwie rosnace znaczenie indywidualizmu oraz rozprzestrzenia-

2 AM. Broadbridge, G.A. Maxwell, S.M. Ogden: Experiences, Perceptions and Expectations of
Retail Employment for Generation Y. ,,Career Development International” 2007, Vol. 12, No. 6,
s. 526.

2 L. Horner, A. Jones: Great Expectations. Understanding the Motivation of Young Workers. The
Work Foundation, Londyn 2003, s. 11.

2 R. Harding: Re-inventing the Wheel. Productivity, —Performance and People.
www.theworkfoundation.com

21 p, Sissons: The Hourglass and the Escalator. Labour Market Change and Mobility. The Work
Foundation, Londyn 2011, s. 14-18.

2 A. Matuchniak-Krasucka: Kobiety na rynku pracy; fakty i mity. ,,Humanizacja Pracy” 2001,
nr 3-4 (201-202), s. 33-50.

¥ A. Karwinska, E. Cierniak-Szostak: Spofeczno-kulturowe uwarunkowania wyzysku kobiet na
rynku pracy w Polsce. W: Wyzysk ekonomiczny wspotczesnie. Red. K. Sosenka. Akademia Eko-
nomiczna, Krakow 2007, s. 227-232.
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nie sie logiki sieci*’, ktore stanowia wyznaczniki wspotczesnych przemian spo-
tecznych. Sie¢ opiera si¢ na relacjach niehierarchicznych i zaktada demokraty-

zacje¢ wiedzy, czyli oddanie jej ,,w rece ludu™'!

. Demokratyzacja wiedzy odrzuca
za$ postrzeganie jej jako wyznacznika konkretnych stanowisk lub pozycji hie-
rarchicznych, a zatem tradycyjne struktury organizacyjne, kultywujace hierar-
chiczno$¢, przestaja by¢ atrakcyjne dla potencjalnego pracobiorcy.

Popularno$¢ sieciowo$ci wynika w duzej mierze z postepu technologiczne-
go oraz z przeformowania sposobu pracy na rzecz pracy umystowej. Taka praca
staje si¢ osiagalna i satysfakcjonujaca dla wielu 0sob z chronicznymi schorze-
niami lub os6b niepetnosprawnych®. Zatrudnianie w tej grupie pracobiorcow
ciagle rosnie. Niestety, pracodawcy wciaz nie sa przygotowani do petnego wy-
korzystywania potencjalu tej grupy pracownikow.

Lista czynnikow ksztattujacych zatrudnianie po stronie pracobiorcéw jest
bardzo dtuga. Wymieni¢ mozna chociazby globalizacje i przenikanie z krajow wy-
soko rozwinigtych odmiennych wzorcoéw pracy, kariery i jakosci pracy, co jest
wynikiem m.in. swobodnego przeptywu pracownikéw w ramach Wspdlnoty UE*.

Przeobrazeniom ulegaja takze same organizacje oraz relacje pracownik-
organizacja. Coraz czgéciej nastgpuje zamiana pojgcia pracownik na interesa-
riusz organizacji’’, czyli pelnoprawny cztonek organizacji przyczyniajacy sie do
sukcesu firmy, w takim samym stopniu jak dostawcy, odbiorcy lub finalni klien-
ci. Tym samym przeorientowaniu ulega profil kwalifikacyjno-osobowosciowy
pracownika.

Jednak wspodtczesne organizacje systemowe poprzez waskie, kierunkowe
doskonalenie kadry, uzyteczne przede wszystkim dla samych siebie, przeprowa-
dzaja proces systematycznego pozbawiania umiejgtnosci wlasnych pracownikow
(deskilling™).

w

0 J. Srednicka: Indywidualizacja i dyfuzja sieciowosci. Refleksje nad przemianami spoleczno-

-kulturowymi w Polsce. ,,Problemy Zarzadzania” 2011, nr 2(33), s. 98.

A. Slocinska, A. Czarnecka: Democratization of Knowledge and Knowledge Management as
Challenges of Contemporary Human Resources Management. W: Proceedings of the Interna-
tional Conference of Human Resources 2012. Management-Leadership — Strategy — Competi-
tiveness. Volume I, Godollo, Hungary, 14-15" June 2012, s. 222.

Milodzi niepelnosprawni — aktywizacja zawodowa i nietypowe formy zatrudnienia. Red.
E. Giermanowska. Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2007, s. 11-18.

33 L. Hopkins, Ch. Levy: Simply the Best? Highly-skilled Migrants and the UK s Knowledge Eco-
nomy. The Work Foundation, London 2012.

K. Wach: Europejski rynek pracy. Wolters Kluwer Polska Sp. z 0.0., Krakow 2007, s. 20-25.

S. Bevan, N. Isles, M. Cowling, N. Tuner, L. Horner: Cracking the Performence Code. How
Firms Succeed. The Work Foundation, Londyn 2005, s. 18-20.

36 M. Kostera: Op. cit., s. 86.

w
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Gloszone przez pracodawcoéw hasta zwiazane z potrzebami w zakresie za-
trudniania ludzi przedsigbiorczych i kreatywnych nie wychodza poza ramy ha-
set. Dzieje sig tak, poniewaz takich wlasnie pracownikow z reguty cechuje nie-
szablonowos$¢, by nie rzec ekscentryczno$¢, w dziataniach i zachowaniach,
notoryczne podwazanie autorytetow, wynikajacych jedynie z zaleznos$ci hierar-
chicznych oraz antysystemowe nastawienie. Niewielu pracodawcow posiada
wystarczajace umiejetnosci, by stworzy¢ warunki pracy pozwalajace na wyko-
rzystanie potencjatu nagromadzonego w tego typu pracownikach.

Wobec powyzszych rozwazan wydaje si¢ zatem, iz wskazane jest gruntow-
ne edukowanie i szkolenie nie tylko pracobiorcow, ale takze pracodawcow
w zakresie przeobrazen wystepujacych na rynku pracy, w odniesieniu do jego
spoteczno-cywilizacyjnych uwarunkowan tak, by obie strony poprzez wzajemne
zrozumienie potrzeb i oczekiwan mogly dopasowywac sig zgodnie logika rynku,
ktora dazy do zrownowazenia podazy i popytu.

Podsumowanie

Wspolczesny rynek pracy z punktu widzenia pracobiorcy obfituje w wiele
sprzecznosci. Z jednej strony pracodawcy oczekuja lojalnosci i satysfakcji’’ pra-
cowniczej, gdyz ta posiada swoj materialny wyraz w rezultatach osiaganych
przez firme, jednoczesnie nie oferujac takiej lojalnosci w zamian. Zglaszaja za-
potrzebowanie na pracownikow kreatywnych nie proponujac im pracy spetniaja-
cej ich oczekiwania. Mowiac o dobrej pracy maja na mysli przede wszystkim
terminowos$¢ wyptacanych wynagrodzen, podczas gdy dla wigkszosci pracobior-
cow dobra praca to taka, ktora:

— daje autonomig i poczucie kontroli nad wykonywanym zadaniem,

— oferuje rownowage pomigdzy wysitkiem a nagroda,

— daje bezpieczenstwo zatrudnienia,

— w ktorej wystgpuje dopasowanie pomi¢dzy umiejetnosciami a wymaganiami
pracy,

— w ktorej wystepuje sprawiedliwos$¢ proceduralna,

— ktora nie jest monotonna i powtarzalna, rutynowa.

Jednak najwigkszym ,,grzechem” wspotczesnego pracodawcy jest niechgé
do uczenia si¢ i poznawania czynnikéw ksztattujacych ich otoczenie spoteczne,
z ktorego pozyskuja pracownikow. Wydaje sig, iz olbrzymie fundusze przezna-

37 L.C. Kaiser: Gender-job Satisfaction Differences Across Europe: An Indicator for Labour Mar-
ket Modernization. ,,International Journal of Manpower” 2007, Vol. 28, s. 75-94.
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czane na dziatania w zakresie budowania rownowagi na rynku pracy powinny
zacza¢ obejmowac rowniez pracodawcoOw, zmuszajac ich do poznawania ztozo-
nos$ci rynku pracy. Zmiany spoleczno-cywilizacyjne jakie obserwujemy obecnie
zaowocuja niecbawem znaczacymi zmianami na rynku pracy — niezaleznie od
warunkow gospodarczych, ktére jak dowodzi historia raz sa lepsze, raz gorsze.
Znaczacym przyczynkiem do zaistnienia takiej sytuacji jest nastgpstwo pokolen
oraz demokratyzacja wiedzy. W rozwazaniach na temat przysztosci zatrudniania
nalezy podjac lokalne analizy jako$ciowe, przyjmujace performatywne spojrze-
nie, pozwalajace pracodawcom i pracobiorcom zrozumie¢ wzajemne postawy
i zachowania.

THE SOCIAL AND CIVILIZATION FACTORS CHANGING MODERN
LABOUR MARKET - INTERPRETATIVE VIEW

Summary

The contemporary labour market is mosaic of diverse of bearings and action taken
by both employers and employees. The abundance of factors shaping these behaviours
and action, variables in the time, causes that the labour market should be described and
analysed more as something, what ,,is happening” than as something, what ,,is”. The stu-
dy constitutes the attempt to pay attention for different perceiving of the labour market
as well as is moving closer some of the social and civilization nature factors which are
justifying its such a perception.
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Wprowadzenie

Rozwoj niestandardowych form zatrudnienia nalezy traktowac jako proces
nieodwracalny. Wsrdd pozytywow w pierwszym rzedzie akcentuje si¢ znaczenie
elastyczno$ci dla promowania zachowan przedsigbiorczych oraz przeciwdziata-
nia bezrobociu. Rowniez osoba decydujaca si¢ na atypowa formeg zatrudnienia
zyskuje wiele mozliwosci. W przypadku pracy tymczasowej zdobywa do$wiad-
czenia oraz umiejgtnosci na réznych stanowiskach u réznych pracodawcow, ma
wigksza samodzielnos¢ w wykonywanych zadaniach. Czasem umowa o prace
tymczasowa traktowana jest przez pracodawce uzytkownika jako umowa prob-
na, w rezultacie dajac pracownikowi mozliwo$¢ zatrudnienia na state. Za wazny
atut uwaza si¢ mozliwo$¢ faczenia wielu obowiazkow (dodatkowej pracy, nauki,
opieki nad dzieckiem itd.). To tylko niektore z wielu mozliwosci, ktore dane sa
pracownikowi tymczasowemu.

Specyfika zatrudnienia tymczasowego, czyli cykliczna zmiana firmy, ozna-
cza specyficzny kontrakt psychologiczny, ktory ,,wymaga” od cztowieka okre-
slonych wtasciwosci. Najistotniejszym sktadnikiem kompetencji pracownika
tymczasowego jest plastyczno$¢ (elastyczno$é), dzigki ktorej nie tylko latwiej
moze dostosowac¢ si¢ do wzglednie czgsto zmieniajacego si¢ tymczasowo wyko-
nywanego zawodu, ale przede wszystkim ponosi¢ mniejsze koszty psycholo-
giczne w trakcie adaptacji do pracy, jej wykonywania i odejécia’.

Opis zjawiska stresu pracy wymaga uszczegotowienia formy w jakiej czto-
wiek jest zatrudniony. Na podkreslenie zastuguje fakt, iz pojawienie sig i sposob
przezywania stresu jest w petni indywidualny. Od tego jak pracownik ocenia sy-
tuacje¢ zalezy poziom przezywanego napigcia, rodzaj i nasilenie przezywanych
emocji, sposob w jaki bedzie reagowat i radzit sobie ze stresem. Kwestia pod-
stawowa dla ewentualnych reakcji stresowych jest, czy zmuszony byt do podje-
cia jakiejkolwiek pracy, w jakiejkolwiek formie zatrudnienia — czy tez praca
tymczasowa to wlasny wybdr dokonany sposrdd innych mozliwosci.

U Byé albo nie by¢ czasownikiem. Analiza funkcjonowania pracownika w warunkach zatrudnienia
tymczasowego. Red. M. Dobrowolska. Wydawnictwo Naukowe Slask, Katowice 2007.
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Na podstawie wynikéw badania kwestionariuszowego przeanalizowane zo-
stana zagrozenia psychologiczne pracy tymczasowej pod katem specyficznych dla
niej czynnikow stresogennych. Probowano takze na ich podstawie przewidzie¢ da-
lekosiezne konsekwencje mieszczace si¢ w obszarze psychopatologii pracy. Prze-
analizowano prawdopodobienstwo wystapienia wypalenia zawodowego.

1. Zagrozenia w pracy tymczasowej jako zrédto stresu

Specjalisci zajmujacy si¢ rynkiem pracy wielokrotnie opisywali — oprocz
oczywistych korzys$ci — zagrozenia wynikajace ze stosunku pracy tymczasowe;.
Zaliczali do nich: niestatos$C i niestabilno$¢ zatrudnienia i zwigzane z tym poczu-
cie niepewnosci, niejasnos¢ w okresleniu Sciezki kariery zawodowe;j, brak iden-
tyfikacji z firma, nieznajomos$¢ ram prawnych pracy tymczasowej, odizolowanie
od srodowiska pracowniczego, obnizone standardy socjalnego bezpieczenstwa,
gorsze warunki ptacy, podwyzszone zagrozenie obcigzeniem praca, wynikajace
z checi uzyskania wigkszych dochodéw. Pracownicy tymczasowi nie sa szano-
wani przez pozostatych pracownikow w miejscu zatrudnienia. Ponadto, pracow-
nicy zatrudniani ,,na chwilg” nie maja pewnos$ci co do metod pracy, nie potrafia
zdefiniowac dobrze swojej sytuacji pracy, nie maja jasno sprecyzowanego czasu
pracy”. Brak stabilizacji w tak waznej dziedzinie zycia cztowieka jaka jest praca
moze prowadzi¢ do problemoéw z samoocena, ze znalezieniem swojego miejsca
w Swiecie, stresem.

Stres pracy (nazywany réwniez stresem zawodowym lub organizacyjnym)
jest stanem psychicznego napigcia, spowodowanym rozbieznoscia pomigdzy
wymaganiami naptywajacymi z otoczenia a mozliwosciami jednostki, gdy czlo-
wiek spostrzega te réznicg i ocenia jako zagrazajaca, trudna, niekorzystna dla
siebie. Jest efektem niedopasowania zdolnosci pracownika do wymagan srodo-
wiskowych badz niedopasowania jego mozliwosci do zasobow znajdujacych sig¢
w srodowisku. Waznym elementem jest tu rozréznianie niedopasowania subiek-
tywnego i obiektywnego. Niedopasowanie subiektywne dotyczy rozbiezno$ci
pomiedzy wyobrazeniami jednostki na wlasny temat a przekonaniami zwiaza-
nymi z otoczeniem. Niedopasowanie obiektywne natomiast odnosi si¢ do roz-
bieznosci pomigdzy rzeczywista kondycja jednostki lub rzeczywistym stanem
a prawdziwymi atrybutami pracowniczej sytuacji’.

2 Elastyczne formy pracy. Szanse i zagrozenia. Red. C. Sadowska-Snarska. Wydawnictwo Wyz-
szej Szkoty Ekonomicznej w Bialymstoku, Biatystok 2008.

> N. Chmiel: Psychologia pracy i organizacji. Gdafskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk
2003, s. 180.
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N. Chmiel zestawil najwazniejsze przyczyny powstawania stresu w typo-

wych sytuacjach zawodowych (tabela 1).
Tabela 1

Przyczyny powstawania stresu w miejscu pracy

Przyczyny powstawania stresu w miejscu pracy
1 2

— znaczny wysitek fizyczny w pracy, zaskakiwanie zadaniami (,,co chwilg co§ nowego”),

— narzucone przez maszyng lub inne osoby tempo pracy,

— praca w pospiechu,

Przeciazenie — praca pod presja czasu,

ilo$ciowe praca — nagle i znaczne ilo$ci pracy do wykonania — ,,zrywy w pracy”,

— ciagle zmiany w pracy,

— zbyt duzo pracy do wykonania — zabieranie pracy do domu, ciagta praca
w nadgodzinach, zbyt mata ilo$¢ etatéw w zaktadzie.

— koniecznos¢ zachowania czujnosci przez caty czas pracy,

— wykonywanie zadan trudnych i skomplikowanych umystowo,
Przeciazenie — odpowiedzialno$¢ za ludzi,

jako$ciowe praca — odpowiedzialno$¢ za mienie duzej wartosci,

— koniecznos$¢ wyboru ,,mniejszego zta”, dylematy moralne,

— koniecznos$¢ podejmowania decyzji o znacznych mozliwych konsekwencjach.

. L — wykonywanie prostych, powtarzalnych, monotonnych czynnosci,
Niedociazenie
. L. — praca wysoce zautomatyzowana,
jako$ciowe praca e
— praca ponizej mozliwosci.

— sztywne, niezmienne godziny lub czas pracy,

— niemozno$¢ przerwania pracy w razie potrzeby,

Ograniczony — niemoznos$¢ decydowania o sposobie wykonania zadania,
zakres kontroli — praca pod presja innych o0sob,
nad praca — ciagle zmiany warunkdw, sposobu, organizacji, miejsca pracy,

— brak wiedzy na temat celu pracy — poczucie bycia ,.trybikiem w maszynie”,
— brak informacji na temat efektow pracy — poczucie wykonywania ,,pracy bez sensu”.

— brak wiedzy na temat przydzielonych obowiazkow,

Niejasnosé — nieznany zakres odpowiedzialnosci,
pehionej — brak wiedzy nt. sposobu wykonywania pracy (np. brak szkolen wstgpnych,
roli zawodowej wprowadzenia w obowiazki),

— koniecznos¢ ,,samozatrudnienia si¢” w dotychczasowym miejscu pracy.

— niespojne, sprzeczne, zmienne wymagania przetozonych,
— wzajemnie sprzeczne oczekiwania ze strony réznych osob: przetozonych,
klientow, wspotpracownikow,

. — kontakty z ,,niezadowolonymi” klientami,
Konflikt

. . — konieczno$¢ kooperacji z wieloma podmiotami,
roli zawodowej

— wplyw pracy na zycie rodzinne — praca w nadgodzinach, czgste lub diugie
wyjazdy stuzbowe, ciagla dyspozycyjnos¢,
— niski prestiz spoteczny pracy lub zawodu,

brak mozliwo$ci awansu, rozwoju, podwyzki, praca ponizej aspiracji.
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cd. tabeli 1

1 2

Brak wsparcia — brak informacji potrzebnych w pracy,

ze strony — brak $rodkow, wyposazenia, urzadzen lub materiatéw potrzebnych do pracy,
wspotpracownikow | — brak wiedzy o planowanych lub trwajacych zmianach w przedsigbiorstwie lub
i/ lub przetozonych w sposobie wykonywania pracy,

— system motywacyjny firmy zorientowany na rywalizacj¢ migdzy pracownikami,
— konflikty migdzy wspdtpracownikami,

— osamotnienie, np. ze wzgledu na rodzaj obowiazkow — ,,jedno takie stanowisko

w firmie”.

Zrodo: N. Chmiel: Psychologia pracy i organizacji. Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2003, s. 173.

Sposréd wymienionych przyczyn stresu do najwazniejszych, na ktore nara-

zeni by¢ moga pracownicy tymczasowi wymieni¢ nalezy:

2.

przeciazenie ilosciowe praca zwiazane z ciaglymi zmianami w pracy (jej dhu-
go$¢ w danym miejscu jest ustawowo z gory przewidziana na okres maksy-
malnie 1 roku),

ograniczony zakres kontroli nad praca (ciagle zmiany miejsca pracy, a wraz
z nig warunkow, sposobu, organizacji),

niejasnos¢ petnionej roli zawodowej, wynikajaca ze specyfiki stale zmienia-
jacych sie miejsc pracy,

konflikt roli zawodowej (koniecznos¢ kooperacji z wieloma nowymi osobami,
brak mozliwo$ci awansu, rozwoju, podwyzki, czesto praca ponizej aspiraciji),
brak wsparcia ze strony wspotpracownikow i przelozonych (brak wiedzy
o planowanych lub trwajacych zmianach w przedsigbiorstwie, konflikty mig-
dzy wspoipracownikami, brak informacji potrzebnych w pracy, poczucie
osamotnienia).

Badanie wiasne

Gléwnym celem przeprowadzonych badan byla analiza psychologicznych

aspektow sytuacji pracy tymczasowej, poszukiwanie specyficznych dla pracy
tymczasowej zrodet stresu. Efektem mialy by¢ odpowiedzi na pytanie:

Jak postrzegane jest zatrudnienie tymczasowe przez pracownikéw agencji

pracy tymczasowej?

Jakie korzysci daje im ta forma zatrudnienia?

Na jakiego rodzaju sytuacje trudne sa narazeni pracownicy tymczasowi?
Czy praca tymczasowa niesie specyficzne dla siebie zrodla stresu?

Czy praca tymczasowa moze zagraza¢ wypaleniem zawodowym?
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Badanie przeprowadzono specjalnie skonstruowanym kwestionariuszem,
rozdawanym indywidualnie w agencji pracy tymczasowej w okresie wzmozonej
rekrutacji. Objeto ono 120 pracownikow tymczasowych, sposrod ktorych 59%
stanowily kobiety, a 41% mezczyzni. Grupa byta zréznicowana pod wzgledem
wieku i wyksztatcenia (rys. 11 2).

m18-27
m28-37
m38-47

B Powyzej 47

Rys. 1. Wiek respondentéw

W Podstawowe

M zasadnicze zawodowe
= Srednie ogolne

B Srednie zawodowe

m Wyzsze

Rys. 2. Wyksztalcenie respondentow

Niespetna 18% ankietowanych jest zadowolonych z obecnej formy zatrud-
nienia, a 22% pracownikow tymczasowych zdecydowanie wyrazalo swoje nie-
zadowolenie. Najwigksza liczba badanych (60%) ma mieszane odczucia
w zwiazku z charakterem pracy i rodzajem zatrudnienia.
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M Tak
H Niezupetnie

m Nie

Rys. 3. Zadowolenie pracownikow tymczasowych z obecnej formy zatrudnienia

O braku satysfakcji z obecnej formy zatrudnienia wedtug ankietowanych
decyduja nastepujace czynniki:
— wykonywanie pracy ,,na telefon”, zwiazane z czgstymi przestojami w firmie
pracodawcy uzytkownika,
— zly przeptyw informacji pomigdzy agencja pracy tymczasowej a pracowni-
kiem tymczasowym,
— wynagrodzenie nicadekwatne do iloSci wykonywanej pracy,
— brak mozliwosci rozwoju kariery zawodowej, pracownicy maja poczucie
,»,Stania w miejscu”.
Oprocz mankamentow respondenci doceniaja takze udogodnienia ptynace
z podjetej formy zatrudnienia. Badani najczgséciej wskazywali na:
— mozliwos¢ pogodzenia pracy tymczasowej z praca stata,
— mozliwos¢ pogodzenia pracy tymczasowej z nauka,
— mozliwo$¢ ,,dorobienia sobie”.
Na pytanie, czy praca tymczasowa niesie wigksze zagrozenie stresem anize-
li praca stata, ankietowani czeSciej zgadzali si¢ z tym stwierdzeniem — 58%,
39% uwazalo, ze w kazdej pracy istnieje ryzyko stresu zawodowego i rodzaj za-
trudnienia nie ma wigkszego znaczenia.
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H Tak

H Nie

1 Rodzaj zatrudnienia nie ma
na to wptywu

Rys. 4. Stres w pracy tymczasowej

W opinii wigkszosci badanych, sposob traktowania pracownikow tymcza-
sowych przez pracodawce uzytkownika pozostawia wiele do zyczenia. Uwazaja,
ze sa traktowani o wiele gorzej niz wspotpracownicy zatrudnieni na state (59%),
pozostali nie odczuwaja wigkszych roéznic w traktowaniu przez kierownictwo
firmy zlecajacej pracg. Zte traktowanie, wedtug ankietowanych, przejawia sie
przede wszystkim w:

— wykorzystywaniu przez pracodawce oraz pracownikow zatrudnionych na
state,

— przydzielaniu trudniejszej, bardziej meczacej pracy,

— pomijaniu w podejmowaniu decyzji.

Poglad pracownikéw na sposéb traktowania ma niewatpliwy wpltyw na
wigzanie przez nich swojej przysziej kariery z dana firma. Zaledwie 18% za-
trudnienie tymczasowe odpowiada. Az 71% ankietowanych nosi si¢ z checia
podjecia statej pracy, natomiast w innym miejscu niz dotychczas,. Tylko nie-
spetna 11% pytanych chciatoby podja¢ stala prace w obecnym zaktadzie pracy.
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H Tak

M Tak, ale nie w obecnym
miejscu

Praca tymczasowa jest
odpowiednig forma
zatrudnienia

Rys. 5. Cheé podjecia statej pracy w obecnym miejscu zatrudnienia

Osoby badane ocenialy rézne elementy pracy, ktore ich zdaniem przy tej
formie zatrudnienia stanowia szczegdlne obciazenie. Jako czynniki potencjalnie
stresogenne najczesciej wymieniane byty:

— atmosfera w pracy (78%),

— brak mozliwos$ci podwyzki (74%),
— brak mozliwo$ci awansu (73%),

— poczucie wyobcowania (59%),

— zle traktowanie (56%),

— nieoczekiwane zlecenia (51%),

— nacisk na wysokie wyniki (49%).

Czynniki bedace zrodiem trudnos$ci sa przyczyna do$wiadczanego przez
pracownika niezadowolenia (,,uczuciowej reakcji przykrosci doznawanej
w zwiazku z wykonywaniem okre§lonych zadan, funkcji oraz rél”*). Konse-
kwencje sa tu jednak znacznie szersze — dalece wybiegajace poza sferg jedynie
emocjonalng — rzutuja bowiem takze na motywacyjne, poznawcze i fizyczne
aspekty zycia. Zmienne warunki i sposob organizacji pracy, brak emocjonalnych
gratyfikacji, nierealistyczne oczekiwania zawodowe, brak wsparcia spotecznego
oraz niezadowalajace zarobki wymienia si¢ jako czynniki ryzyka wypalenia za-
wodowego. Zagrozone sa nim osoby, dla ktorych zatrudnienie na podstawie
umowy o pracg tymczasowa bylo ,,mniejszym ztem” w wyborze, gdzie alterna-
tywa byt brak jakiejkolwiek pracy.

4 A. Banka: Psychologia organizacji. W: Psychologia. Podrecznik akademicki. Red. J. Strelau.
T. 3. Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2000, s. 329.
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3. Wypalenie zawodowe

W literaturze wypalenie zawodowe definiowane jest jako stan wyczerpania,
ktorego powodem sa wygoérowane zadania stawiane przez srodowisko oraz dana
jednostke. Wedlug definicji Swiatowej Organizaciji Zdrowia (WHO), 6w zespol
wyczerpania energii fizycznej, poznawczej i emocjonalnej przejawia si¢ zmniej-
szonym zainteresowaniem praca, obnizona aktywnoscia oraz brakiem satysfakcji
z wykonywanych czynnosci zawodowych. Zwykle towarzyszy mu obnizone po-
czucie dokonan osobistych, nadmierna samokrytyka, utrata motywacji i wiary,
niejednokrotnie poczucie bezsensu i cheé ucieczki czy tez zaniechania pracy’.

Wypalenie niekoniecznie przebiega zgodnie z modelem teoretycznym, po-
niewaz jest to proces zlozony i dlugotrwaty. Same trudno$ci w pracy nie sa tutaj
najistotniejszym czynnikiem, staja si¢ nim wowczas, gdy doda si¢ do nich wia-
sciwosci charakterologiczne danego pracownika. Dopiero suma tych czynnikow
powoduje efekt niedopasowania. Formy, ktore przyjmuje odniesiono do warun-
koéw typowych dla pracy tymczasowe:

a) brak wspoldecydowania i kontroli (praca w chaotycznych warunkach,
ograniczenie pracownikowi mozliwo$ci samodzielnego uporania si¢ z proble-
mami, ciaggle monitorowanie wykonywanych zadan, w zwiazku z byciem ,,no-
wym”),

b) nieadekwatne wynagrodzenie (niedocenianie osiagni¢¢ pracownika, brak
rekompensaty za ponoszone koszty psychologiczne),

¢) powtarzajacy si¢ rozpad kontaktow nawiazanych z pracownikami etato-
wymi, a wlasciwie brak wspolnoty, konflikty, brak wsparcia spotecznego,

d) brak sprawiedliwosci (brak wyraznych regut funkcjonowania organizacji,
stronniczo$¢ w ocenie i nagradzaniu preferujaca pracownikéw zatrudnionych na state),

e) konflikt wartosci (rozbieznosci pomiedzy stawianymi wymaganiami

a standardami osobistymi pracownika),

f) nadmierne obciazenie praca (wWygoérowane wymagania, presja czasu,
niemozno$¢ regeneracji sit; przemeczenie 1 poczucie, Ze wymagania przekracza-
ja mozliwosci pracownika najczesciej sa skutkiem chronicznego stresu; najsil-
niej doswiadczaja go osoby, dla ktorych zatrudnienie tymczasowe jest forma na-
rzucona).

> S. Kozak: Patologie w $rodowisku pracy. Difin, Warszawa 2009; H. Sck: Wypalenie zawodowe.
Przyczyny i zapobieganie. PWN, Warszawa 2007; S.M. Litzke, H. Schuh: Stres, mobbing i wy-
palenie zawodowe. Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2007; G. Bartkowiak:
Cztowiek w pracy. Od stresu do sukcesu w organizacji. PWE, Warszawa 2009; D.P. Schultz,
S.E. Schultz: Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy. PWN, Warszawa 2002.
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Wymienione wyzej formy nie sa od siebie niezalezne, warunkuja si¢ wza-
jemnie, moga mie¢ rozne nasilenie. Diugotrwate niedopasowanie moze powo-
dowa¢ u pracownika subiektywne odczucia dotyczace porazki zawodowej,
sprzyjajace wypaleniu. Proces nastgpuje skrycie i nie jest rozpoznawany przez
osobe, ktorej dotyczy. Na poczatku pojawia si¢ zmeczenie, napigcie, drazliwosc,
hiperaktywnos$¢ na zmiang z oznakami wyczerpania psychofizycznego. Pracow-
nicy wypalajacy si¢ maja mniej energii i sa mniej zainteresowani swa praca. Sa
wyczerpani emocjonalnie, apatyczni, depresyjne usposobieni, poirytowani
i znudzeni. Maja sktonno$¢ doszukiwania si¢ ztych stron we wszelkich aspek-
tach pracy, tacznie ze wspolpracownikami, oraz reaguja negatywnie na sugestie
innych ludzi. Jako$¢ ich pracy ulega pogorszeniu, chociaz ilo§¢ pracy nie musi
si¢ zmniejszy¢. ,,Wypalajacy si¢” pracownicy z reguly staja si¢ sztywni w prze-
strzeganiu przepisow i procedur, poniewaz wyczerpanie nie zezwala na ela-
styczno$¢ lub zastanawianie si¢ nad alternatywnymi sposobami dziatania. Po ja-
kim$ czasie ,,wypalanie si¢” wplynie na zdrowie psychiczne oraz wydajnosc¢
wspotpracownikéw i podwladnych. Silne ,,wypalenie si¢” charakteryzuje niski
poziom energii, samooceny, poczucia wiasnego sprawstwa oraz zaangazowania
w pracg, a ponadto nasilenie si¢ fizycznych symptomow stresu oraz spoleczne
wycofanie w sytuacji, kiedy wsparcie jest pracownikowi najbardziej potrzebne.

Podsumowanie

Elastyczne formy zatrudnienia stanowia doskonala okazj¢ do rozwoju
cztowieka, ktory samodzielnie wybiera t¢ wtasnie forme jako najdogodniejsza
dla siebie. Praca tymczasowa daje liczne korzys$ci takze natury psychicznej, jest
wreez czynnikiem przeciwdziatajacym ewentualnemu stresowi pracy. Niestety,
w warunkach wysokiego bezrobocia wybdr zatrudnienia tymczasowego czgsto
staje si¢ wymuszony. W omawianym badaniu dotyczyl on wigkszosci respon-
dentow, a u osob, u ktoérych koszty psychologiczne sa szczegélnie wysokie,
przezywany stres moze przerodzi¢ si¢ w syndrom wypalenia zawodowego.

Sytuacja nazywana ,,wypalaniem si¢” jest charakterystyczna dla sytuacji
emocjonalnie obcigzajacych. Specyfika pracy tymczasowej polega nie tyle na
,ciezkosci” pracy, ale na wysitku poznawczo-emocjonalnym, wynikajacym
z koniecznosci cyklicznego (maksimum corocznego) przystosowywania si¢ do
nowych warunkdw, nawiazywania waznych relacji migdzyludzkich, a nastgpnie
zrywania ich po to, by caty cykl zaczyna¢ od poczatku. Sposéb w jaki ocenia
pracownik swoja sytuacj¢ zawodowa decyduje o kosztach psychologicznych, ja-
kie ponosi w trakcie adaptacji do pracy, jej wykonywania i odej$cia. Pojawienie
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si¢ 1 sposob przezywania stresu jest bowiem w pelni indywidualny. To cztowiek
z jego niepowtarzalnymi predyspozycjami psychicznymi, sposobem postrzega-
nia i oceny sytuacji pracy ,,decyduje”, czy stres si¢ pojawi i jaka bedzie jego
charakterystyka, czy wystapi zagrozenie wypaleniem zawodowym i jakie beda
jego konsekwencje. Jednak tam, gdzie elastyczne formy zatrudnienia sa w od-
czuciu pracownikow pod jakim$ wzgledem niekorzystne, nalezy nie tyle prze-
ciwdziata¢ ich rozwojowi, ile zapewni¢ efektywna ochrong pracownikow przed
ujemnymi skutkami stosowania tych form.

STRESS IN TEMPORARY EMPLOYMENT
Summary

A person employed on a temporary basis gains new possibilities, but also encoun-
ters psychological difficulties. They can be particularly burdensome if this form of em-
ployment was not the preferred one. The character of temporary employment consists in
emotional and cognitive effort resulting from the necessity of cyclic adjustment to new
conditions, entering into important interpersonal relationships and then breaking them
off in order to begin the entire cycle again.

This article aims at analyzing psychological threats associated with temporary em-
ployment. A questionnaire survey conducted among employees employed by a tempora-
ry job agency was supposed to show the most important stress sources in this kind of
employment. The likelihood of burnout syndrome was also analyzed.
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Wprowadzenie

Po raz pierwszy po Il wojnie $§wiatowej w ogdlnopolskim spisie powszech-
nym z 2002 roku znalazto si¢ pytanie o narodowos¢. Postawienie tego pytania
byto nawigzaniem do spisow, ktore odbywaty sig przed II wojna $Swiatowa oraz
konsekwencja przyjetych standardow europejskich'. Wyniki zaskoczyly wiele
0sOb, w tym politykdéw, politologéw czy socjologdw, poniewaz pokazaty, ze naj-
liczniej deklarowana narodowoscia, oprocz polskiej, jest narodowos$¢ §laska. Po-
nad 173 tys. 0sob zadeklarowato przynalezno$¢ do tej wlasnie narodowosci. Co
prawda, przyjeto w spisie bardzo szeroka definicj¢ narodowosci, jako cechy de-
klarowanej, opartej na subiektywnym odczuciu, wyrazajacej zwiazek emocjo-
nalny, kulturowy lub genealogiczny z okreslonym narodem, to jednak pozwolito
to na postawienie pytania, czy istnieje narod, narodowos¢ $laska.

Analizujac dane ze spisu powszechnego z 2002” roku mozemy zauwazy¢,
ze osoby deklarujace narodowos¢ §laska mieszkaja na terenie catej Polski, jed-
nak zdecydowanie najwigksza ich liczba jest w wojewodztwie $laskim i opol-
skim (w pozostatych wojewodztwach nie przekracza stu). Takie usytuowanie
ludnosci deklarujacej przynalezno$¢ do narodowosci $laskiej jest zbiezne z geo-
graficznie i historycznie wyodrebniona kraina, jaka jest Gorny Slask. Poczucie
odrebnosci zamanifestowane w spisie powszechnym ma swoje zrédto w poczu-
ciu odrebnosci historycznej, kulturowej oraz spotecznej. Warto jednak zada¢ so-
bie pytanie, czy wystepuje ono takze w wymiarze ekonomicznym. Opierajac si¢
jedynie na danych spisowych trudno bedzie o jednoznaczng i pelna odpowiedz,

' Narodowe spisy powszechne. GUS. http://www.stat.gov.pl/gus/6646 PLK_HTML.htm
2 Narodowe spisy powszechne. http://www.stat.gov.pl/gus/6646_PLK_HTML.htm
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jednak analiza owych danych powinna pomoc rozstrzygnac, czy istniejq jakie$
przestanki do podjecia pelniejszych badan. Na podstawie danych spisowych
z 2002 roku warto postawi¢ hipoteze, ze zauwazalna jest odrgbnos¢ osob dekla-
rujacych narodowos¢ $laska, takze z punktu widzenia analizy wybranych aspek-
tow rynku pracy. Jednoczes$nie mozna réwniez zweryfikowac hipoteze, iz jedna
z podstawowych przyczyn takich deklaracji byto rozgoryczenie i postawa buntu
spowodowana szczegdlnie wysokim bezrobociem wérdd tej grupy osob’.
Przywotanie danych z 2002 roku i ich analiza ma o tyle sens, o ile pozwoli
spojrze¢ na problematyke §laskiej odrgbnosci narodowej w perspektywie dwoch
spisOw powszechnych oraz pewnych wymiaréw i podstaw rosnacych dazen au-
tonomistycznych na Gérnym Slasku. Wraz z szczegdtowymi danymi pochodza-
cymi z Narodowego Spisu Powszechnego 2011 (ktorymi w tym momencie jesz-
cze nie dysponujemy) pozwoli to rowniez na przesledzenie zmian w obszarze
swiadomosci 1 tozsamosci narodowych oraz procesow narodowotworczych.

1. Osoby deklarujace narodowos¢ Slaska w wybranych
aspektach rynku pracy

Z punktu widzenia analizy rynku pracy, ludnos¢ w wieku 15 lat i wigcej
mozna podzieli¢ — zgodnie z migdzynarodowymi standardami — na trzy podsta-
wowe zbiorowosci: pracujacych, bezrobotnych i biernych zawodowo, a pracuja-
cy 1 bezrobotni tworza razem ludno$¢ aktywna zawodowo.

Analizujac dane dotyczace rynku pracy pochodzace ze Spisu Powszechnego
2002 mozna zauwazy¢, ze istnieja widoczne roéznice pomigdzy cata ludnoscia Pol-
ski a osobami deklarujacymi w tym spisie narodowos$¢ §laska. Poréwnujac procent
aktywnych zawodowo wsrdd ludnosci Polski w wieku 15 lat i wigeej w stosunku
do os6b deklarujacych narodowos¢ §laska mozna zauwazy¢ znaczaca réznice, sig-
gajaca az 6,5%. Jest to rownoczesnie widoczne wsrdd biemych zawodowo. Nadre-
prezentacja biernych zawodowo wérod osob deklarujacych narodowos¢ §laska mo-
ze by¢ spowodowana badz wigkszym udzialem wsrod tej grupy osob w wieku
emerytalnym, badz wigksza liczba 0sdb na rencie i wczesniejszej emeryturze,
W tym na emeryturach gorniczych. Pewna wskazéwka zdaje si¢ tutaj rowniez licz-
ba osob niepetnosprawnych. Jednak analizujac takie zaleznosci warto zwrocic
uwage na fakt, iz w omawianych kategoriach rynku pracy istnieja duze réznice na
terenie calej Polski. Dlatego nalezy przeprowadzi¢ takie samo poréwnanie wsrod
ludnos$ci wojewddztwa $laskiego 1 opolskiego. Jest to tym bardziej uzasadnione, ze

3 J. Dziadul: Narodziny narodu. ,Polityka” nr 28 (2409) z 12.07.2003, s. 20-22.
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osoby deklarujace narodowos¢ $laska mieszkaja prawie wytacznie w obrebie tych
dwoch wojewodztw. Jednak i takie pordwnania maja swoje wady. Te same osoby
w jednym spisie moga deklarowa¢ narodowos¢ polska, a w nastgpnym $laska, co
miato prawdopodobnie miejsce w przypadku NSP 2002 i 2011.

Wykres 1

Aktywno$¢ ekonomiczna ludnosci w wieku 15 lat i wigcej wedtug NSP 2002
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O Ludnos¢ Polski w wieku 15+

OOsoby deklarujace narodowo$¢ $laska 15+

B Ludnos$¢ woj. slaskiego w wieku 15+

O Osoby w wieku 15+ deklarujacy narodowos¢ $laska w woj. slaskim
B Ludnos$¢ woj. opolskiego w wieku 15+

O0Osoby w wieku 15+ deklarujgcy narodowosc¢ $laskg w woj. opolskim

Zrodto: Dane GUS.

Analizowane cechy prawdopodobnie sa wyréznikiem Slazakéw, ktorych trud-
no jednoznacznie zidentyfikowa¢ w inny sposéb niz wiasnie poprzez deklaracje
w Narodowym Spisie Powszechnym. Jednak nie wszyscy, z roznych wzgledow, ta-
kie deklaracje poczynili i pomimo tego, ze w NSP 2011 takich deklaracji dokonato
ponad 800 tys. 0sob, to liczebnosé Slazakéw szacuje sig na okoto 1,5 min os6b.
Dlatego w dalszej kolejnosci nalezatoby przeprowadzi¢ analizg na poziomie powia-
tow poréwnujac w szczegolnosci powiaty podobne pod wzgledem urbanizacji czy
rozwoju przemystu, nalezace do jednego wojewddztwa, ale rownoczes$nie do zde-
cydowanie roznych tradycji spoteczno-kulturowych.

Sprowadzajac analizg wybranych elementéw rynku pracy do wymiaru woje-
wodztw mozna zauwazy¢, ze procentowy udziat aktywnych zawodowo wsrdd lud-
no$ci wojewddztwa opolskiego w wieku 15 lat i wigcej jest prawie identyczny jak
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wsrod osob deklarujacych narodowos$é Slaska w wieku 15+ i zamieszkujacej woje-
wodztwo opolskie. Réznica, chociaz nie tak duza, bo tylko okoto 4 punkty procen-
towe, jest widoczna w przypadku ludnosci wojewddztwa $laskiego w wieku 15+
i 0s6b deklarujacych narodowos$¢ slaska mieszkajacych w wojewddztwie Slaskim.

Wisréd aktywnych zawodowo mozemy wyrdzni¢ dwie dopetniajace sig gru-
py: pracujacych oraz bezrobotnych. Analizujac stopg bezrobocia zauwazymy, ze
rozni si¢ ona wsrod ludnosci catej Polski w wieku 15+ , od zauwazanej wsrod
0s0b deklarujacych narodowos¢ slaska. Roznica jest dosy¢ duza bo wynosi 4
punkty procentowe, przy Srednim bezrobociu wynoszacym w tym okresie na ob-
szarze calej Polski 21,2%. Natomiast poréwnujac stopg bezrobocia wsrdod ludno-
$ci wojewodztwa $laskiego i 0sob deklarujacych narodowos¢ $laska, a mieszka-
jacych w wojewoddztwie $laskim, widoczna jest takze spora roznica, wynoszaca
2,6 punktu procentowego. Jednak najciekawsza sytuacjg mamy w wojewodztwie
opolskim, gdzie sigga ona 10,4 punktu procentowego. Wyraznie nizsze bezrobo-
cie wsrod osob deklarujacych narodowos¢ $laska moze by¢ spowodowane kil-
koma czynnikami wzajemnie si¢ warunkujacymi. Poczynajac od niedocenianego
wymiaru motywacji do pracy, ktéry miesci sig¢ w $laskim etosie pracy, obejmuje
w sobie m.in. dazenie do wykonywania jak najlepiej powierzonych sobie obo-
wiazkow, co wiaze si¢ z samodoskonaleniem siebie oraz swojego stanowiska
pracy. Takie podej$cie do pracy stanowi wynik pojmowania jej nie tylko jako
zrodla utrzymania, ale takze formy samorealizacji, czynnika okreslajacego po-
zycje spoleczna, prestiz oraz szacunek rodziny i spotecznosci lokalnej*. Na Sla-
sku wigksza uwage przywiazywano czesto do tego, jak si¢ wykonuje swoja pra-
cg, niz to jaka jest to praca. W ramach tego szczegdlnego podejscia do pracy
miedci si¢ rowniez wyzsza kultura techniczna wynikajaca z wielopokoleniowego
postugiwania si¢ w pracy rozwinieta technika. Takie cechy Slazakéw zwiazane
Z praca maja zapewnie wplyw na decyzje zwigzane ze zwolnieniami pracowni-
kéw, przy okazji ktorych kazdy pracodawca stara si¢ pozby¢ najmniej przydat-
nych, a zachowa¢ najbardziej warto$ciowych dla firmy pracownikow, a wiec by¢
moze Slazakow.

Mniejsze bezrobocie wsrod osob deklarujacych narodowos¢ §laska moze
by¢ rowniez spowodowane struktura zawodowa, ktora wynika m.in. ze struktury
wyksztalcenia.

4 U. Swadzba: Praca jako wartos¢ w Zyciu Slazakéw. W: Slgski Swiat wartosci. Red. U. Swadzba.
US, Katowice 2008, s. 67-69.



WSKAZNIKI DOTYCZACE RYNKU PRACY... 177

Wykres 2
Ludnos$¢ w wieku 13 lat i wigcej w NSP 2002 wedlug poziomu wyksztalcenia
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Zrodto: Ibid.

Analizujac poziom wyksztatcenia ludnosci Polski w wieku 13+ w stosunku
do o0s6b deklarujacych narodowos¢ $laska mozna zauwazy¢ ich zdecydowanie
gorsze wyksztatcenie. Wyksztalcenie wyzsze w 2002 roku posiadato 10,1% lud-
nosci Polski w wieku 13+ i tylko 5,5% wsrod osob deklarujacych narodowosé
slaska. Podobnie mniejszy, cho¢ nie o tak duzej skali, odsetek osob jest notowa-
ny wsrdd ludnosci legitymujacej sie¢ wyksztatceniem policealnym i $rednim
(roznice rzedu kilku punktéw procentowych). Natomiast zdecydowanie wigkszy
odsetek 0sob deklarujacych narodowos¢ $laska znajdziemy wsrdd osob posiada-
jacych wyksztalcenie zawodowe. Takich 0s6b wsrod ludnosci Polski jest 23,7%,
a wsrod osob deklarujacych narodowo$¢ $laska az 35,8%. Jezeli analize prze-
prowadzimy w ramach wojewoddztwa $laskiego, to zauwazymy, ze te dyspropor-
cje, chociaz trochg mniejsze, nadal sa jednak bardzo wyrazne. Wyksztatcenie
wyzsze w wojewodztwie $laskim posiada 9,3% ludnosci, wsérdd oséb deklaruja-
cych narodowo$¢ $laska taki poziom wyksztatcenia ma tylko 5,7%; proporcje
w przypadku wyksztalcenia zasadniczego zawodowego wynosza 27,9% do
35,4%. Jeszcze ciekawie]j sytuacja przedstawia si¢ w wojewodztwie opolskim,
gdzie z wyksztalceniem wyzszym, wedlug NSP 2002, zanotowano 8,5% ludnosci,
natomiast wsrdd ludnos$ci deklarujacej narodowos¢ $laska jedynie 3,4%. Nato-
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miast wyksztatcenie zasadnicze zawodowe posiada 27,5% ogoétu ludnosci woje-
wodztwa opolskiego, a az 38,7% o0s6b deklarujacych narodowosc $laska w tym
wojewodztwie. W przypadku wyksztalcenia podstawowego, stosunek ten wynosi
31,3% do 38,2%. Jak wynika z powyzszych danych, poziom wyksztalcenia osob
deklarujacych narodowos$¢ $laska zdecydowanie odbiega nie tylko od $redniej kra-
jowej, ale rowniez od $redniej w analizowanych wojewddztwach: $laskim i opol-
skim. Jednak wbrew pozorom, taka struktura wyksztatcenia moze zwigksza¢ szan-
se na rynku pracy, co potwierdza nizsza stopa bezrobocia ws$rdod o0sob
deklarujacych narodowos$¢ $laska. Jest to tez zbiezne ze specyfika lokalnego rynku
pracy, gdzie ciagle istnieje zapotrzebowanie na wykwalifikowanych robotnikow
w przypadku wojewodztwa $laskiego oraz specyficzne zapotrzebowanie na nie-
mieckim rynku pracy na pracownikdéw pochodzacych z wojewodztwa opolskiego.

O wiele wigkszy udzial procentowy (o okolo 8 punktéw procentowych)
ludnosci biernej zawodowo w wieku 15+ wsrdd osob deklarujacych narodowosé
slaska w stosunku do Iudnosci Polski (wykres 1) jest czesciowo spowodowany
wigkszym udziatem w tej grupie osob w wieku poprodukcyjnym (o okoto 4,3
punktow procentowych). Znajduje to takze potwierdzenie w analizie w ramach
wojewoddztwa $laskiego i opolskiego, chociaz te roznice nie sa juz takie duze
1 wynosza odpowiednio 3,8 i 3,6 punktow procentowych.

Tabela 1
Ludnos¢ w NSP 2002 wedtug ekonomicznych grup wieku
Ekonomiczne grupy wieku Osoby dek,l,a I:uj ace Ludnos$¢ Polski
narodowos¢ $laska

liczby liczby

bezwzgledne procent bezwzglgdne procent
Ogodlem 173 153 38230100

przedprodukcyjnym 31827 18,4 8850700 232
razem 107 803 62,2 23625700 61,8
Produkcyjnym mobilny 64 369 37,2 15241200 39,9
niemobilny 43 434 25,0 8384500 21,9
poprodukcyjny 33516 19,3 5749100 15,0

Zrédlo: Dane GUS.

Hipoteza méwiaca, ze wigkszy udzial procentowy ludnos$ci biernej zawo-
dowo w wieku 15+ wsrdd osob deklarujacych narodowos¢ §laska w stosunku do
ludnosci Polski jest spowodowany wigkszym udziatem w tej grupie osob niepet-
nosprawnych, znajduje czg¢§ciowe potwierdzenie. Co prawda, ta rdznica nie jest
duza, bo wynosi okoto 2,4 punktow procentowych, to jednak traktowana tacznie
z wigkszym udziatem osob deklarujacych narodowos¢ §laska wsrod ludnosci
w wieku poprodukcyjnym w duzej czgsci thumaczy roéznice w przypadku ludno-
$ci biernej zawodowo. Nalezy w tych rozwazaniach zaznaczy¢ mozliwos¢ ist-
nienia jeszcze jednego czynnika, ktorego na podstawie posiadanego materiatu
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nie mozna potwierdzi¢ ani zanegowac czy tez okresli¢ jego sity, jednak wynika
on z racjonalnego myslenia. Chodzi tutaj o gornikéw, ktérzy nie osiagneli wieku
emerytalnego, natomiast przebywaja na goérniczej emeryturze oraz tych, ktorzy
sa na rencie, jednak nie maja orzeczonego stopnia niepetnosprawnosci.

Na podstawie posiadanych wynikéw z NSP 2002 mozna réwniez przepro-
wadzi¢ analiz¢ aktywnos$ci ekonomicznej ludnosci w wieku powyzej 15 lat na
poziomie powiatow. Liczba o0sob deklarujacych narodowos¢ $laska jest (w NSP
2002 byto to okoto 173 tys., a w NSP 2011 $laska tozsamosc¢ etniczno narodowa
zadeklarowato w sumie juz okoto 817 tys. 0s6b) wysoce nieustabilizowana, co
moze $wiadczy¢ o poszukiwaniu tozsamosci etnicznej lub narodowej lub wrecz
o procesach narodowotworczych w ramach tej grupy. Warto zatem poroéwnac ze
soba dane z powiatéw, w ktérych w 2002 roku odnotowano duzy odsetek osob
deklarujacych narodowo$¢ $laska, a w powszechnej opinii uchodzacych za ,,$la-
skie”, z powiatami w ramach wojewodztwa $laskiego, w ktdrych takich osob jest
niewiele, a ich historia i tradycja nie sa zwiazane ze Slaskiem.

Przykltadem tego typu powiatéw sa powiaty grodzkie: Dabrowa Gornicza
i Rybnik. Miasta te leza w wojewodztwie $laskim, maja prawie identyczng licz-
be ludnosci, sa podobnie zurbanizowane i uprzemystowione. Jednak pod wzgle-
dem tradycji, historii oraz ilosci oséb deklarujacych narodowosé $laska sa bar-
dzo rézne. Upraszczajac mozna powiedzie¢, ze rozni je whasnie $lasko$¢, dlatego
nadaja si¢ do poréwnan, w ktorych owa ,,$lasko$¢” moze miec istotne znaczenie.

Tabela 2
Aktywno$¢ ekonomiczna ludnosci wybranych powiatow wedlug NSP 2002
Aktywnos¢ . . Rybnik — deklarujacy
ekonomiczna 15+ Dabrowa Gomicza Rybnik narodowos¢ $laska

Ogotem 113837 117538 7600
Aktywni r 60647 53,3% 57567 48,9% 3535 46,5%
zawodowo 3
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Bierni zawodowo 49593 43,6% 54089 46,1% 3964 52,2%

Zrodto: Ibid.
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W ramach wojewodztwa $laskiego pomigdzy powiatami ,,$laskimi” i ,,nie-
slaskimi” mozemy dostrzec te same réznice w aktywnosci ekonomicznej ludno-
$ci, jakie wystepuja w przypadku ludnosci catej Polski i 0s6b deklarujacych na-
rodowos$¢ $laska. Na przyktadzie dwoch powiatéw grodzkich (tabela 2) mozna
zauwazy¢ nie tylko roznice pomigdzy tymi powiatami, ale rowniez wewnatrz
samego powiatu ,,Slaskiego”. Roznice te wystepuja pomig¢dzy ogédtem ludnosci
danego powiatu a osobami deklarujacymi narodowos$¢ slaska. Widaé je tak
w odsetku ludnosci aktywnej i biernej zawodowo, jak i wsrod ludnosci bezro-
botnej. Mozna powiedzie¢, ze wsrod osob deklarujacych narodowos¢ $laska
mniejszy jest odsetek aktywnych zawodowo, ale 1 mniejszy osob bezrobotnych,
co jednak nie wyréwnuje odsetka osdb pracujacych.

Tabela 3

Ludnos¢ w wieku 13 lat i wigcej w NSP 2002 wedlug poziomu wyksztalcenia

. L, . L, . . Osoby deklarujace narodowos¢
Poziom Ludnos$¢ powiatu Dabrowy Ludnos¢ powiatu Rybnika ) L. .
. . K . $laska w powiecie Rybniku
wyksztatcenia Gorniczej w wieku 13+ w wieku 13+ .
w wieku 13+

Ogodtem 113 867 116 868 7858
Wyzsze 11376 10,0% 9454 8,1% 606 7,7%
Policealne 3790 3,3% 3051 2,6% 182 2,3%
Srednie 40 820 35,8% 31320 26,8% 2054 26,1%
Zasadnicze 26 575 23,3% 37 946 32,5% 2792 35,5%
zawodowe
Podstawowe 28 551 25,1% 33126 28,3% 2112 26,9%
ukonczone
Podstawowe 2755 2,4% 1971 1,7% 91 1,1%
nieukonczone
Nieustalony 0,4%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Te same tendencje, ktore mozna zaobserwowac analizujac poziom wy-
ksztalcenia ludnosci Polski w stosunku do osob deklarujacych narodowos¢ $la-
ska sa rowniez zauwazalne w przypadku analizy wybranych powiatéw. Ludnosé¢
Rybnika jest zdecydowanie gorzej wyksztatcona niz mieszkancy Dabrowy Gor-
niczej (tabela 3). Procentowo mniegjszy jest zaréwno udziat ludnosci legitymuja-
cy si¢ wyksztalceniem wyzszym, jak i $rednim, natomiast dominuje wyksztatce-
nie zasadnicze zawodowe. Jeszcze gorzej przedstawia si¢ sytuacja wsrod
ludnosci Rybnika deklarujacej narodowos$¢ §laska, szczegdlnie jesli wezmiemy
pod uwage osoby z wyksztatlceniem wyzszym; posiada je zaledwie 7,7% tej ka-
tegorii ludno$ci. Natomiast jeszcze silniej dominuja w tej grupie osoby z wy-
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ksztalceniem zawodowym. Rdznica migdzy liczba ludnosci posiadajaca ten po-
ziom wyksztatlcenia w przypadku ludno$ci Dabrowy Gorniczej a liczba osob,
ktore mieszkaja w Rybniku i deklaruja narodowo$¢ $laska ma sig tak jak 1 : 3.

Taka sytuacja jest prawdopodobnie wynikiem bardzo pragmatycznego po-
dejécia Slazakow do wyksztalcenia, ktorzy w pierwszej kolejnosci, przed warto-
$ciami autotelicznymi zwiazanymi z wiedza i samorozwojem, zawsze stawiali
warto$ci zwigzane ze zdobywaniem srodkow potrzebnych na utrzymanie rodzi-
ny. Potwierdzenie takiego systemu wartosci zwiazanego z wyksztatceniem,
a dominujacego na Slasku, znajdujemy w badaniach Wandy Mrozek® oraz Elz-
biety Gornikowskiej-Zwolak®. Przyjecie tego typu strategii, w ktorej edukacja
jest traktowana jedynie jako element majacy zapewni¢ sukces na lokalnym ryn-
ku pracy, przynosi by¢ moze efekt w postaci mniejszej stopy bezrobocia wsrod
0s0b deklarujacych narodowosc¢ $laska, tak w skali wojewddztwa, jak i poszcze-
gblnych powiatow.

Jak mozna wnioskowac¢ z powyzszych danych, istnieje nie tylko duze zroz-
nicowanie w zakresie omawianych kategorii na rynku pracy pomig¢dzy ludno$cia
Polski a ludnoscia wojewodztwa Slaskiego i1 opolskiego, ale sa rowniez istotne
pomigdzy ludnoscia Polski a osobami deklarujacymi narodowos$¢ $laska. Nie-
mniejsze rdéznice wystepuja wewnatrz wojewodztwa Slaskiego, a prawdopodob-
nie rowniez opolskiego. Podobnie jak wojewodztwo opolskie skladajace sig
z dwoch zréznicowanych spotecznie czgsci: wschodniej, gdzie mieszkaja auto-
chtoni, i zachodniej zamieszkiwanej przez osadnikoéw przybytych na te tereny po
IT wojnie swiatowej, tak i wojewodztwo $laskie sktada si¢ z trzech czesci, kto-
rych granice nadal sa wyznaczane granicami bytych zaboréw, a réwnocze$nie
odmiennoscia historii, kultury, religijnosci i jezyka. Ta odmienno$¢ widoczna
jest rowniez w ramach wojewddztwa $laskiego, w takich wymiarach rynku pracy
jak aktywno$¢ zawodowa, bezrobocie, niepetnosprawno$¢, poziom wyksztatce-
nia itp. Linia podziatu moze by¢ poprowadzona pomigdzy powiatami umownie
nazywanymi ,,$laskimi”, gdzie udziatl ludnosci $laskiej jest wysoki, a ,,niesla-
skimi”, gdzie takiej ludnosci nie ma badz znajduje si¢ ona w niewielkiej liczbie.
Interesujace 1 znamienne jest rowniez to, ze w ramach powiatéw §laskich mozna
zauwazy¢ roznice pomigdzy ogotem ludnosci danego powiatu a ludnoscia dekla-
rujaca narodowos$¢ $laska. Nie sg one juz tak duze, jednak nadal wyraznie za-
uwazalne i moga by¢ powodowane dwoma przyczynami. Jedna z nich jest nie-
jednorodno$¢ spoteczna nawet w ramach powiatéw $laskich, gdzie wraz

5 'W. Mrozek: Gérnoslaska rodzina robotnicza w procesie przeobrazen. Katowice 1987, s. 113-120.
® E. Gornikowska-Zwolak: Szkic do portretu Slqzaczki. Refleksja feministyczna. Katowice 2000,
s. 109-111.
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z szybkim rozwojem przemystu, szczegdlnie gorniczego i okotogoérniczego,
sprowadzano ludno$¢ z innych regionéw kraju. Druga przyczyna moze lezeé
w tym, iz narodowos$¢ $laska z jaki§ wzgledow (np. niewiedzy o tym, Ze istnieje
w ramach NSP 2002 mozliwos$¢ zadeklarowania narodowosci $laskiej itp.) zadekla-
rowala tylko cze$¢ ludnosci $laskiej charakteryzujaca si¢ wyzej opisanymi cecha-
mi. Prawdopodobnie te dwa czynniki dziataly jednoczesnie i pewne wyjasnienie
moze przynie$¢ dopiero szczegdtowa analiza danych spisowych z 2011 roku.

Podsumowanie

Na podstawie przeprowadzonej analizy wynikéw uzyskanych w ramach
NSP 2002 mozna stwierdzi¢, ze w ramach wybranych kategorii rynku pracy ist-
nieja znaczace roznice pomigdzy ludnoscia Polski a osobami deklarujacymi na-
rodowos¢ §laska. Rdéznice te, chociaz mniejsze, ale jednak dostrzegalne, istnieja
rowniez pomigdzy ogotem ludnosci wojewddztw $laskiego i opolskiego a oso-
bami deklarujacymi w tych wojewodztwach narodowos$¢ $laska. Wojewodztwa
te pod wzgledem spoteczno-kulturowym nie sa jednorodne, dlatego pomocna
wydaje si¢ analiza danych w ramach powiatow, z uwzglednieniem podzialu na
powiaty, w ktorych wystepuje wigkszy odsetek ludnosci $laskiej i takich, gdzie
dominuje ludnos¢ nieslaska i naplywowa. O ile pomigdzy powiatami ,,slaskimi”
i ,,nie§laskimi” istnieje roznica w omawianych kategoriach rynku pracy, to ist-
nieje ona rowniez w ramach powiatow $laskich, pomigdzy osobami deklaruja-
cymi narodowos$¢ $laska a pozostata ludnoscia powiatu. Pokazuje to z jednej
strony, iz te powiaty nie sa jednorodne w omawianych aspektach, a z drugiej, ze
odrgbno$¢ osob deklarujacych narodowosé slaska jest widoczna i zauwazalna
nawet w ramach $laskich powiatow. Dlatego tez wydaje sig, ze hipoteza posta-
wiona we wstgpie znalazta swoje potwierdzenie i na podstawie danych z NSP
2002 z punktu widzenia wybranych aspektow rynku pracy mozna stwierdzié, iz
wystepuje odrebnos¢ osob deklarujacych narodowos¢ $laska. Prawdopodobnie
réwniez inne motywy niz wysokie bezrobocie i zwiazane z tym problemy byto-
we legly u podstaw takich deklaracji, gdyz to wlasnie wsrod tej kategorii osob
w okreslonym czasie bezrobocie bylo najnizsze. Nalezy jednocze$nie uznac, ze
przedstawione wyniki sa jedynie wskazowka, a poruszona problematyka powin-
na znalez¢ si¢ w obregbie zainteresowan naukowych zorientowanych na kwestie
zwiazane z odrebnoscia spoleczno-ekonomiczna Slazakow, co byé moze utatwia
dane szczegotowe NSP 2011.
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INDICATORS CONCERNING THE WORK MARKET AMONG PEOPLE
DECLARING SILESIAN NATIONALITY

Summary

Due to the questions concerning the Silesian autonomy it seems important to esti-
mate whether and to what extend Silesians constitute a national minority. National mino-
rities differ in terms of culture, language, religion, as well as in the sphere of economy.
Analyses of the records of the year 2002 allow to confirm the existence of such differen-
ces of the people declaring Silesian nationality. It can be seen on the job market, not only
in comparison with the inhabitants of other parts of Poland, but also in the Silesian and
the Opole voyevodship.
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Politechnika Opolska

ROWNOSC PLCI A INNOWACYJNOSC

W GOSPODARCE. DIAGNOZA SYTUACJI
KOBIET W SFERZE EDUKACJI

W OBSZARZE STEM ORAZ

W SFERZE PRZEDSIEBIORCZOSCI

Wprowadzenie

Kobiety stanowia ponad potowg ludnosci i sity roboczej Europy oraz Pol-
ski, jednak poziom ich aktywnosci zawodowej, odsetek zajmowanych przez nie
stanowisk decyzyjnych w sferze biznesu, w nauce czy ich udziat w gateziach go-
spodarki uznawanych za innowacyjne jest nieproporcjonalnie nizszy. Analizy
pokazuja, ze istnieje pozytywna korelacja pomigedzy wigksza partycypacja kobiet
w danym przedsigbiorstwie, sektorze a jego innowacyjnoscia. Nieczerpanie z za-
sobdw, jakimi sa kobiety mozna uzna¢ za trwonienie talentéw. Pte¢ jest jedna
z wielu zmiennych wskazywanych w koncepcjach zarzadzania réznorodnoscia.
W przypadku natomiast homogenicznych spoteczenstw, jakim m.in. jest spote-
czenstwo polskie, obok wieku i (nie)petnosprawnosci, jest wlasciwie jedyna
zmienng stanowiaca o roznorodnosci. Wiaczenie kobiet w dziedziny nauki oraz
galezi biznesu newralgicznych dla gospodarki opartej na wiedzy pozwoli na
zwigkszenie konkurencyjnos$ci danych podmiotéw oraz catej gospodarki. Zalez-
no$¢ pomigdzy plcia a innowacyjnoscia analizowana jest przede wszystkim
w dwoch obszarach. Pierwszym z nich jest udziat kobiet i mgzczyzn w nauce,
inzynierii i technologii (SET), czasem poszerzanej dodatkowo o matematyke
(STEM). Drugim obszarem jest udziat przedstawicieli obu ptci w przedsigbior-
czosci i sferze biznesu. Zaré6wno na jednej, jak i drugiej ptaszczyznie widoczna
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jest duza dysproporcja ze wzgledu na pte¢, ktora wynika z funkcjonowania sze-
regu barier. Niedoreprezentowanie kobiet we wskazanych obszarach skutkuje
ich mniejszym wplywem na rozwoj gospodarki opartej na wiedzy. W celu prze-
tamania zasygnalizowanej niedoreprezentacji kobiet kluczowe jest zidentyfiko-
wanie barier utrudniajacych kobietom wejscia w powyzej wskazane obszary, jak
rowniez wskazanie mozliwosci zniwelowania tych barier. Diagnoza dokonana
zostala na podstawie badan typu desk research oraz danych wtérnych pochodza-
cych m.in. z danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego, Eurostatu czy Diagnozy
Spotecznej 2011. Dane poddane zostaly analizie za pomoca podstawowych sta-
tystycznych charakterystyk struktury.

1. Réwnos¢ pici a innowacyjnosé

Jedna z klasycznych definicji innowacji jest zaproponowane przez Josepha
A. Schumpetera ujgcie innowacji jako wprowadzenia nowego produktu, nowej
metody produkcji, nowej organizacji oraz otwarcie nowych rynkow zaopatrzenia
i sprzedazy'. W zwiazku z nasilajaca sig ztozonoscia gospodarek oraz globaliza-
cja rynkéw, innowacyjnos¢ staje si¢ kluczowym aspektem przedsigbiorstw
w dazeniu do utrzymania wtasnej konkurencyjnosci. Jedna z drog zwigkszania
potencjatu innowacyjnosci przedsigbiorstw oraz catej gospodarki jest zwigksze-
nie udziatlu kobiet.

Udziat kobiet w kadrze zarzadzajacej przedsigbiorstw pozytywnie wptywa
na wyniki osiggane przez dana firme, co pokazuja m.in. wyniki badan prezento-
wane przez Credit Suisse’, Millward Brown czy Deloitte’. Badania odnoszacych
najwigksze sukcesy marek ,,The BrandZ Top 100 Most Valuable Global Brands”
prowadzone przez Millward Brown pokazaty, ze w przypadku 77% marek, za-
kwalifikowanych do aktualnego raportu, w zarzadach zasiadajq kobiety. Wartos¢
marki, w zarzadzie ktdrej znajduja si¢ kobiety wynosi $rednio 27 miliardow do-
laréw, podczas gdy marki, w zarzadach ktérych nie zasiadaja kobiety osiagaja
warto$é o potowe nizsza®. Z danych Credit Suisse wynika m.in., Ze $rednia stopy
zwrotu z kapitalu wlasnego (ROE-return on equity) w latach 2005-2011 dla
przedsigbiorstw, w zarzadach ktorych zasiadata przynajmniej jedna kobieta wy-
nosita 16%, natomiast dla przedsigbiorstw, w zarzadach ktorych zasiadali wy-

' J.A. Schumpeter: Teoria rozwoju gospodarczego. PWN, Warszawa 1960.

2 M. Curtis i in: Gender Diversity and Corporate Performance. Credit Suisse, 2012.
https://infocus.credit-suisse.com

3 Women in the Boardroom: A Global Perspective. Deloitte, 2011. www.deloitte.com

4 News May 22, 2012. www.millwardbrown.com
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facznie mezczyzni wynosita 12%. Podobnie przedstawiaja si¢ dane odno$nie
wzrostu dochodow netto. W przypadku przedsigbiorstw, w zarzadach ktérych
zasiada m.in. jedna kobieta wzrost ten ksztatltowat si¢ na poziomie 14%, podczas
gdy w firmach bez kobiet w zarzadach wynosit 10%".

2. Sytuacja kobiet w innowacyjnosci

Analizujac sytuacje kobiet w sferze tradycyjnie zwiazanej z innowacyjno-
Scia analizie poddana zostala sytuacja kobiet w sferze edukacji w obszarze
STEM, jak réwniez udzial kobiet w sferze biznesu, ich przedsigbiorczos¢, rozu-
miana jako samozatrudnienie, oraz udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych
jako wyznacznik ich wptywu na procesy decyzyjne.

W zakresie STEM mamy do czynienia z ogromna dysproporcja w zakresie
udziatu kobiet i mezczyzn. Nauki z zakresu STEM same w sobie nie naleza do
kierunkéw najchetniej wybieranych w Polsce. Zgodnie z danymi Ministerstwa
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, obecnie m.in. 23% osdb ksztalci si¢ na kierun-
kach ekonomicznych i administracyjnych, 13,9% na kierunkach z zakresu nauk
spotecznych, 12% na kierunkach pedagogicznych, zaledwie 6,8% na kierunkach
inzynieryjno-technicznych, 4,9% na kierunkach o profilu informatycznym, 3,7%
na kierunkach ustug dla ludnosci. Na poziomie ogdlnym zdecydowanie przewa-
za liczba studentek nad liczba studentow®. Dysproporcja ze wzgledu na ple¢ sta-
je sig bardziej widoczna na poziomie poszczegolnych kierunkow. Istnieje wiele
kierunkéw sfeminizowanych, jak np. kierunki z zakresu opieki spotecznej, gdzie
udziat studentek wynosi 86,9%, pedagogiczne (79,2%), medyczne (75,2%) czy
humanistyczne (71,3%). Do obszarow studiow o niskim udziale studentek naleza
natomiast kierunku informatyczne (10,9%), ushug transportowych (18,9%), in-
zynieryjno-techniczne (21,4%). Matematyka nalezy do kierunkow z duzym
udziatem kobiet siggajacym 61,4%’. Dysproporcje staja si¢ bardziej widoczne na
poziomie studiow trzeciego stopnia. Udzial kobiet w poszczegdlnych obszarach
zawiera tabela 1.

5 Gender Diversity and Corporate Performance. Op. cit., s. 14.
6 Strona internetowa Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. www.nauka.gov.pl
" Maly rocznik statystyczny Polski. GUS, Warszawa 2012, s. 254.
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Tabela 1
Procentowy udzial uczestnikow wybranych studiow doktoranckich z podziatem na pte¢
. . » Uczestnicy studiow doktoranckich

Kierunki studiow - - —

kobiety mezezyzni
Humanistyczne 58,7 41,3
Spoteczne oraz ekonomiczne i administracyjne 49,5 50,5
Biologiczne 66,8 33,2
Fizyczne 52,5 47,5
Matematyczne i statystyczne 25,4 74,6
Inzynieryjno-techniczne 32,5 67,5
Rolnicze, lesne i rybactwa 62,8 37,2
Weterynaryjne 71,1 28,9
Medyczne i opieki spotecznej 67 33
Ustug dla ludno$ci i pedagogiczne 59 41
Ochrony i bezpieczenstwa 26,5 73,5

Zrodto: Maly rocznik statystyczny Polski. Gtowny Urzad Statystyczny, Warszawa 2012, s. 67.

Na poziomie studidow trzeciego stopnia wida¢, iz zmniejsza si¢ udzial kobiet
w ogole oraz na kierunkach na nizszym poziomie silnie sfeminizowanych. Nato-
miast na poziomie nadawania tytutu doktora habilitowanego w 2010 roku udziat
kobiet jest zdecydowanie nizszy niz udziat mezczyzn i wynosi 36,5%. Kobiety sta-
nowity zaledwie 17,6% doktorow habilitowanych w obszarze nauk matematycz-
nych czy 18,2% w obszarze nauk technicznych®. W 2010 roku tytut profesora uzy-
skato 116 kobiet na 459 0sdb, co stanowi 25,3% . Juz w obszarze edukacji staje sig
widoczna forma zjawiska szklanego sufitu oraz segregacji poziomej. Wraz ze
wzrostem poziomu wyksztalcenia systematycznie zmniejsza si¢ udziat kobiet.
Szczegoblnie dotkliwy z punktu widzenia tematyki pracy jest ich niedobdr w ramach
nauk z obszaru STEM, uznawanych za kluczowe dla innowacyjnej gospodarki.
Zgodnie z danymi Gloéwnego Urzedu Statystycznego, w 2010 roku liczba kobiet
zatrudnionych w dziatalno$ci badawczej i rozwojowe (B+R) wynosita 41,3%, przy
czym w 2009 roku odsetek ten wynosit 35,1%'’. Powyzsze dane jednoznacznie
wskazuja na niedoreprezentowanie kobiet w sferze STEM oraz B+R.

W ramach przedsigbiorczosci kobiet, rozumianej jako samozatrudnienie,
sytuacja kobiet wyglada nieznacznie lepiej. Jak wynika z danych Eurostatu,
wsérod osob posiadajacych wilasna firme w 2009 roku kobiety stanowity blisko
35%. Dla kwestii innowacyjno$ci gospodarki istotny jest obszar, w ktorym funk-

8 Szkoly wyzsze i ich finanse w 2010 roku. GUS, Warszawa 2011, s. 297.
° Nauka i technika w 2010 r. GUS, Warszawa 2012, s. 91.
"% bid., s. 67.
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cjonuja kobiece przedsigbiorstwa, podczas gdy megzczyzni najchetniej podejmuja
dziatalno$¢ w zakresie budownictwa, gdzie udzial prowadzonych przez nich
przedsigbiorstw wynosi 94,2%, transporcie i gospodarce magazynowej (87,3%),
kobiety czeSciej decyduja si¢ na rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej w zakre-
sie ustug (72,7%), ochrony zdrowia i pomocy spotecznej (70,5%) oraz w obsza-
rze obshugi rynku nieruchomosci (49,3%). Mimo relatywnie wysokiego odsetka
przedsigbiorczosci kobiet, firmy prowadzone przez me¢zczyzn maja wigksze
prawdopodobienstwo utrzymania si¢ na rynku. Wskaznik przezycia przedsig-
biorstwa w 2010 roku wynidst dla przedsigbiorstw prowadzonych przez kobiety
43%, podczas gdy dla firm prowadzonych przez mezczyzn 50,6%'".

Udzial kobiet w biznesie przedstawiony zostat z jednej strony poprzez ich
zajmowanie przez nie stanowisk kierowniczych, z drugiej za§ poprzez ich udziat
w studiach MBA. Udzial kobiet na stanowiskach kierowniczych jest niewielki.
Z danych Diagnozy Spotecznej 2011 wynika, iz 38% stanowisk wyzszej kadry kie-
rowniczej oraz wladzy oraz 32% S$redniej kadry kierowniczej zajmowanych jest
przez kobiety'”. Dane Eurobarometru prezentuja subiektywna percepcje zjawiska
niedoreprezentowania kobiet na stanowiskach kierowniczych. W przypadku Polski,
40% respondentéw uwaza, iz kobiety sa mniej zainteresowane obejmowaniem sta-
nowisk kierowniczych, 36% Polakow uwaza, iz kobiety nie zawsze posiadaja od-
powiednie kwalifikacje i umiejgtnosci do zajmowania stanowisk kierowniczych,
za$§ 46% Polakow uwaza, ze kobiety sa mniej chetne do walki o rozw6j wiasnej ka-
riery. Za pozytywny trend uzna¢ mozna, iz jedynie 7% respondentdw uznalo, iz
mimo rownych kwalifikacji kobiet i mgzczyzn, kobiety nie powinny mie¢ rownej
reprezentacji w zarzadach". Z badan rynku MBA przeprowadzonych w marcu
2012 roku wynika, iz zdecydowanie wigcej megzczyzn niz kobiet decyduje si¢ na
studia MBA. W 54% kurséw kobiety stanowity od 21 do 40% uczestnikow, za$
w 14% przypadkow kobiety liczyly ponizej 20% uczestnikow danego kursu'*.

3. Bariery uczestnictwa kobiet w innowacyjnej gospodarce

Niedoreprezentowanie kobiet we wskazanych obszarach jest zjawiskiem
kompleksowym. Z jednej strony wynika ona z czynnikoéw warunkujacych ak-
tywnos$¢ kobiet na rynkach pracy wszystkich obszarow, z drugiej za$ zawiera

I B. Balcerzak-Paradowska i in.: Przedsiebiorczos¢ kobiet w Polsce. PARP, Warszawa 2011, s. 15-24.

12 Diagnoza spoleczna 2011. Red. J. Czapifski, T. Panek. Warszawa 2011, s. 267.

3 Women in Decision-making Positions. Eurobarometr, Special Eurobarometer 376, 2012.

" J. Leszczynski: Badanie — studia MBA 2012. Artykut z 26.04.2012. www.mbaportal.pl
(23.09.2012).
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pewne bariery wyjatkowe. Wskazana typologizacja barier ma charakter arbitral-
ny, poniewaz czes$¢ barier, np. strukturalnych, wynika z uwarunkowan spotecz-
no-kulturowych.

Do gtéwnych barier strukturalnych zaliczy¢ nalezy po pierwsze, segregacje
pozioma i pionowa rynku pracy. Segregacja pozioma polega na podziale zawo-
déw oraz sektorow gospodarki na ,,kobiece” i ,,mgskie”, przy czym zawody ty-
powo kobiece z reguty wiaza si¢ z nizszym prestizem oraz nizszymi zarobkami.
Segregacja pionowa oznacza natomiast utrudniony dostgp kobiet do awansow,
co skutkuje ich mniejsza reprezentacja na wyzszych szczeblach zarzadzania, bez
wigkszego wplywu sektora gospodarki. Z tymi pojeciami taczy si¢ wiele innych
zjawisk, jak szklane $ciany, szklany sufit, szklane ruchome schody, lepka podto-
ga. Inng istotng bariera sa trudnosci w godzeniu zycia zawodowego i prywatne-
g0, co silnie powiazane jest z przypisanymi kobietom rolami spotecznymi,
przede wszystkim macierzynstwem. Towarzyszy temu kolejna bariera — niewy-
starczajace wsparcie w postaci rozwigzan prawnych z zakresu urlopu ojcowskie-
go, urlopu wychowawczego czy silniejszej ochrony kobiet w okresie po powro-
cie z urlopu macierzynskiego i wychowawczego. Znaczaca barierg jest rOwniez
niewystarczajaca liczba placowek opieki dla dzieci w postaci przedszkoli i Ztob-
koéw. Ustawa zlobkowa, majaca rozwiazaé ten problem, okazata si¢ rozwiaza-
niem niewystarczajacym"’. Powoduje to, iz miejsc w ztobkach nie przybywa. Al-
ternatywne rozwiazania w postaci prywatnej opieki nad dzieckiem, niani, czgsto
okazuja si¢ zbyt duzym wydatkiem i bardziej optacalne staje sig, by jeden z ro-
dzicow zrezygnowal z pracy oraz przejal odpowiedzialno$¢ za obowiazki ro-
dzinne. Do innych barier strukturalnych nalezy ograniczony dostgp do elastycz-
nych form zatrudnienia oraz odmienny sposob korzystania z dodatkowego
czasu, jaki daje taka forma zatrudnienia przez kobiety i m¢zczyzn, brak wystar-
czajacych mozliwosci w rozliczaniu nadgodzin poprzez dodatkowe dni wolne.
Relatywnie wysoki stopien skomplikowania procedur zwiazanych z zatozeniem
wlasnej dziatalno$ci gospodarczej, uznawanych za bardzo czasochlonne, a tym
samym niesprzyjajace kobietom, szczeg6lnie tym obcigzonym opieka nad dziec-
kiem lub osoba starsza jest kolejna bariera'’.

Druga wazna grupe barier stanowia bariery spoteczno-kulturowe. Glowna
grupa barier jest cata gama funkcjonujacych stereotypoéw odnosnie do kobiet
i mezczyzn. Wsrdd najistotniejszych z punktu widzenia innowacyjnosci stereo-
typow wskaza¢ mozna na generalne zalozenie, iz kobiety sa mniej innowacyjne

15 Ustawa z 4 lutego 2011 r. 0 opiece nad dzie¢mi w wieku do lat 3. Dz.U., nr 45, poz. 235.
1 Prawo sprzyjajqce przedsiebiorczosci kobiet w Polsce. Rekomendacje zmian. Red. A. Kurow-
ska. PARP, Warszawa 2011.
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niz mgzczyzni. Wynika to po czgsci z obiektywnego zjawiska segregacji pozio-
mej rynku pracy oraz tradycyjnego przypisania mgzczyzn do sektoro6w postrze-
ganych jako bardziej innowacyjne, zwigzane z nowoczesnymi technologiami niz
sektory tradycyjnie postrzegane jako kobiece. Innym waznym stereotypem jest
przypisanie mezczyznom takich zachowan typowych, jak rywalizacja, konku-
rencja, pewnos$¢ siebie, dynamicznos¢, przestrzenne myslenie. Wsrod cech ko-
biecych wskazuje si¢ raczej na komunikacje, empatie¢, zdolno$¢ do kompromisu.
Cechy te natomiast jedynie pozornie stawiaja kobiety w gorszym $wietle w kon-
tekécie innowacyjnosci. Kwestie cech typowych dla kobiet i me¢zczyzn sg istotne
rowniez w konteksScie wyboru kierunku ksztatcenia warunkujacego nastgpnie
sciezkg rozwoju kariery. Wskazane powyzej odsetki studentow poszczegolnych
dziedzin naukowych wynikaja czg$ciowo ze spotecznego postrzegania pewnych
dziedzin, jak matematyka, fizyka, informatyka jako typowo mgskich oraz dzie-
dzin, takich jak filologie, historia, pomoc innym jako typowo kobiece. Stereoty-
py 1 podziatly widoczne juz na najnizszych poziomach edukacji determinuja
rozwdj 1 edukacje mlodych ludzi, a w efekcie wybor ich $ciezki zawodowe;.
Warto wskaza¢ rowniez na bariery, ktore Bogustawa Budrowska zaliczyta do
tzw. barier wewngtrznych, wsrod ktérych znalazly si¢ odczuwany brak wiary
w siebie, we wlasne umiejetnosci i mozliwosci, swoisty lek przed zajmowaniem
stanowisk kierowniczych oraz subiektywne poczucie nieprzygotowania do pel-
nienia takich rol'’. Wazne miejsce zajmuja bariery zwiazane z pelnionymi rolami
spolecznymi, a w szczegdlnosci z rolami zwiazanymi z zyciem rodzinnym. Ko-
biety zdecydowanie czgsciej niz mezczyzni podejmuja si¢ opieki nad dzie¢mi
oraz starszymi cztonkami rodziny, wymagajacymi opieki. W I kwartale 2012 ro-
ku wérdod osob biernych zawodowo obowiazki rodzinne, wynikajace z koniecz-
nosci prowadzenia domu jako powod rezygnacji z pracy wskazato 22,6% 0sob
(5,7% mezczyzn i 36,2% kobiet)'®. W przypadku urlopéw wychowawczych,
»|...] W Polsce 52% kobiet uprawnionych do urlopéw wychowawczych korzysta
z tego rodzaju urlopéw (wéréd mezczyzn odsetek ten wynosi jedynie 2%)”".
Zdecydowanie czgsciej od kobiet oczekuje si¢ poSwiecenia swojej kariery na
rzecz obowiazkow rodzinnych. Silniejsza jest w ich przypadku presja spoteczna
oraz ewentualne sankcje. Naktada si¢ na to relatywnie niska dostgpnos¢ do in-
stytucji opieki oraz coraz mniejsza mozliwo$¢ powierzania opieki nad dzie¢mi
dziadkom, ze wzgledu na zmiang modelu rodziny z rodzin wielopokoleniowych

7 B. Budrowska: Szklany sufit, czyli co blokuje kariery kobiet. Kultura i Historia” 2004, nr 6,
s. 5-19.

18 Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski: [ kwartat 2012. GUS, Warszawa 2012, s. 45.

¥ Prawo. .., op. cit., s. 20.
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na nuklearne oraz fakt, iz mlodzi rodzice, czgsto ze wzgledu na pracg zarobko-
wa, mieszkaja w znacznym oddaleniu od rodzicow™.

4. Dziatania w celu zwiekszania udziatu kobiet
w sektorach innowacyjnych

Przyktadowe dzialania w zakresie zwigkszenia udziatu kobiet w sektorach
kluczowych podzieli¢ mozna na strukturalne i spoteczno-kulturowe. Jak wskaza-
ty zarysowane bariery spoteczno-kulturowe, gldwna droga do ich przetamania
jest konieczno$¢ zmiany $wiadomosci spotecznej. Nie jest to proces krotkoter-
minowy, lecz proces wymagajacy wieloletnich przemian, ktére sigga¢ musza
wezesnych etapdw socjalizacji oraz przydzielania rol spotecznych. Konieczny
jest w tym celu szereg kampanii informacyjnych i dziatan z zakresu podnoszenia
swiadomosci spotecznej, likwidacja stereotypow plci w edukacji, zaczynajac od
najwczesniejszych etapéw edukacji. Niezbedne z punktu widzenia catego rynku
pracy jest utatwienie godzenia zycia zawodowego z rodzinnym. Stworzenie me-
chanizméw ulatwiajacych takgq harmonizacje lezy w zakresie obowiazkow za-
rowno pracodawcow (elastyczny czas pracy, ztobki i przedszkola przyzaktadowe
itp.), jak rowniez po stronie pracodawcow, w postaci skutecznego prawodaw-
stwa. Obok popularyzacji elastycznych form zatrudnienia, niezbedne jest row-
niez popularyzowanie wsrdd kobiet kierunkow ksztatcenia dajacych im szansg
na zatrudnienie w innowacyjnych sektorach gospodarki. Przykladem takiego

dzialania moze by¢ akcja ,,Dziewczyny na Politechniki™!

. Niezbedne jest nato-
miast popularyzowanie oraz zwigkszenie nacisku na nauk¢ przedmiotow $ci-
stych przede wszystkim wsrod dziewczyn. Dodatkowo, programy szkolne nale-
zatoby rozszerzy¢ pod katem ksztatcenia kompetencji w zakresie kreatywnosci
1 innowacyjnosci.

Wsrod dziatan o charakterze strukturalnym wskaza¢ mozna na rozwiazania
juz praktykowane, czy to w innych panstwach Unii Europejskiej czy w innych
obszarach zycia spotecznego w Polsce. Przyktadem takiego instrumentu sa kwo-
ty. Kwoty moga mie¢ przy tym charakter dobrowolny (moga stanowi¢ element
polityki etycznej firmy), charakter przepisow wewnetrznych danej organizacji
czy charakter og6lnie wiazacy. Kwoty odnosi¢ moga si¢ przy tym nie tylko do
przedsigbiorstw, ale rowniez uczelni wyzszych czy o$rodkéw badawczych. In-
nym przykladem dziatania jest rowniez wymiana dobrych praktyk wsrod przed-

20 1. Woycicka: Model opicki w Polsce. W: Strukturalne i kulturowe uwarunkowania aktywnosci
zawodowej kobiet w Polsce. Red. 1.E. Kotowska. Scholar, Warszawa 2009, s. 99-118.
2! Strona internetowa projektu Dziewczyny na Politechniki. www.dziewczynynapolitechniki.pl
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sigbiorcow, ale rowniez migdzypanstwowa w zakresie stosowanych rozwiazan.
Wazny jest rowniez staly monitoring oraz aktualizacja istniejacych przepisow
prawnych.

Podsumowanie

Istnieje wiele barier utrudniajacych kobietom funkcjonowanie w sferach in-
nowacyjnej gospodarki. Znaczna czg$¢ z nich, przede wszystkim te zwigzane
z macierzynstwem, sprawowaniem opieki nad czlonkami rodziny jej wymagaja-
cymi oraz wynikajaca z tego trudnoscia w godzeniu r6l zawodowych i rodzin-
nych, jest bariera wspolna dla wszystkich dziedzin gospodarki, nie omijajac jed-
nak tych zwigzanych z innowacyjnos$cia. Istnieje natomiast wiele barier oraz
naktadajacych sig na siebie uwarunkowan szczegolnie problematycznych w kon-
tekScie obszaréw innowacyjnosci. Przyktadem takiej wielokrotnej bariery jest
stereotypowy wybor kierunku ksztatcenia, ktory nastgpnie ogranicza wybor ob-
szaru rozwoju wiasnej kariery zawodowej. Niezbgdne jest podjecie dziatan sys-
temowych i dlugofalowych. Wyzej zarysowano jedynie cz¢$¢ kluczowych barier
oraz dziatan shuzacych do ich przetamania. Niezbgdne sa natomiast glgbsze ba-
dania nad uwarunkowaniami niedoreprezentacji kobiet w sferze innowacyjnej
gospodarki, celem ukazania pelnej kompleksowosci zjawiska.

GENDER EQUALITY AND INNOVATION IN ECONOMY
Summary

Women make up more than half of the population and labor force in Europe, more
than half of university graduates, but their participation in decision-making positions in
business and science is disproportionately smaller at all levels of decision-making. The
relationship between gender and innovativeness is analyzed mainly in two areas. The
first is the participation of women and men in science, engineering and technology
(SET) sometimes widened further with mathematics (STEM). The second area is the
participation in entrepreneurship and the business. Due to a number of obstacles in both
areas an underrepresentation of women is noticeable. The article identifies the key ob-
stacles for women’s activity into the above specified areas as well as identify opportuni-
ties to overcome them.
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PROGRAM ,,MOJE BOISKO-ORLIK 2012”
JAKO ELEMENT WSPOMAGAJACY
POLSKI RYNEK PRACY

Wprowadzenie

Sport — jako cato$¢ — jest coraz czgSciej tematem rozwazan ekonomicz-
nych'. Jego udziat w catkowitym PKB Polski wynosi 1,96%". Tkwi w nim po-
tencjat w obszarze zatrudnienia, ktéry moze zosta¢ wydobyty dzigki realizacji
réznych projektow. Jego znaczenie potwierdzone jest badaniami i analizami ra-
chunkéw narodowych, wynikami ekonomiczno-finansowymi wydarzen sporto-
wych oraz kosztami braku aktywnos$ci fizycznej oraz starzenia si¢ spoteczen-
stwa™.

Jednym z elementow mogacych wptynaé¢ na zwigkszenie kapitatu ludzkiego
1 zarazem polskiego rynku pracy wydaje si¢ program ,,Moje Boisko-Orlik
2012”. W programie uczestnicza jednostki samorzadu terytorialnego (JST)*, Mi-

U Wplyw $wiatowego kryzysu finansowego na rozwdj sportu, turystyki i rekreacji. Red. W. Siwifi-

ski, R.D. Tauber, E. Mucha-Szajek. Wyzsza Szkota Hotelarstwa i Gastronomii w Poznaniu, Pol-
skie Stowarzyszenie Naukowe Animacji, Rekreacji i Turystyki, Poznan 2009; Rozwoj elemen-
tow infrastruktury zycia spoteczno-gospodarczego. Red. J. Brdulak. SGH, Warszawa 2005;
Wphw czynnikow globalnych i europejskich na narodowe systemy zarzqdzania sportem w wy-
branych krajach europejskich — wyniki badan wilasnych. W: Zmiany we wspolczesnych syste-
mach zarzqdzania sportem wyczynowym w wybranych krajach europejskich. Red. I. Zysko.
AWF Jozefa Pilsudskiego w Warszawie, Warszawa 2008; Marketing w sporcie. Pomocnicze
materiatly dydaktyczne. Red. J. Berbeka. AE, Krakow 2004; Sport w stosunkach miedzynarodo-
wych. Red. A. Polus. Adam Marszatek, Torun 2009.

Rachunek Satelitarny Sportu dla Polski. Raport wykonany na zlecenie i ze srodkéw Minister-
stwa Sportu i Turystyki. Instytut Statystki Publicznej GUS, Warszawa, grudzien 2010, s. 28.
http://dms.msport.gov.pl/

Biata Ksiega Na Temat Sportu, COM(2007) 391 wersja ostateczna. Komisja Wspdlnot Europej-
skich, Bruksela, dnia 11.07.2007 r.

Starostwa i gminy sa odpowiedzialne za funkcjonowanie obiektoéw powstatych w ramach pro-
gramu ,,Moje Boisko-Orlik 2012”.
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nisterstwo Sportu i Turystyki oraz Zarzad Glowny i Wojewodzkie Oddziaty
Szkolnego Zwiazku Sportowego’. Wykonawcy programu korzystaja ze $rodkoéw
budzetu panstwa i JST®.

Zewszad pojawiaja si¢ glosy za i przeciw temu programowi. Warto jednak
zastanowi¢ sig, na ile moze on wptyna¢ na polski rynek pracy. W krotkim okre-
sie zwigksza si¢ liczba miejsc pracy w sektorze budowlanym. Poza tym, nalezy
poprowadzi¢ zajecia z dzie¢mi i mtodzieza (rola animatorow i wspomnianego
nizej projektu) i konserwowac te obiekty. Program moze w dluzszym okresie
poprawi¢ kondycje sity roboczej, a wigc tym samym zwigkszy¢ jej wydajnosc,
a takze wpltyna¢ na wzrost efektywnosci funkcjonowania przedsigbiorstw i calej
gospodarki.

Artykul ma na celu pokazanie roli programu ,,Moje Boisko-Orlik 2012”
w poprawie stanu kapitatu ludzkiego i spotecznego oraz polskiego rynku pracy.
Starano si¢ w nim podkresli¢ istote programu i skupi¢ si¢ na elementach wspo-
magajacych rynek pracy. Praca sktada si¢ z czterech czgsci, w ktoérych omowio-
no zatozenia i realizacj¢ programu ,,Moje Boisko-Orlik 2012”, metodologi¢ ba-
dawcza, a takze zwiazek sportu z polskim rynkiem pracy. Analiza dostgpnej
literatury oraz postawione cele opracowania pozwolity podda¢ weryfikacji na-
stepujaca hipoteze badawcza: program ,,Moje Boisko-Orlik 2012 pozytywnie
wplywa na biezaca sytuacj¢ na polskim rynku pracy.

1. Przeglad literatury i aktow prawnych

Do tej pory w naszym kraju brakowato jasnej i klarownej koncepcji rozbu-
dowy infrastruktury sportowej. W ostatnim czasie pojawity si¢ jednak rozwigza-
nia legislacyjne, jak np. ,,Strategia Rozwoju Sportu w Polsce do 2015 .’ czy
nowa Ustawa o Sporcie (Dz.U. 2010, nr 127, poz. 857). Wynikajaca z powyz-
szych aktow idea rozwoju sportu ma wsparcie w Konstytucji RP. Rola sportu
miala takze znaczenie w kontek$cie polskiego przewodnictwa w Radzie UE.
Obecnos¢ Polski w strukturach Unii Europejskiej 1 otwarcie granic wplynety

Wspotorganizator i koordynator realizacji zadan w ramach projektu, na podstawie umowy z mi-
nisterstwem sportu i turystyki.

W przypadku inwestycji zlokalizowanych na terenie gmin, ktérych wskaznik dochodéw podat-
kowych na jednego mieszkanca tzw. wskaznik G jest nizszy od 1000 zt dofinansowanie ze
srodkéw Ministerstwa Sportu i Turystyki stanowi¢ bedzie do 47% kosztow kwalifikowanych
inwestycji, nie wigcej jednak niz 500 000 zt — nowos¢ od V edycji projektu.

Strategia Rozwoju Sportu w Polsce do roku 2015. Ministerstwo Sportu, Warszawa 2007, s. 7-8.
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takze na zwigkszona mobilno§¢ sportowcéw na rynku pracy®. Dzieki wsparciu
unijnemu, jak réwniez Traktatowi z Lizbony, rola sportu na arenie mig¢dzynaro-
dowej jest wzmacniana.

W ciagu ostatnich pigciu lat program ,,Moje Boisko-Orlik 2012” byt
przedmiotem badan’, tematem artykuldéw, opracowan'’, analiz'' czy sprawoz-
dan'?. Pojawialy si¢ glosy krytyczne m.in. wskazujace na naruszenie praw autor-
skich jednej z firm projektujacej boiska'’, budowanie ,,orlikéw” z usterkami,
wadami konstrukcyjnymi'* czy utrwalanie cywilizacyjnego i politycznego po-
dziahu kraju". Pozytywnym aspektem jest m.in. wptyw programu na rynek pra-
cy'® czy rosnaca liczba obiektow'’, a takze pozytywne przyjecie przez spote-
czenstwo, o czym $wiadczy liczba 0s6b korzystajacych z ,,orlikow™'®. Program
byt przedmiotem wielu dyskusji sejmowych oraz oceny przez NIK'". Pozytywne
efekty oddzialywania ,,orlikow” na aktywno$¢ spoteczno$ci lokalnych mozna

8 1. Grzyb: Europejski rynek pracy-skutki przystqpienia RP do UE. W: Unia Europejska i Sport.
Implikacje cztonkostwa Polski w Unii Europejskiej dla polskiego sportu. Red. J. Foks. Polski
Instytut Spraw Migdzynarodowych, Ministerstwo Sportu RP, Warszawa 2006, s. 45.
Zespot Projektu Spotecznego 2012 (Instytut Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego). A. Got-
dys, M. Rogaczewska, M. Szymborska, R. Wtoch: Raport z badania jakosciowego i ilosciowe-
go, dotyczqcego potencjatu rozwoju programow miekkich na infrastrukturze sportowej powsta-
tej w ramach programu ,,Moje Boisko-Orlik 2012”. Na podstawie danych zebranych przez
firme Eu-Consult, badanie zrealizowane w XI i XII 2011 roku na zlecenie MSiT; Moje Boisko
Orlik 2012 szansq na rozwdj aktywnosci spolecznej. Raport z badan jakosciowych wykonanych
na zlecenie MSiT przez Projekt Spoteczny 2012 Instytutu Socjologii UW i opracowane na jego
podstawie Rekomendacje.
Podrecznik Beneficjenta Programu ,,Moje Boisko-Orlik 2012”. Narada dla potencjalnych Be-
neficjentow w roku 2012 Jak sprawnie wybudowac ,, Orlika”. Departament Sportu i Turystyki
Urzgdu Marszatkowskiego Wojewddztwa Wielkopolskiego, Poznan, 26 maja 2011.
Moje Boisko-Orlik 2012 Analiza Funkcjonalna. Wydziat Zarzadzania Funduszami Europejskimi
Wielkopolski Urzad Wojewodzki w Poznaniu, Poznan 2011.
Sprawozdanie z realizacji programu ,,Moje Boisko-Orlik 2012 za lata: 2008, 2009-1 potowa,
2009-11 potowa, 2010-I potowa, 2010-II potowa, 2011. http://orlik2012.pl/index.php/o progra-
mie/historia-realizacji (08.07.2012).
http://www.portalsamorzadowy.pl/inwestycje/orliki-pojda-pod-sad,34470.html ~ (08.07.2012);
http://www.polskieradio.pl/42/273/Artykul/451141,0dszkodowania-za-projekt-orlikow
(08.07.2012).
http://www.gazetaprawna.pl/wiadomosci/artykuly/468471,orliki_budowano_tanio teraz trzeba je
remontowac.html (08.07.2012).
http://wyborcza.pl/1,76842,9344306,0rliki_leca na jednym_skrzydle.html (08.07.2012).
http://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,90443,6442381,0rliki_daja_prace.html (08.07.2012).
http://esportplus.pl/index.php?act=article&sub=view&id=6036 (08.07.2012);
http://orlik2012.pl/index.php/aktualnosci/w-polsce-mamy-2012-orlikow (08.07.2012).
http://sport.interia.pl/aktualnosci-sportowe/news-pierwsza-edycja-orlik-basketmanii-zakonczona,nld,
577263 (08.07.2012); http://www.premier.gov.pl/rzad/decyzje rzadu/decyzje z dnia/sprawozdanie
z_realizacji_prog,6197/(08.07.2012).
19" http://biznes.gazetaprawna.pl/artykuly/578755,orliki_wyszly obronna reka chociaz byly zastrzezenia
_nik.html (08.07.2012).
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znalez¢ rowniez w interpelacji nr 23727 w sprawie realizacji programu ,,Moje
Boisko-Orlik 2012”. Warto takze zwr6ci¢ uwage na kwesti¢ powiazan sportu
z rynkiem pracy, o ktorej pisano w literaturze obcojezycznej™’.

2. Metoda badawcza

Temat skutkéw ekonomicznych budowy ,,orlikéw” w Polsce jest stosunko-
wo nowym zagadnieniem badawczym. Istnieja artykuty, ale w duzej mierze pu-
blicystyczne, natomiast wyraznie brakuje naukowego podejscia do tego tematu.
Z tego wzgledu do przygotowania artykutu postuzono si¢ analiza danych staty-
stycznych, informacji ze stron internetowych oraz literatury naukowej z zakresu
rynku pracy i bezrobocia®'.

Analizie poddane zostaly wazniejsze akty prawa unijnego i polskiego, ktore
sa powiazane ze sportem. W pracy mozna znalezé statystyke projektu
,,2Animator-Moje Boisko-Orlik 2012” z lat 2009-2010, zawierajaca m.in. infor-
macje dotyczace: liczby i kwalifikacji animatoréw pracujacych na obiektach
,,0rlik”, liczby 0sob korzystajacych z orlikow i liczby zawodow towarzyszacych.
Zaznaczono takze problematyczna kwesti¢ aktywnos$ci sportowej, powiazania
sportu ze zdrowiem i wplywem na sytuacje spoteczno-gospodarcza. Istotny ele-
ment opracowania stanowia rozwazania na temat rynku pracy i jego potencjal-
nego rozwoju.

3. Préba oceny skutkéw programu ,,Moje Boisko-Orlik 2012”
dla polskiego rynku pracy

Program ,,Moje Boisko-Orlik 2012 zachgca do aktywnego spedzania czasu,
integracji, wptywa na wyksztalcenie pozytywnych postaw spolecznych, ale i no-
wych miejsc pracy. By pomdc w rozwoju programu, powstat projekt ,,Animator-
Moje Boisko-Orlik 2012”. Strukture zatrudnienia w ramach tego projektu przed-
stawia tabela 1. W 2009 roku na oddane do uzytku 562 obiekty, do udziatu w pro-
jekcie zgloszono 438 kompleksow ,orlik” (ponad 77% wszystkich obiektow),
w ktorych pracowato 438 animatorow. Z kolei w 2010 roku na 1287 oddanych do
uzytku obiektow, do udzialu w projekcie zgtoszono 1100 kompleksow (ponad 85%

2 1 M. Kahn: The Sports Business as a Labor Market Laboratory. ,,Journal of Economic Perspec-
tives” 2000, Vol. 14, No. 3, s. 75-94; S. Rosen, A. Sanderson: Labor Markets in Professional
Sports. NBER Working Paper No. 7573, February 2000, JEL No. J4.

21 http://ec.europa.eu; http://eurlex.europa.eu; http://msport.gov.pl/; http://www.mf.gov.pl/;
http://www.orlik2012.pl
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wszystkich obiektow), w ktorych pracowato 1433 animatorow. Dane wskazuja, ze
animatorami zostaja w znacznej wigkszosci mezczyzni do 30 roku zycia. Jednakze
rosnie liczba kobiet pracujacych w roli animatorow. Nalezy takze wspomnie¢ o ani-
matorach w wieku do 40 lat (ok. 24%), do 50 lat oraz powyzej 50 lat (po ok. 16%).

W projekcie biora udzial osoby z ré6znym wyksztatceniem. Nauczyciele wy-
chowania fizycznego wraz z dodatkowymi uprawnieniami (instruktor, trener)
w 2009 roku stanowili 58%, w 2010 — 66% wszystkich zgloszonych do projektu osob.
Duza grupe stanowili takze instruktorzy sportu, okoto 32% w 2009 roku i ok. 28%
w 2010. W trakcie dwoch lat realizacji projektu ,,Animator-Moje Boisko-Orlik 2012”
dofinansowano tacznie dziatalno$¢ 1871 animatorow. Zasadnicza rdznica pomigdzy
rokiem 2009 a 2010 jest dopuszczenie mozliwosci zatrudnienia dwoch animatoréw na
jednym obiekcie. Fakt, ze orliki daja prace podkreslano juz w 2009 roku®.

Tabela 1
Statystyka projektu ,,Animator-Moje Boisko-Orlik2012” w latach 2009-2010
Razem Razem Zmiana
Lp. Wyszczegolnienie (TI-XT (TI-XT w latach
2009) 2010y | 20002010
W %)
1. |Liczba kompleksow ,,ORLIK” na ktorych pracowali animatorzy 438 1100 251,1
2. |Liczba animatorow, ktorzy pracowali na obiektach ,,ORLIK” 438 1433 3272
3. |Liczba dzieci i mtodziezy korzystajaca z kompleksow ,,ORLIK” 2409343 16776760 |281,3
4. |Liczba 0s6b dorostych korzystajaca z kompleksow ,,ORLIK” 587 842 1690729 [287,6
5 Liczba zajeé zorganizowanych i przeprowadzonych na kompleksach ,,ORLIK” 193232 618 768 320,2
przez animatorow
P Liczba imprez/zawodow zorganizowanych i przeprowadzonych na kompleksach 193232 618 768 320,2
,LORLIK” przez animatoréw
Podziat animatoréw wedtug plci i razem 438 1433 3272
7. |Kobiety 30 155 516,7
Mezczyzni 408 1278 3132
8. [Podziat animatorow wedtug wieku razem 438 1433 3272
do 30 lat 195 618 316,9
do 40 lat 103 354 343,7
do 50 lat 60 226 376,7
powyzej 50 lat 80 235 293,8
Kwalifikacje zawodowe animatorow 438 1433 3272
Nauczyciele wf 159 415 261,0
9. |Nauczyciele wf + instruktor lub trener 96 536 5583
Instruktor 141 399 283,0
Trener 42 83 197,6

Zrodto: Dane statystyczne charakteryzujace realizacje projektu ,,Animator-Moje Boisko-Orlik2012” w latach
2009-2010. www.orlik2012.pl

22 hitp://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,90443,6442381,0rliki_daja_prace.html (30.03.2009).
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Tabela 2
Rozklad ilosciowy obiektow wedtug wojewoddztw oraz plany budowy
Liczba Liczba Stopa
Wojewodztwo Stan % udzia%A orlikoéw/ liczba Flan % udzia}A orlikow/ liczba Pezrobocia
na2010 | w calodci . na 2011 w calosci ) rejestrowanego
s e w2010 w %

Zachodnio- 152 843 152/114=1,33 23 4,65 23/114=0,20 1781
-pomorskie
Pomorskie 124 6,88 124/123=1,01 21 4,24 21/123=0,17 1231
Warminsko- 110 6,10 110/116=0,95 38 7,68 38/116=0,33 20,0 |
mazurskie
Kujawsko- 145 8,04 145/144=1,01 37 747 37/144=0,26 17,01
-pomorskie
Mazowieckie 159 8,82 159/314=0,51 65 13,13 65/314=0,21 9,71
Podlaskie 64 3,55 64/118=0,54 7 141 7/118=0,06 1381
Lubelskie 98 543 98/213=0,46 34 6,87 34/213=0,16 13,11
Podkarpackie 89 4,94 89/160=0,56 41 8,28 41/160=0,26 154
Swigtokrzyskie 39 2,16 39/102=0,38 10 2,02 10/102=0,1 1521
Matopolskie 124 6,88 124/182=0,68 44 8,89 44/182=0,24 10,41
Lodzkie 122 6,77 122/177=0,69 31 6,26 31/177=0,18 1221
Wielkopolskie 212 11,76 212/226=0,94 57 11,52 57/226=0,25 9,2 brak zmian
Lubuskie 66 3,66 66/83=0,80 13 2,63 13/83=0,16 155
Dolnoslaskie 147 8,15 147/169=0,87 29 5,86 29/169=0,17 13,11
Opolskie 38 2,11 38/71=0,54 9 182 9/71=0,13 1361
Slaskie 114 6,32 114/167=0,68 36 7,27 36/167=0,22 10,01
Suma 1803 4957

Objasnienia: 1 (|) oznacza wzrost (spadek) stopy bezrobocia w stosunku do 2009 roku, oznacza ta sama war-
tos$¢ stopy bezrobocia.

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: www.orlik2012.pl

W tym miejscu warto przeanalizowaé liczbg juz istniejacych 1 majacych
powstac ,,orlikow”. Lacznie wedlug danych z tabeli 2 na koniec 2010 roku od-
danych do uzytku byto 1803 obiektow, a planowano wybudowa¢ w 2011 roku
kolejnych 495. Z komunikatu Ministerstwa Sportu i Turystyki z 7 lutego 2011
roku wynika, ze powstato ponad 1700 ,,orlikow”, a do uzytku oddanych zostato
1526 kompleksoéw. Zadeklarowano budowe w 2011 roku kolejnych 500 obiek-

L 24
tow™ .

2 W ramach edycji programu realizowanej w 2011 roku, dotacje wyplacone zostaly 468 benefi-
cjentom, z czego okoto 30 zakonczy roboty budowlane w 2012 roku.
2 Komunikat Ministerstwa Sportu i Turystyki. http://msport.gov.pl/ (07.02.2011).
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Pojawity sig¢ glosy §wiadczace o tym, ze program nie jest realizowany row-
nomiernie w ujeciu przestrzennym®>. W marcu 2011 roku zwracano uwage, ze
,[-..] na poéinocy i zachodzie na gming przypada jeden «orlik», a na wschodzie
i potudniu — p6t™*. Z tabeli 2 wynika, ze wojewddztwa zachodniopomorskie,
pomorskie, warminsko-mazurskie, kujawsko-pomorskie i wielkopolskie miaty
najwigkszy wskaznik liczby orlikow/liczbg gmin w 2010 roku. Wspomniany
wskaznik najnizszy byt w wojewodztwach $wigtokrzyskim, opolskim, lubel-
skim, podkarpackim, podlaskim i mazowieckim. Nastgpnie analizie nalezy pod-
da¢ plany budowy ,,orlikdéw” w 2011 roku. W regionach zachodniopomorskim,
pomorskim, warminsko-mazurskim, kujawsko-pomorskim i wielkopolskim tak-
ze ma powsta¢ duza liczba ,,orlikow”, a w regionach §wigtokrzyskim, opolskim,
lubelskim, podkarpackim, podlaskim i mazowieckim najmniej. Szczeg6lnie nie-
pokojace sa dane dotyczace planéw budowy ,,orlikow” w wojewodztwach: pod-
laskim (7), opolskim (9) oraz swigtokrzyskim (10). Obecnie mozna juz zweryfi-
kowaé realizacje omawianej inwestycji’’, w czym pomoze tabela 3.

Tabela 3
Realizacja programu ,,Moje Boisko-Orlik 2012” — wybrane aspekty (31.12.2011)
. Stopa
.| Procentowy | Stopa bezrobocia . Procentowy .
Inwestycje Lo X Inwestycje Lo bezrobocia
L, . udziat liczby | rejestrowanego L . udziat liczby | .
Wojewodztwo |zrealizowane . . Wojewodztwo | zrealizowane . rejestrowanego
gmin (stan na koniec gmin .
w2011 . w2011 . (stan na koniec
z ,orlikiem” | czerwca 2012) z ,,orlikiem”
czerwca 2012)
Zachodnio- 23 83,33 16,7 Swigtokrzyskie |10 37,25 14,8
-pomorskie
Pomorskie 20 77,24 12,1 Matopolskie 42 61,54 10,5
Warminsko- (35 72,41 19,2 Lodzkie 31 44,07 19,2
-mazurskie
Kujawsko- 36 70,14 16,7 Wielkopolskie |54 76,99 9,1
-pomorskie
Mazowieckie |61 48,41 10,0 Lubuskie 12 66,27 15,1
Podlaskie 7 50,00 13,8 Dolnoslaskie |26 78,11 12,5
Lubelskie 31 45,07 13,0 Opolskie 9 59,15 13,2
Podkarpackie (36 50,63 15,0 Slaskie 35 50,63 10,2

Zrodto: Sprawozdanie z realizacji programu ,, Moje Boisko-Orlik 2012” za rok 2011, zatacznik nr 2 i nr 5.

2 Artykut z przypisu 35 sugeruje, ze wiecej ,,orlikow” powstaje w wojewodztwach, w ktorych
partia rzadzaca cieszy wigkszym poparciem niz najwigksza partia opozycyjna.

28 hitp://wyborcza.pl/1,75478,9344306,0rliki_leca na_jednym_skrzydle.html#ixzz1iDmdoivl
(30.03.2011) — mozna tam tez znalez¢ mapg Polski prezentujaca stosunek liczby gmin do liczby
orlikow.

21 Sprawozdanie z realizacji programu ,,Moje Boisko-Orlik 2012 za rok 2011 ..., op. cit., zatacz-
nik nr 2.
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Na podstawie danych zawartych w tabeli 2 i 3 mozna powiedzie¢, iz za-
uwaza si¢ pewne zwiazki miedzy ilo$cig budowanych ,,orlikdw” a tworzeniem
poniekad sztucznego, aczkolwiek wystepujacego juz od dawna, podzialu kraju
na Polske A i B. Pewne wnioski mozna bylo wyciagna¢ juz po prognozach. Uzy-
skaty one potwierdzenie w realizacji planow budowy ,,orlikéw” w 2011 roku.
Takze procentowy udziat liczby gmin posiadajacych ,,orlika” wskazuje na ist-
nienie wspomnianego podziatu kraju. Patrzac na te dane mozna si¢ zastanawiac,
czy realizacja ,,orlik6w” w ujgciu przestrzennym miata zwiazek z poziomem
bezrobocia w poszczegdlnych wojewodztwach. Trudno jednoznacznie oczeki-
wacé, ze istnieje bezposredni zwiazek miedzy iloscig ,,orlikow” a bezrobociem
w skali wojewodztwa, ktore zalezy od wielu czynnikow ekonomicznych oraz sys-
temu edukacji zawodowej. Analizujac dane dotyczace stopy bezrobocia rejestro-
wanego w 2010 roku oraz te z konca czerwca 2012 roku mozna zaobserwowac, ze
dane te zmienily si¢ na korzy$¢ w wojewodztwach: zachodniopomorskim, pomor-
skim, warminsko-mazurskim, kujawsko-pomorskim, wielkopolskim, cho¢ z pew-
noscig moglo tutaj dziata¢ korzystnie wiele roznych czynnikow, jak wzrost inwe-
stycji czy popytu globalnego. To réwniez w tych wojewodztwach powstato
najwiecej ,,orlikow”.

Podsumowanie

Dzigki silniejszemu upowszechnieniu sportu ksztattuje si¢ m.in. kapitat
ludzki i1 spoteczny. Znacznej roli w tym procesie nalezy upatrywaé w projekcie
budowy ,,orlikow”. Ludzie korzystajacy z boisk niejednokrotnie organizuja gru-
py pasjonatow, ktore poprzez uprawianie roznych dyscyplin wplywaja na jakos¢
swojego zycia, takze spotecznego. Poprzez sport dbamy o kondycj¢ zdrowotna
spoteczenstwa, wychowanie mtodych ludzi, profilaktyke agresji i uzaleznien czy
uczenie przedsigbiorczosci. Duze miasta, ktore juz od dawna miaty w swojej in-
frastrukturze ogromne obiekty sportowe by¢ moze nie odczuly korzysci
z ,,orlikow” w takim stopniu, jak mniejsze miejscowosci, dla ktorych ,,orlik” to
jedyne miejsce na uprawianie sportu.

Cel artykulu zostal czgsciowo osiagnigty. Wykazano pewna rolg programu
,»Moje Boisko-Orlik 2012 w zwigkszeniu kapitatu ludzkiego i spotecznego oraz
w pozytywnym wplywie na polski rynek pracy, cho¢ nie nalezy upatrywac
w tym obszarze diametralnych zmian w kierunku rozwoju badanych rynkow
pracy, ktore zostaly wyznaczone innymi czynnikami o charakterze infrastruktu-
ralnym, ekonomicznym i kapitatlowym. Starano si¢ podkresli¢ istot¢ programu
1 skupi¢ si¢ na elementach wspomagajacych rynek pracy. W artykule udato si¢
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potwierdzi¢ hipotez¢ dotyczaca pozytywnego wptywu programu ,,Moje Boisko-
-Orlik 2012” na polski rynek pracy, cho¢ nie da si¢ jednoznacznie stwierdzic, ze
wspomniany program wptywa znaczaco na obnizenie bezrobocia, liczba bowiem
miejsc pracy zwiazanych z budowa i1 obstuga ,,orlikdw” jest wzglednie mata.
Analiza danych dotyczacych bezrobocia pokazata korzystna zmiang na koniec
czerwca 2012 roku w stosunku do danych z konca 2010.

‘MY PITCH-ORLIK 2012’ PROGRAM AS AN ELEMENT SUPPORTING
POLISH LABOUR MARKET

Summary

The article aim is to demonstrate the role of the program ‘My Pitch-Orlik 2012” in
improving human capital and Polish labor market. The paper tries to emphasize the es-
sence of this program and focus on the elements supporting the labor market. The paper
presents the general role of sport in the development of society and economy.

The source for the verification of hypotheses and objectives at work statistics are
taken from the pages of the Ministry of Sport and Tourism, as well as on the part of the
project — www.orlik2012.pl.

The analysis carried out in the paper shows that the program ‘My Pitch-Orlik 2012°
has a positive impact on the Polish labor market.
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Zespot Szkot Elektronicznych, Elektrycznych i Mechanicznych
im. J. Sniadeckiego w Bielsku-Biate;

WSPOLCZESNA DONZUANERIA
— CZYLI WYBOR ZAWODU
A POTRZEBA KONSUMPCJI

Wprowadzenie

Celem artykutlu jest proba poznania loséw zawodowych grupy absolwentow
sredniej szkoly zawodowej ksztalconych w zawodzie technik mechatronik
w kontekscie dokonanego wyboru zawodu oraz przygotowania jakie otrzymali
w szkole do podjecia dalszej nauki i pracy. Okreslenie losy zawodowe absol-
wentow uzywane jest w niniejszej pracy w rozumieniu $ciezek zawodowych
uczniéw w dwa lata po opuszczeniu szkoty. Artykul opiera si¢ na panelowych
badaniach ankietowych, ktorym poddano mtodziez ksztatlcona w zawodzie tech-
nik mechatronik na kolejnych etapach rozwoju zawodowego, tj. na etapie cztero-
letniej nauki zawodu w szkole oraz w roli absolwenta.

Przedstawione w pracy wyniki badan loséw zawodowych absolwentéw sa
wstepnymi wynikami pilotazowego badania losoéw zawodowych absolwentow
10 srednich szkét zawodowych.

Zawdd mechatronika oceniany jest jako zawod przyszto$ci. Zainteresowa-
nie mtodych ludzi ksztatceniem si¢ w tym zawodzie skutkuje najwigkszym przy-
rostem 0sob przystgpujacych do egzaminu z przygotowania zawodowego w Pol-
sce ciagu kilku minionych lat'.

W literaturze przedmiotu wiele napisano o potrzebie prowadzenia badan lo-
sow absolwentow szkot zawodowych?’. M. Kabaj opracowat system koordynacji

' M. Gruza, J. Mirostaw: Metodologiczne zalozenia badar empirycznych. W: Unowoczesnianie me-
tod i form ksztalcenia zawodowego w Polsce. Red. U. Jeruszka. IPiSS, Warszawa 2012, s. 133.

2 K. Korabiowska-Nowacka, 1974; M. Kabaj, 1998; U. Jeruszka, 2001; U. Jeruszka, 2002; U. Je-
ruszka, 2012 i inni.
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ksztatcenia zawodowego i rynku pracy’. Wskazat w nim, ze badanie loséw ab-
solwentow jest jedna z metod integracji szkoty z potrzebami gospodarki. ,,Jezeli
szkota zawodowa ma ponosi¢ czg¢§¢ odpowiedzialnosci za losy absolwentow, to
musi dysponowa¢ informacjami o zatrudnieniu, (bezrobociu), karierach, opinii
absolwentow o przydatnoéci wiedzy zdobytej w szkole™. K. Korabiowska-
-Nowacka opracowala procedurg badan przydatnosci do pracy uczniéw koncza-
cych szkoty zawodowe”. U. Jeruszka korzystajac z tej procedury zaproponowata
nowe podejscie do badan nad losami absolwentow szkot zawodowych®.

Seren Kierkegaard, powszechnie uwazany za intelektualnego ojca europej-
skiego egzystencjalizmu, w swej tworczosci przedstawit ciekawa i uzyteczna
z socjologicznego punktu widzenia posta¢ Don Juana. Don Giovanni jest przy-
ktadem osoby przebywajacej w tym, co filozof okreslat mianem estetycznego
stadium zycia’. Warto zapyta¢, dlaczego Don Juan jako archetyp ma tak wiele
cech wspdlnych ze wspotczesna mtodzieza?

Zespot zjawisk okreslany mianem ponowoczesnosci w duzej mierze zburzyt
(czy tez zaburzyt) dotychczasowa aksjologie oparta na metafizyce chrzescijanskiej
oraz wiazacym si¢ z nig systemem etyczno-prawno-spotecznym. Niemal dostownie
rozumiang donzuaneri¢ dostrzega¢ mozna byto wsrdd cztonkéw popularnego w la-
tach 60. i 70. ruchu hippisow. Zyli jak wiemy w komunach, palili marihuane, odrzu-
cali wigkszo$¢ norm obyczajowych oraz rezygnowali z planowania przysztosci.

Za bardziej wspodlczesng forme zatracenia si¢ w zmystowosci wielu socjo-
logow, jak np. Zygmunt Bauman®, uwaza konsumpcjonizm. Jak pokaza w niniej-
szej pracy badania, dostrzec mozna pewna ewolucje migdzy donzuaneria lat 70.
a wspotczesnym konsumpcjonizmem. O ile hippiséw okresli¢ mozna mianem
hedonistow, poszukujacych rozkoszy za wszelka ceng, to mtodych ludzi (cho¢by
takich, jak ci, ktorzy sa bohaterami niniejszej pracy) cechuje pragmatyzm. Prze-
stanki dokonywanych wyboréw zawodu, pragmatyczne myslenie i docenianie
uzytecznych walorow praktycznego dzialania, pragnienie konsumowania oraz
ich zawodowe losy dowodza, ze daleko im do hipisow, a blizej do wspodtczesnej
pragmatycznej donzuanerii.

> M. Kabaj: Projekt systemu integracji edukacji zawodowej i rynku pracy. W kierunku ksztalcenia
dualnego. ,,Polityka Spoteczna” 1998, nr 9, s. 3-9.

* Ibid, s. 8.

5 K. Korabiowska-Nowacka: Procedura badar przydatnosci do pracy absolwentow szkél zawo-

dowych. PAN, Wroctaw, Warszawa, Krakow, Gdansk 1974.

Metody badania losow i karier absolwentow szkot zawodowych. Red. U. Jeruszka. IPiSS, War-

szawa 2001, s. 20-25.

" F. Copleston: Historia filozofii. Od Fichtego do Nietzschego. Tom 7. Instytut Wydawniczy PAX,

Warszawa 2006, s. 295-296.

Z. Bauman: Spofeczernstwo w stanie oblezenia. Wydawnictwo Sic s.c., Warszawa 2006.
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Widzimy zatem, jak hippisowski hedonizm ulegl transformacji w rozsad-
niejszy epikureizm, w zamian i w nadziei na przyszte korzysci materialne. Hipo-
tezg tg starano si¢ udowodni¢ w niniejszej pracy.

1. Wybér zawodu

Przestanki dokonywanych wyboréw zawodu moga mie¢ istotne znaczenie
dla dalszej nauki oraz przysztej pracy. Stad pierwsze badanie ankietowe uczniow
jest proba odpowiedzi na pytanie, czym kierowali mtodzi ludzie dokonujac tego
wyboru. Ankieta daje mozliwo$¢ wybrania kilku odpowiedzi (kafeteria koniunk-
tywna)’. Proba badawcza obejmuje grupe 31 uczniéw (chtopcow) ksztatconych
w zawodzie technik mechatronik. Badania dokonano w 2010 roku przed opusz-
czeniem przez uczniéw szkoly.

Tabela 1
Czynniki wyboru zawodu

Lp. Wskaznik % wskazan

1. Przypadek 6%

2 Zainteresowania 35%

3. Zdolnosci 12%

4. Potrzeby rynku pracy 16%

S. Perspektywa dobrze platnej pracy 53%

Zrodto :Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan.

Suma procentowa wskazan nie jest rowna sto, z uwagi na mozliwo$¢ wybo-
ru wigcej niz jednego czynnika. Podejmowane decyzje nie byly w 94% przypad-
kowe. Mozna zalozy¢, ze byly to ich $wiadome decyzje podyktowane konkret-
nym namystem.

Po pierwsze, najwazniejszym motywem jak wynika z badan, jest przekona-
nie ucznidéw, ze ksztatcony zawdd zapewni im ,,perspektywe dobrze ptatnej pra-
cy”. Jest to informacja o pragmatycznym mysleniu, postrzegajacym ksztalcenie
jako inwestycje, ktoéra w przysztosci umozliwi osiaganie oczekiwanego docho-
du. Za D.E. Superem mozna powiedzie¢'’, ze wartosci sa celami, ktére umozli-

° Idem: Zasady badar pedagogicznych, strategie ilosciowe i jakosciowe. Wydawnictwo ,,Zak”,
Warszawa 2001, s. 97.

10 E. Hornowska, W. Paluchowski: Technika badania waznosci pracy. Model teoretyczny i wstepne
wyniki. W: Psychologiczne i psychometryczne problemy diagnostyki psychologicznej. Red.
J. Brzezinski. Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza, Poznan 1993,
s. 105-119.
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wia jednostkom zaspokojenie ich potrzeb. Jak wiemy, poznanie warto$ci daje
nam odpowiedz na pytanie, jak ludzie dziataja i dlaczego co$ robia. Mozna wnio-
skowac, iz ,,pragnienie konsumowania” (odroczone w czasie) stanowi dla uczniow
najwazniejsza przestanke wyboru. Motywacje tego wyboru uzasadnia E. Ciepu-
cha: ,,Zawod wyuczony moze decydowa¢ o szybkosci i skutecznosci wejscia na
rynek pracy. Dlatego wybor kierunku w coraz wigkszym stopniu bedzie uwarun-
kowany mozliwo$cia znalezienia interesujacej i dobrze ptatnej pracy”''.

Drugim najwazniejszym powodem wyboru zawodu byly posiadane zainte-
resowania. Zainteresowania, czyli kombinacja wiedzy (aspekt poznawczy roli)
i oddania (afektywny element roli)'>. Poznanie zainteresowan to odpowiedz na
pytanie: ,,co uczniowie beda/chcieli by robi¢ wykonujac wybrany zawod?”. Uzy-
skane wyniki badan wskazuja, ze zainteresowania w$rod 35% uczniéw zadecydo-
waly o wyborze kierunku ksztatcenia’. Mozna zaryzykowa¢ teze, ze 65% ankie-
towanych wybierajac zawod nie do konca potrafito sprecyzowaé swoje
zainteresowania lub §wiadomie zmarginalizowato ich znaczenie przy wyborze.

Kolejnym w hierarchii wazno$ci czynnikiem wyboru sa ,,potrzeby rynku
pracy”. Tylko 16% uczniow wskazato ten powdd jako istotny. Mozna wniosko-
wac, ze 16% ucznidow w przypadku wyboru zawodu wziglo pod uwage aspekt
gospodarczy i spoleczny. Tylko 12% badanych wskazuje, ze to posiadane zdol-
nos$ci zadecydowaty o dokonanym wyborze.

Drugie badanie dotyczace oceny wyboru zawodu miato miejsce tuz przed
matura i opieralo si¢ na kwestionariuszu A. Kargulowej', ktéry zawiera
8 wskaznikoéw oceniajacych wybor zawodu'”, ktore w dalszej kolejnosci podda-
ne zostanag krotkiej analizie. Badaniem drugim objeto t¢ sama grupg uczniéw
uczestniczacych w badaniu pierwszym.

' E. Ciepucha: Losy zawodowe absolwentéw w ujeciu regionalnym. Studium przypadku — metody
badania losow absolwentow regionu todzkiego. W: Metody badania losow i karier absolwentow
szkot zawodowych. Red. U. Jeruszka. IPiSS, Warszawa 2001, s. 68.

12 A. Paszkowska-Rogacz: Psychologiczne podstawy wyboru zawodu. Przeglad koncepcji teore-
tycznych. KOWEZIU, Warszawa 2003, s. 89.

3 Niniejsza analiza czynnikéw wyboru zawodu jest potwierdzeniem badania prowadzonego przez
E. Drogosz-Zabtocka dotycza znaczenia zainteresowan w procesie wyboru zawodu. E. Dro-
gosz-Zabtocka: Spoleczne i edukacyjne determinanty wyboru zawodu. W: Unowoczesnienie me-
tod..., op. cit., s. 136.

4" A. Kargulowa: O teorii i praktyce poradnictwa zawodowego. PWN, Warszawa 2006, s. 115.

15 1bid. ,,Ze skali 1-3-5 uczniowie wybierali punkty;] — gdy wymienione zjawisko jest niezauwa-
zalne, 3 — gdy wymienione zjawisko daje si¢ zauwazy¢, ale nie wyrdznia ucznia w zespole kla-
sowym, 5 — gdy wymienione zjawisko wyroznia ucznia w zespole klasowym”.
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Tabela 2
Ocena wyboru zawodu
Lp. Wskaznik 1 pkt. | 3pkt. | Spkt
1. Oceny z przedmiotéw zawodowych 5% 77% 18%

Udziat w zajeciach nicobowiazkowych zwigzanych z przygotowaniem
& & Yy qzany: przyg 7% 23% 0%

do zawodu
3. Czytelnictwo prasy i literatury fachowej nieobjgtej lektura obowiazkowa | 45% 37% 18%
4. Wtasne wytwory wymagajace elementéw wiedzy fachowej 45% 23% 32%
5. Hobby wskazujace na zainteresowania zawodowe 27% 50% 23%
6. Fakty zastosowania wiedzy fachowej w Zyciu codziennym 18% 50% 32%
7. Ujawniane w dyskusjach zainteresowania zawodowe 23% | 59% 18%
8. Inne zjawiska §wiadczace o zainteresowaniach zawodowych

32% | 54% 14%

nieuwzglednione wyzej

Zrodto: A. Kargulowa: O teorii i praktyce poradnictwa zawodowego. PWN, Warszawa 2006, s. 115.

Sposréd badanej grupy 5% wskazalo na 1 pkt we wskazniku ,,Oceny
z przedmiotéw zawodowych”. Nalezy przez to rozumie¢, ze w dokonanej ocenie
5% badanych sytuowato uzyskiwane oceny z przedmiotow zawodowych w dol-
nej skali ocen szkolnych, tj. na poziomie oceny ,,1” (tj. niedostateczny) lub/i ,,2”
(tj. dopuszczajacy). Natomiast ponad 2/3 ucznidw zaznaczyto, ze nie wyrdznia
si¢ w zespole klasowym biorac pod uwage wskaznik uzyskiwanych ocen. Ozna-
cza to, ze az 77% sposrod badanych w dokonanej ocenie wyboru zawodu lokuje
swoje oceny z przedmiotéw zawodowych na poziomie oceny ,,3” (tj. dostatecz-
ny) lub/i ,,4” (tj. dobry). Natomiast prawie co piaty jest zdania, ze wyrdznia sig
w grupie pod wzgledem uzyskiwanych ocen z przedmiotéw zawodowych, co
moze oznaczaé, ze 18% sposrod badanych sytuuje uzyskiwane oceny z przed-
miotow zawodowych w gornej skali ocen szkolnych, tj. na poziomie oceny ,,5”
(j. bardzo dobry) lub/i ,,6” (tj. celujacy)'®.

Mozna stwierdzi¢, ze badana grupa uczniow uzyskiwata relatywnie niezle
oceny z przedmiotow zawodowych (co zostalo potwierdzone egzaminem
z przygotowania zawodowego zdawanym przez absolwentow po ukonczeniu
szkoty, tj. czgscia teoretyczng egzaminu).

77% badanych wskazuje na brak ,,udzialu w zajgciach nieobowiazkowych
zwiazanych z przygotowaniem do zawodu”.

Prawie potowa badanej grupy wskazuje na 1 pkt w samoocenie czytelnic-
twa prasy 1 literatury fachowej nieobjetej lektura niecobowiazkowa oraz wlasnych
wytworach wymagajacych elementow wiedzy fachowe;.

16 Rozporzqdzenie ministra edukacji narodowej z dnia 30 kwietnia 2007 r. w sprawie warunkéw
i sposobu oceniania, klasyfikowania i promowania uczniow i stuchaczy oraz przeprowadzania
sprawdzianow i egzaminéw w szkotach publicznych. Dz.U. 2007, nr 83, poz. 562, § 13.1.
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45% sposrod badanych przypisuje czytelnictwu prasy i literatury fachowe;j
nie objetej lektura obowiazkowa 1 pkt, zatem mozna stwierdzié, ze w ocenie bli-
sko potowy badanych uczniow wymienione zjawisko jest niezauwazalne. Nato-
miast 18% badanych przypisuje wymienionemu wskaznikowi warto$¢ pkt. 5, co
w dokonanej ocenie oznacza, ze wyroznia si¢ pod tym wzgledem w zespole kla-
sowym (W rozumieniu — znacznie wigcej czyta prasy i literatury nieobowiazko-
wej od innych w badanej grupie). Wiele czynnikow moze decydowaé o pozio-
mie czytelnictwa literatury fachowej nieobjgtej lektura obowiazkowa w szkole.
Jednym z nich moze by¢ stopien zainteresowania ksztalconym zawodem.

50% uczestnikow badania wskaznikowi posiadanie hobby'’, ktore wskazy-
waloby na zainteresowania zawodowe przypisato 3 pkt., natomiast 27% z nich
zaznaczylo 1 pkt, co oznacza, ze wymienione zjawisko nie jest zauwazalne.

Sposréd wyszezegolnionych 8 wskaznikoéw najmniejszy procent badanych
(tj. 18%) przypisat w skali od 1-5 pkt. najwigksza (zbiezna) ilos¢ punktow (tj. 5
pkt.) trzem wskaznikom, tj. ,,ujawnianym w dyskusjach zainteresowaniach za-
wodowych” oraz ,.czytelnictwu prasy i literatury fachowej nicobjetej lektura
obowiazkowg oraz ocenom z przedmiotow zawodowych”.

Reasumujac mozna powiedzie¢, ze niewielkie zainteresowanie czytelnic-
twem prasy i literatury fachowej nieobjetej lektura obowiazkowa moze byc
skutkiem wyboru zawodu bez nadmiernego kierowania si¢ zainteresowaniami.

Z kolei najwigkszy procent ucznidw (tj. 32%) przypisal najwigksza ilosé¢
punktow (tj. 5 pkt.) dwom wskaznikom, mianowicie wskaznikowi ,,Wtasne wy-
twory wymagajace elementow wiedzy fachowej” oraz wskaznikowi ,,Fakty za-
stosowania wiedzy fachowej w zyciu codziennym”. Jest to podkreslenie pragma-
tycznego i utylitarnego aspektu wyboru zawodu przez ucznidw oraz nadaniu
praktycznemu dziataniu i uzytkowym walorom ksztalcenia wigkszej wartosci.

2. Losy zawodowe absolwentow

Badanie losow zawodowych absolwentow mozna postrzegaé jako ze-
wnegtrzng oceng rezultatow (efektow) ksztatcenia i wychowania, jakie uczniowie
otrzymali w szkole. Ocena ta odnosi si¢ do absolwenta szkoty, jego umiejgtnosci
odpowiedniego zachowania si¢ na rynku pracy, podjecia zatrudnienia w ksztat-
conym w szkole zawodzie oraz trafno$ci dokonanych wyborow edukacyjno-
zawodowych po ukonczeniu szkoty.

7 Maly stownik jezyka polskiego. Red. S. Skorupka, H. Auderska, Z. Eempicka. PWN, Warszawa
1969, s. 225. Hobby: amatorskie zamitowanie do czego, zajmowanie si¢ czym$ po amatorsku,
z wielkim zapatem.
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W artykule skoncentrowano si¢ na wybranych wynikach badan'® dotycza-
cych absolwentow ksztalconych w zawodzie technik mechatronik, ktorzy bedac
w szkole zostali poddani opisanym wczesniej badaniom, tj. ,,Wyboru zawodu”
i,,0ceny wyboru zawodu”. W badaniu loséw zawodowych wzigli udziat absol-
wenci szkoty w dwa lata po jej ukonczeniu.

Po pierwsze, przedmiotem =zainteresowan byla odpowiedz na pytanie:
,,W jakim stopniu ukonczona szkota spetnita oczekiwania w zakresie teoretycz-
nego przygotowania do wykonywania zawodu, praktycznego przygotowania do
zawodu, zapewnienie dostepu informacji na temat wyboru dalszego ksztalcenia
i planowania kariery zawodowej oraz przygotowania do wejécia na rynek pracy
(umiejetnos¢ poszukiwania pracy, przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej)”.

Badana grupa absolwencka byta zgodna w ocenie przygotowania teoretycz-
nego jakie otrzymali w szkole do wykonywania zawodu. W czterostopniowej
skali ,,tak”, ,,raczej tak”, ,,raczej nie”, ,,zupelie nie” jednomyslnie absolwenci
stwierdzili, ze szkota ,raczej spetita” ich oczekiwania w tym zakresie (co po-
twierdzitlo wyniki poprzedniego badania, tj. ,,Oceny wyboru zawodu’). Opinia
absolwentéw ponadto znajduje potwierdzenie w zdawalno$ci czgsci teoretycznej
egzaminu z przygotowania zawodowego. Na 26 zdajacych ten egzamin 24 spo-
srod badanych pozytywnie zaliczyto jego czes¢ teoretyczna.

Odmiennego zdania byli ankietowani absolwenci odno$nie do przygotowa-
nia praktycznego do zawodu. 2/3 spos$rod badanych byta zdania, ze szkota ,ra-
czej nie” spehita ich oczekiwan w tym zakresie. Powyzsza opinia absolwentow
znajduje odzwierciedlenie w uzyskanych wynikach z czg$ci praktycznej egza-
minu z przygotowania zawodowego. Na 26 uczniéw zdajacych egzamin, 8 spo-
$rod nich nie zaliczyto czg$ci praktycznej egzaminu. Powyzsza informacja na
temat opinii absolwentdw w zakresie przygotowania ich teoretycznego i prak-
tycznego przez szkolg jest zbiezna z wynikami badan w tym zakresie prowadzo-
nymi w Polsce'. Ponadto, jak wynika z badan uczniéw ksztalconych w zawo-
dzie mechatronika prowadzonych przez E. Drogosz-Zabtocka, ,,[...] blisko
26,5% uczacych si¢ tego zawodu uczniow ukonczy szkote z przekonaniem, ze
nie uzyskali przygotowania zawodowego jakiego oczekiwali™.

'8 Badaniem pilotazowym losy zawodowe absolwentow szkét zawodowych objeto absolwentow
ksztalconych w zawodzie technik mechatronik (26 mgzczyzn) i technik informatyk (3 kobiety,
30 mgzczyzn). Badanie przeprowadzono w kwietniu 2012 roku, tj. w dwa lata od ukonczenia
szkoty przez uczniéw, metoda ankiety elektroniczne;j.

Y E, Ciepucha: Op. cit., s. 70-71.

2 E. Drogosz: Spoleczne i edukacyjne determinanty wyboru zawodu. W: Unowoczesnianie me-
tod..., op. cit.
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2/3 sposrod absolwentow ktorzy nadestali ankiety pozytywnie ocenito za-
pewnienie przez szkote mozliwosci dostepu do informacji na temat wyboru dal-
szego ksztalcenia i planowania kariery zawodowe;.

Nastepny obszar badan dotyczyt procesu poszukiwania i podjgcia pracy.
Kolejne pytanie skierowane do absolwentow: ,,W jaki sposoéb znalazt Pan/Pani
pierwsza pracg”. Jak wynika z analizy nadestanych ankiet zdecydowana wigk-
szo$¢ absolwentéw znalazta pierwsza prace przez bezposredni kontakt z praco-
dawca®'. Absolwenci wskazali, ze pierwsza prace otrzymali zglaszajac si¢ bez-
posrednio do pracodawcy oraz korzystajac z pomocy znajomych lub
rekomendacji (polecenia) innych. 2/3 sposrod nich wskazato, ze pierwsza prace
otrzymato do 3 miesigcy po ukonczeniu szkoty. Nalezy zaznaczy¢, ze czg$¢ ab-
solwentow wskazata, ze pierwsza prace podjeta uczac si¢ jeszcze w szkole.

Po analizie nadestanych ankiet mozna stwierdzi¢, ze w badanej grupie nie
ma 0s6b bezrobotnych, jednakze rzeczywisto$¢ rynku pracy zweryfikowata wy-
bor zawodu ksztatcenia, ktorego dokonali absolwenci przed sze§cioma laty. Ba-
danie loséw zawodowych wykazalo, ze na pigciu pracujacych absolwentdéw je-
den pracuje w wyuczonym (ksztalconym) zawodzie. Z ,Raportu o stanie
edukacji 2010” wynika, ze 44% mtodziezy w tym absolwentéw podejmuje prace
niezgodna z wyuczonym zawodem®.

Mozna wnioskowaé, ze ankietowani absolwenci na poczatku drogi zawo-
dowej wykazali si¢ elastyczno$cia wobec oczekiwan pracodawcow, checia dal-
szej nauki i gotowoscia przekwalifikowania sig.

Zwazywszy na fakt, ze w opinii ponad 60% badanych szkota przygotowata
ich do wejscia na rynek (umiejetno$¢ poszukiwania pracy, przygotowanie do
rozmowy kwalifikacyjnej) pracy mozna stwierdzi¢, ze absolwenci powinni
umie¢ pracy szukac.

Jak wykazato badanie, celem wigkszosci ankietowanych absolwentow
ksztatconych w zawodzie technik mechatronik po ukonczeniu szkoty jest podje-
cie zatrudnienia. Analiza nadestanych ankiet wskazata, ze nie ma wsrdd nich
0sOb o statusie osoby bezrobotnej. Jedna osoba studiujaca wskazata, ze pracy
szuka. Wigkszos¢ ktorzy odpowiedzieli na ankiete pracuje (pozostali podjeli stu-
dia) i okreslaja ten wybor jako zaplanowany, tj. §wiadomy wybor $ciezki zawo-
dowej. Uzasadniajac ten wybor absolwenci pisza: ,, Wole zdobywaé doswiadcze-
nie zawodowe. Studia to strata czasu. Dowodem jest ilo$¢ ludzi z wyzszym
wyksztalceniem, a mimo to dziela ze mna stanowisko”. Do innych powodéw

2! Wyniki niniejszego badania potwierdzaja podobne badania. E. Ciepucha: Op. cit., s. 70.
22 Spoleczenistwo w drodze do wiedzy. Raport o stanie edukacji 2010. Red. M. Fedorowicz. IBE,
Warszawa 2011, s. 265.
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niepodjgcia studiow nalezy (wskazniki otrzymaty réwna wartosc) ,.,indeks uczel-
ni nie gwarantuje pracy”, ,,wzgledy rodzinne”, ,pracuj¢ i nie sg mi potrzebne
studia”. Natomiast zaden z badanych absolwentéw nie zaznaczyl jako powodu
niepodjecia dalszej edukacji: ,,nie dostalem si¢ na uczelni¢”.

Z dokonanej analizy nadestanych ankiet absolwentéw mozna wnioskowac,
ze wigkszo$¢ mlodziezy ksztatcona w zawodzie technik mechatronik po ukon-
czeniu szkoty podejmuje zatrudnienie. Wskazniki zatrudnienia jak wiemy rosna
wraz z poziomem wyksztatcenia®, jednakze mtodziez jakby nie dostrzegata tych
zaleznosci i1 po ukonczeniu szkoty sredniej podejmuje prace, cho¢by niezgodna
z ksztalconym zawodem.

K. Szafraniec w raporcie ,Mlodzi 2011** stawia pytanie: ,,Co lepiej: inwe-
stowaé w wyksztalcenie czy lepiej zarabia¢?”. W grupie 19-latkéw, blisko 50%
z nich uwaza, ze lepiej jest jak najwigcej zarabia¢ niz inwestowac 1 uzyskac jak
najlepsze wyksztalcenie. ,,Wyksztalcenie — bardzo wysoko cenione przez milo-

dziez w dwdch ostatnich dekadach — zaczyna nieco traci¢ na znaczeniu™?.

Podsumowanie

Na podstawie badan grupy uczniéw/absolwentow ksztatconych w zawodzie
technik mechatronik mozna stwierdzi¢, ze wybdr zawodu podejmowany jest
gléwnie na podstawie czynnika racjonalnego, tj. perspektywy dobrze ptatnej
pracy (o ile na potrzeby niniejszej pracy pozwalamy sobie na utozsamianie ra-
cjonalizmu z potocznie rozumianym pragmatyzmem).

Jest to podkreslenie pragmatycznego i utylitarnego aspektu wyboru zawodu
przez uczniéw oraz nadaniu praktycznemu ksztatceniu wigkszej wartosci.

Rzeczywistos¢ rynku pracy zweryfikowata dokonane wybory zawodu. Ba-
danie losow zawodowych absolwentow ksztalconych w zawodzie technik me-
chatronik wykazato, ze $rednio na pigciu zatrudnionych jeden sposrod nich pra-
cuje w wyuczonym zawodzie. Wigkszo$¢ odpowiadajacych na ankietg pracuje
(analiza nadestanych ankiet wskazuje, brak absolwentow o statusie osoby bezro-
botnej, jedna osoba studiujaca wskazala, ze pracy szuka) okres$lajac ten wybor
jako zaplanowany, tj. $wiadomy wybor sciezki zawodowe;.

B Ibid., s. 262-263.

2% K. Szafraniec: Mlodzi 2011. Red. M. Boni. Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, Warszawa
2011, s. 42.

* Ibid., s. 45.
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W badanej grupie absolwentow obserwuje si¢ zjawisko obnizania aspiracji
edukacyjnych. Mtodziez mniej warto$ciujac wyzsze wyksztalcenie, po ukoncze-
niu szkoty podejmuje zatrudnienie, cho¢by niezgodne z ksztatlconym zawodem.

Przestanki dokonywanych wyboréw zawodu przez ucznidow, ocena dokonane-
go wyboru zawodu, pragmatyczne myslenie i dzialanie, pragnienie podjecia za-
trudnienia nawet niezgodnego z posiadanym wyksztatceniem przez absolwentow
szkot zawodowych i cheé konsumowania dowodza, ze daleko jest im do filozofii
hedonistycznych hipisow, a blizej do wspotczesnej pragmatycznej donzuanerii.

THE GENERATION OF DON JUAN - CHOICE OF PROFESSION
IN THE CONTEXT OF FUTURE CONSUMPTION

Summary

The aim of this paper is an attempt of unravelling of the career pathways of a group
of a secondary vocational school’s graduates in context of their career choice, as well as
the preparation for the choice of career or higher education they have received at school.
The graduates have been subject to panel surveys during their consecutive stages of pro-
fessional development, i.e. during their school education as well as after the graduation.
Their situation, behaviour and choices are put in the context of the phenomenon known
as the postmodernity. The paper is composed of two parts. The first one comprises ana-
lysis of the factors determining the career choice as well as the graduates’ own insights
upon their choices made during the last year of schooling. The second part is dedicated
to the analysis of the graduates’ opinions upon the preparation for the future employment
or higher education, which they have undergone at school. The accuracy of the gradu-
ates’ choices as well as very process of entering the labour market is subject to a tho-
rough analysis. The examination of the graduates’ careers yields valuable information on
the educational performance of the school itself, as well as the relevance of the curricu-
lum to the labour market expectations. The subject of the paper fits in to the issue of in-
tegration of the vocational education into the labour market demands.
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SYTUACJA NA RYNKU PRACY
A REFORMA EMERYTALNA
| WSPARCIE DZIETNOSCI

Wprowadzenie

Dane demograficzne uzasadniaja stopniowe podnoszenie i zréwnywanie
wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn. Jednakze to nie wystarczy, by uleczy¢
system emerytalny czy wzmocni¢ konkurencyjno$¢ polskiego rynku pracy, gdyz
tylko wymiana pokolen gwarantuje naptyw nowych sposobow myslenia i para-
dygmatow. Tymczasem Polacy coraz czesciej odkladaja decyzje o zatozeniu ro-
dziny. Uzasadniaja to niemozno$cia zabezpieczenia potrzeb swoich i potomstwa.

Celem niniejszej pracy bedzie wskazanie, jak bardzo potrzeba skoordyno-
wanych dziatan wspierajacych dzietnos¢ i chronigcych interesy kobiet oraz
przypomnienie, jak wazne jest zrownanie szans w dostgpie do rynku pracy tak,
by nie pozostawaly one jedynie wpisane w prawo, ale przektadaty si¢ na sfery
aktywnosci gospodarczej i edukacyjne;.

W kolejnych czegsciach referatu analiza i krytyka pis$miennictwa pomoze
w pelni zaznajomi¢ si¢ z problemem, a wyniki przeprowadzonego sondazu dia-
gnostycznego beda stanowily uzupetnienie wnioskow.

1. Problemy demograficzne Polski a reforma emerytalna

Od ponad 10 lat Polska zmaga si¢ z problemem tzw. starzenia si¢ spote-
czenstwa'. Glowny Urzad Statystyczny nieraz alarmowat, ze po 2010 roku
wzrostowi liczby ludno$ci w wieku poprodukcyjnym towarzyszyt bedzie spadek

' Juz w 2000 roku wspétezynnik dzietnosci 1.2 wskazywat na starzenie si¢ spoteczenstwa. Popu-
larnym modelem rodziny stawat sig, jak na Zachodzie, model 2+1; M. Skrzek-Lubasinska: Ko-
biety na rynku pracy w Polsce. Aspekty ekonomiczne i socjologiczne, konferencja Jestem kobie-
tq pracujqcq, czyli o zarobkowej i niezarobkowej pracy kobiet. femmina.org.pl (10.12.2005).
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liczby ludzi w wieku produkcyjnym®. Przedstawiane przezen statystyki niosty re-
alne zagrozenia nie tylko dla systemu ubezpieczen (za kilkadziesiat lat Polska mu-
siataby doktada¢ do emerytur ok. 25% PKB), ale roéwniez dla calej gospodarki.

Nowe regulacje, ktore od 2013 roku begda stopniowo podnosi¢ (do 67 roku
zycia), by w 2040 roku zrownaé wiek emerytalny kobiet i mezczyzn, maja po-
méc w ratowaniu systemu emerytalnego. Przewiduja wprawdzie mozliwosé
przechodzenia na tzw. emerytury czesciowe, do ktorych prawa nabywaé beda
62-letnie kobiety, posiadajace 35 lat stazu ubezpieczeniowego, oraz 65-letni
mezczyzni z 40-letnim stazem ubezpieczeniowym, ale skorzystaja z nich tylko
ci, ktorzy uzbieraja odpowiednio wysoki kapitat. Co wigcej, symulacje przepro-
wadzone m.in. przez t.ukasza Wactawika, specjaliste ds. ubezpieczen spotecz-
nych z krakowskiej AGH, wskazuja, iz te wcze$niejsze emerytury nie pozwola
na catkowita rezygnacje z pracy. Osoby je pobierajace beda musiaty dorabiaé’.
Zmiany obejma tez funkcjonariuszy mundurowych i zawodowych zoierzy®,
ktorzy ,,beda nabywaé uprawnienia emerytalne po 55. roku zycia i 25 latach
shuzby”. Nierozwiazana pozostaje kwestia KRUS-u’.

Wedhug profesora Marka Gory, dzisiaj ryzyko ubdstwa ludzi w wieku 25-50
lat jest wicksze niz oséb ponad 65-letnich, nie jest wigc zasadne, by kto chce
mie¢ dzieci 1 dom, mial finansowac szes¢dziesigciolatka, ktéry moze sam na sie-
bie zarobi¢’. Mtodzi uwazaja jednak, ze podatki i tak placié musza, a realnych
perspektyw poprawy sytuacji na krajowym rynku pracy nie wida¢. Nie rozumie-
ja, jak przyszte zmiany maja chroni¢ przed podniesieniem kosztéw utrzymania
pracownika, wyzszymi sktadkami na rzecz emerytur, gdy tymczasem im coraz
czesciej proponuje sig bezplatne staze. Pracuja bez zabezpieczania wilasnej przy-
szto$ci, a nie sta¢ ich na prywatne ubezpieczenia czy systematyczne oszczgdza-
nie. Stad ani nie doktadaja si¢ do cudzych emerytur, ani nie odktadaja na swoje.

Prognozy, w ktdérych osoby w wieku 0-17 lat zaliczano do grupy przedprodukcyjnej; kobiety
w wieku 18-59 lat i m¢zczyzn w wieku 18-64 lata do produkcyjnej, a niemieszczacych si¢ we
wskazanych widetkach do grupy poprodukcyjnej. http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xber/gus/PUBL
_kobiety mezczyzni na rynku pracy.pdf (06.01.2011).

L. Kostrzewski, P. Miaczynski: O co chodzi z tq emeryturq czesciowq. http://wyborcza.biz/
biznes/1,100896,11393039,0 co _chodzi z ta emerytura czesciowa .html (23.03.2012).

Ich emerytury bgda wyptacane z budzetu panstwa, a wysokos¢ liczona ,,na podstawie $redniej
pensji z 10 wybranych, kolejnych lat stuzby oraz dodatkéw i nagrdd rocznych”. Po 25 latach
stuzby wyplacana kwota rowna bedzie 60% podstawy i ,,za kazdy rok ma rosnac o 3%, a mak-
symalna emerytura wyniesie 75% pensji”’. Reforma ,mundurowek” przyjgta przez Sejm.
http://www.forbes.pl/artykuly/sekcje/wydarzenia/reforma-mundurowek-przyjeta-przez-sejm,26928,1
(11.05.2012).

> Ibid.

K. Doliniak: 20 pytan do... prof. Marka Gory. http://www.forbes.pl/artykuly/sekcje/20-pytan-
do/20-pytan-do----prof--marka-gory,26359,4 (10.05.2012).
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Nadwyzka demograficzna poprzednich pokolen przez lata pozwalata odsu-
waé w czasie konieczne zmiany’. Reforma byla potrzebna, ale powinny towa-
rzyszy¢ jej inne, moze nawet wazniejsze, decyzje rzadzacych. Tym bardziej, ze
sytuacja na polskim rynku pracy jest bardzo zla.

2. Ogolna sytuacja na rynku pracy

Od 11 lat co roku Centrum Badania Opinii Spotecznej analizuje biezace na-
stroje na krajowym rynku pracy. W dokumencie ,,Ocena sytuacji na rynku pracy
i poczucie zagrozenia bezrobociem”, bedacym podsumowaniem marcowego ba-
dania, stwierdza, ze od 2008 roku jesteSmy raczej pesymistami. Na poczatku
2012 roku 74% badanych wypowiedziato si¢ negatywnie na temat krajowego
rynku pracy. Prawie 24% respondentow ocenito ja jako bardzo zla, a tylko 4%
jako dobra (22% nie bylo w stanie zdecydowa¢ migdzy ocena zla a dobra). Co
do lokalnych rynkéw pracy, 45% osob uznato, ze praca jest trudno dostgpna,
a 19%, ze nie ma jej wcale. Negatywne opinie przewazaty we wszystkich gru-
pach spoteczno-demograficznych.

Pesymizm — niezmiennie od marca 2011 roku — charakteryzuje nie tylko
stan aktualny, ale i mozliwy rozwoj sytuacji w przysztosci. Na nadchodzacy rok
ponad jedna trzecia ankietowanych (37%) przewiduje negatywne zmiany, z cze-
g0 pieciu na stu spodziewa si¢ radykalnego pogorszenia; 45% ocenia, Ze nic si¢
nie zmieni i tylko 11% wyraza umiarkowany optymizm.

Ponadto, nadal widoczne jest do$¢ silnie zroznicowanie spoteczne i demo-
graficzne lokalnych rynkéw. W wojewodztwach, w ktérych sytuacja materialna
mieszkancow jest trudniejsza, przekonanie o niemozliwosci znalezienia zatrud-
nienia jest o wiele wigksze. DolnoS$laskie, §laskie, mazowieckie, pomorskie czy
opolskie ciesza si¢ lepsza opinia na temat mozliwo$ci znalezienia (i utrzymania)
pracy, a lubelskie 1 $wigtokrzyskie, takze z warminsko-mazurskie, kujawsko-
pomorskie, lubuskie, zachodniopomorskie i podkarpackie gorsza.

Prawie jedna trzecia osob, ktére w chwili badania miata prace, odpowie-
dziata, ze boi si¢ jej utraty. Najwigksze obawy zglaszaja niewykwalifikowani
robotnicy (51% powaznie liczy si¢ z utrata pracy), ale nie tylko oni. Podobnie
odpowiedziato 47% o0s6b pracujacych w ustugach. Przekonanie o zagrozeniu
miejsca pracy towarzyszy tym, ktorzy zle postrzegaja obecna kondycje finanso-
wa swojej firmy.

" Do konca lat 80. wspodtczynnik dzietnosci w Polsce — ponad 2,1 gwarantowat zastepowalnosé
pokolen. Notowano wysoki przyrost naturalny, a w latach 50. nawet bardzo wysoki.
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Wsrod liczacych sie z mozliwoscia utraty stanowiska przewazaja ludzie
w wieku od 18 do 24 lat (prawie potowa, 47%). Problem ten dotyczy 41%
mieszkancoéw najwigkszych miast oraz 39% osob osiagajacych najnizsze docho-
dy per capita®.

Reasumujac, w przeciagu ostatnich kilku lat opinie o rynku pracy, jego sta-
nie obecnym i przysztym nie zmienilty si¢. Ankietowani wciaz wyrazaja raczej
pesymistyczne zdania na temat mozliwos$ci znalezienia pracy oraz utrzymania tej
wykonywanej obecnie’.

Sytuacja mtodych absolwentéw wyzszych uczelni na rynku pracy

Zmiany w sposobie postrzegania ksztalcenia, wigksza $wiadomos¢ ko-
nieczno$ci kontynuowania nauki oraz szerszy wachlarz wyzszych uczelni, kie-
runkow 1 specjalizacji spowodowaly, iz w ostatnich latach w Polsce wzrost
wspotczynnik skolaryzacji i zmienita si¢ struktura ludnosci pod wzgledem po-
ziomu wyksztatcenia'®.

Dzi$ juz wiemy, ze ogromnej liczbie Polakow dyplom wcale nie pomaga
w znalezieniu pracy, gdyz w ostatnim dziesigcioleciu to wsréd absolwentow
znacznie wzrost odsetek bezrobotnych. Pod koniec 2011 roku stanowili oni gru-
pe 123,9 tys. oséb.

Wprawdzie mtodym ludziom zazwyczaj szybciej udaje si¢ znalez¢ zatrud-
nienie nizeli osobom starszym'', jednak ich sytuacja pozostaje trudna. Przede
wszystkim brak im doswiadczenia zawodowego. Pod koniec 2011 roku odnoto-
wano az 11,8% mlodych bezrobotnych z dyplomem wyzszej uczelni, a nieposia-
dajacych zadnego zawodu'?, a Departamentu Pracy informowat, ze ,,[...] wybor
kierunku studiow, jak rowniez oferta ksztatcenia zglaszana przez uczelnie nie ida

w parze z faktycznym zapotrzebowaniem istniejacym na rynku pracy”"’.

Oceny sytuacji na rynku pracy i poczucie zagrozenia bezrobociem. Centrum Badania Opinii
Spotecznej, Komunikat z badania, BS/42/2012, Warszawa marzec 2012.

Badanie Aktualne problemy i wydarzenia (262) przeprowadzono 8-14 marca 2012 roku na li-
czacej 1015 os6b reprezentatywnej probie losowej dorostych mieszkancow Polski.

Gdy odsetek 0s6b z wyzszym wyksztalceniem aktywnych zawodowo w 2002 roku wynosit
16%, w 2011 bylo to juz 27%. Sytuacja na rynku pracy osob miodych w 2011 roku. Minister-
stwo Rynku Pracy i Polityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2011, s. 10.
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej informuje, ze okres pozostawania bez zatrudnienia
wzrasta wraz z wiekiem, przy czym jednoczesnie obniza si¢ wraz z podnoszeniem kwalifikacji
1 wyksztalcenia. Stad w najgorszej sytuacji sq osoby starsze posiadajace niskie kwalifikacje za-
wodowe.

" Tbid., s. 8.

B3 Sytuacja na rynku pracy oséb miodych w 2011 roku. Op. cit.
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Za taki stan rzeczy Ministerstwo obwinia pracodawcow, ktorzy niejedno-
krotnie maja problem z okresleniem przysztych potrzeb kadrowych. Uwaza, ze
powinni oni wlaczy¢ sig aktywnie w organizacj¢ edukacji tak, by szkoty dostar-
czyly im absolwentow przygotowanych do pracy i aby absolwent po skonczeniu
studiow posiadatl praktyczne, a nie tylko teoretyczne umiejgtnosci. Jednakze sta-
nowisko to moze nieco dziwié¢, skoro Ministerstwo pisze jednoczesnie, ze bada-
nia statystyczne w tym zakresie sa prowadzone od lat i dzigki nim tak ono, jak
i uczelnie, odnosza sukcesy w podnoszeniu poziomu ksztatcenia'.

Dzi$ bezrobocie dotyka wielu mlodych. Matym pocieszeniem jest, iz pro-
blem ten wystgpuje tak w naszym kraju, jak i w catej Unii Europejskiej (alarmu-
jace dane np. z Hiszpanii, Grecji, Portugalii, Irlandii, Stowacji i Wtoch). Tym
bardziej, ze zharmonizowana stopa bezrobocia mtodych w Polsce pod koniec
2011 roku (27,7%) byta wyzsza od unijnej (22,1%) o 5,6 pkt. proc.".

Departament Rynku Pracy w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej
podkresla, ze ,,[...] konieczne [...] jest podejmowanie dzialan majacych na celu
zmnigjszenie liczby mlodych bezrobotnych i stopy bezrobocia miodziezy, [...]
ograniczenie zawierania umow o prace tzw. $§mieciowych, ktore uniemozliwiaja
mlodym dostep do bezptatnej stuzby zdrowia czy kredytow, a tym samym do
stabilizacji”'®. By cel ten osiagnaé, proponuje szersze wykorzystanie instrumen-
tow przewidzianych ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
z 20 kwietnia 2004 roku (Dz.U. 2008, nr 69, poz. 415, z pézn. zm.)"". Tymcza-
sem mtodzi czekaja na konkretne dziatania, gdyz sami nie sa w stanie ponosi¢
kosztow doksztalcania i aktualizowania posiadanych umiegjgtnosci. Bez odpo-
wiedniej wspotpracy panstwa z pracodawcami, bez prawdziwego wdrazania do-
stepnych narzgdzi polityki rynku pracy — promocji i wsparcia samozatrudnienia,
a takze instrumentow polityki fiskalnej 1 pienigznej konkurencyjno$¢ najcennie;j-
szego polskiego kapitatu bedzie spadac.

Specyficzna sytuacja kobiet na rynku pracy
a problemy demograficzne Polski

Temat ten stanowi osobny podrozdzial, gdyz — jak juz wspominali$my —
Polska od lat zmaga si¢ z problemem spadku dzietnosci i starzenia si¢ spote-
czenstwa. Mimo to, polityka zatrudnienia i rynku pracy poswigca niedostateczna

14 1.
Ibid.
!5 Eurostat newsrelease euroindicators 16/2012-31 January 2012.

16 Sytuacja na rynku pracy oséb miodych w 2011 roku. Op. cit., s. 11.
17 Th:
Ibid.
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uwagg sytuacji kobiet na krajowym rynku pracy. Tymczasem, przygladajac si¢
blizej statystykom, aktualnymi problemami sa: czas pozostawania bezrobotnych
kobiet w ewidencjach urzedow pracy, ich stosunek do liczby bezrobotnych mez-
czyzn oraz kwestia aktywnos$ci zawodowej pan.

Okazuje sig, ze liczba wyksztatconych bezrobotnych kobiet jest dwa razy wyz-
sza niz mgzczyzn — pod koniec 2011 roku dyplomem wyzszej uczelni legitymowato
si¢ 155,2 tys. pan i jedynie 70,6 tys. panéw. Mimo to, kwalifikacje nie gwarantuja
kobietom lepszej pracy ani wyzszego (lub cho¢by réwnego mezczyznom na podob-
nych stanowiskach) wynagrodzenia'®. Co wigcej, analiza $redniego czasu pozosta-
wania bez pracy pozwala na wniosek, ze (szczegolnie) miode" kobiety, dhuzej niz
ich réwiesnicy, pozostaja na listach ewidencji urzedéw pracy (w 2011 roku czas ten
wynosit ok. 8,9 miesiaca dla mtodych kobiet i 6,6 dla mtodych mezczyzn)™.

Ponadto, o ile dane demograficzne potwierdzaja, ze wciaz rodzi si¢ wigcej
dziewczynek niz chtopcow i ponad potowa ludnosci w wieku 15 lat to kobiety,
co moze ttumaczy¢ wigkszy ich odsetek wsrod mtodych bezrobotnych, o tyle nie
wyjasni, dlaczego tylko 45% z nich jest aktywna zawodowo. Nawet te z wyz-
szym wyksztalceniem sa mniej aktywne zawodowo od mezczyzn (pod koniec
2011 — 78,6%, w odpowiadajacych grupie mezczyzn — 82,9%)*.

Za najczestsza przyczyng biernosci zawodowej kobiety, obok przejscia na
emeryture lub rentg, wskazuje si¢ obowiazki rodzinne®. Polska tradycja i wciaz
silne przekonanie o tym, ze — ze wzgledu na wigksze predyspozycje (cechy toz-
samos$ciowe) — to one powinny wychowywaé potomstwo, utrudniaja im dostgp
do rynku pracy, bez wzgledu na to, czy chca w najblizszym czasie zatozy¢ ro-
dzing czy tego nie planuja. Ponosza cigzar ciazy i macierzynstwa. Nawet jesli sa
lepiej wyksztalcone, pracodawcy — jak gdyby na zapas, obawiajac si¢ ewentual-
nej decyzji o macierzynstwie — chetniej wybieraja do pracy mtodych mezczyzn.

W marcowym numerze ,,Wprost” Zuzanna Dabrowska pisze, ze to dlatego ko-
biety wstrzymuja si¢ przed ewentualna decyzja o (kolejnym) maluchu. Matki silniej
odczuwaja ograniczenia wiasnej wolnosci niz ich partnerzy, stad chca najpierw zna-
lez¢ prace lub powrdcié do poprzedniej, odbi¢ sie finansowo i zawodowo™.

8 Sytuacja kobiet i mezczyzn na rynku pracy w 2011 roku. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecz-
nej, Departament Rynku Pracy, na podstawie Aktywnos¢ ekonomiczna Ludnosci Polski w IV
kwartale 2011 r. GUS, Warszawa 2012, s. 11.

' Do 25 roku zycia.

0 Ibid., s. 12.

*! Ibid.

22 Pod koniec 2011 roku powyzsza teze potwierdzito 16,9% mtodych respondentek. Za przyczyne
biernosci podaty obowiazki rodzinne i prace zwiazane z prowadzeniem domu; odsetek panow,
ktorzy wskazali takie powody to 3,1%. Ibid., s. 2.

2 7. Dabrowska: Dziecko? Nie, dzigkuje. ,Wprost” nr 11 z 12-18.03.2012, s. 19.
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Wigksza $wiadomos$¢ odpowiedzialnosci i ograniczen wynikajacych z ma-
cierzynstwa kontra che¢¢ realizacji wlasnego ,,ja”, mimo iz ,,[...] jeszcze na po-
czatku lat 90. statystycznie na kazde 10 tys. os6b mieszkajacych w Polsce rodzi-
fo si¢ ponad 40 nowych obywateli, to w 2010 roku juz tylko dziewigciu, a rok
pozniej zaledwie czterech”™*.

Jesli nie pomozemy kobietom w taczeniu obowiazkéw, nie utatwimy im
wejscia lub powrotu na rynek pracy, jesli nadal z obawy o utratg¢ mozliwosci za-
robkowania nie beda chciaty zaktada¢ rodzin, juz wkrotce fraza, ze w czesci kra-
jow Europy Zachodniej poziom bezdzietnos$ci jest jeszcze wyzszy niz u nas be-
dzie zwyczajnie nieaktualna®.

Sytuacja na rynku pracy osob powyzej 50 roku zycia

Wzrost liczby pracujacych w ostatnich latach nastgpowat prawie wyltacznie
dzigki wigkszej liczbie pracujacych w starszych grupach wiekowych (efekt pro-
cesu starzenia si¢ spoleczenstwa)®, jakkolwiek, wskaznik zatrudnienia 0sob
starszych wciaz pozostaje zdecydowanie zbyt niski. Pod koniec 2011 roku dla
grupy wiekowej 55-64 lata przyjmowat warto$¢ 37,6% (dla poréwnania: dla ca-
tej Unii Europejskiej byto to 47,8%). W IV kwartale po 50. roku zycia aktywna
zawodowo pozostawata tylko co trzecia osoba. Dlatego Ministerstwo Pracy i Po-
lityki Spotecznej zdecydowato, ze bedzie dazy¢ do ich wigkszej aktywizacji, by
chetniej podejmowaty zatrudnienie (a z jego znalezieniem mialy mniej ktopotu),
oraz ograniczenia mozliwos¢ przechodzenia na wczesniejsze emerytury.

Tymczasem jedna trzecia (35,5%) przypadkowo zapytanych o przyczyny
biernosci zawodowej Polakow migdzy 55 a 64 rokiem zycia wcale nie wskazuje
emerytury (60,3%), ale chorobeg Iub niesprawnos¢ (24,5%), obowiazki rodzinne
1 zwigzane z prowadzeniem domu (6,6%) lub zniechgcenie bezskutecznoscia po-
szukiwania pracy (4,4%)"’.

Cho¢ osoby z najstarszej grupy wiekowej stanowia w rejestrach urzedow
pracy najmniejszy udzial’®, skutki stracenia miejsca pracy sa dla nich bardziej
odczuwalne niz dla os6b miodszych. Trafiwszy do rejestru pozostaja w nim bar-
dzo dlugo, najczgsciej ponad 24 miesigce. Tym bardziej, ze cho¢ zwykle wyka-

** Ibid.

> Ibid., s. 16-19.

2 Osoby powyzej 50 roku zycia na rynku pracy w 2011 roku. Ministerstwo Pracy i Polityki Spo-
tecznej, Departament Rynku Pracy, s. 1.

*7 Ibid., s. 2-4.

B w poréwnaniu do 2010 roku, pod koniec 2011 odnotowano wigcej bezrobotnych w grupach
wiekowych: 55-59 lata (o 10,4%, czyli 16,9 tys. osob) i 60 i wigcej lat (o 25,8%, czyli 9,5 tys.
0s0b), a mniej w grupach: 18-24 lata (0 2,9%, czyli 12,2 tys. 0s6b) i 45-54 lata (o0 3%, czyli 11,9
tys. 0sob); Osoby powyzej ..., op. cit., s. 6.
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zuja si¢ dlugoletnim (20-30 lat) stazem pracy (pod koniec 2011 roku — 149,8 tys.
osob, czyli 33,9% ogodtu zarejestrowanych bezrobotnych z omawianej grupy
wiekowej), to az 4,9% nie posiada zadnego, a 7,7% jedynie staz do 1 roku®’.

Poza tym, nawet osoby posiadajace doswiadczenie z czasem traca kwalifi-
kacje i umiejgtnosci, a brak znajomosci nowych technologii oraz przyczyny psy-
chologiczne powoduja, iz borykaja si¢ z ogromnymi trudno$ciami w znalezieniu
kolejnego zatrudnienia. Cho¢ urzedy pracy podejmuja starania, by zaktywizo-
waé bezrobotnych po 50. roku zycia (prace subsydiowane Iub spotecznie uzy-
teczne, staze, roboty publiczne, szkolenia, przygotowanie zawodowe), to w 2011
roku udalo si¢ to tylko w 46,1% przypadkoéw; zaktywizowano o 54,5 tys. osob,
mniej niz w roku poprzednim.

Podsumowanie

Nie od dzi$ wiadomo, Ze za sytuacjg na rynku pracy odpowiadaja m.in. czyn-
niki demograficzne. Tymczasem, gdy od lat przybywato osob starszych, posiada-
jacych uprawnienia do emerytury i jednoczes$nie malata liczba mlodych, ktorzy
mieliby na te §wiadczenia pracowac, dopiero w tym roku podpisano reformg pod-
niesienia wieku emerytalnego. Wywolata ona rézne reakcje spoteczne. Przepro-
wadzone konsultacje oraz kampania informacyjna nie rozwialy watpliwosci Pola-
kéw. Do dzi§, nawet wyksztalceni i zorientowani w sytuacji gospodarczo-
politycznej naszego kraju, nie wierza w koniecznos¢ reformy’. Nie wiedza, na ja-
ka wlasciwie emeryturg beda mogli liczy¢ (np. brak informacji o stopie inflacji).
Boja sig, ze utrudni ona mlodym ludziom wejscie na rynek pracy i funkcjonowa-
nie na nim. Woleliby, by w pierwszej kolejnosci podjeto dziatania przeciwko nad-
uzywaniu umow $mieciowych®’, bo uniknigcie przeterminowania posiadanych
kwalifikacji to koniecznos¢ ciaglego ksztalcenia, a na to czgsto ich nie stac.

Nie tylko w tym zakresie potrzebuja wsparcia. Stowa ministra finanséw
Jacka Rostowskiego — ze gdyby dzi$ Polacy chetniej decydowali si¢ na dzieci,
pozytywne skutki tych decyzji bytyby odczuwalne dopiero po 2035 roku®*— nie
oznaczaja, iz dziatan ku zwigkszeniu dzietnosci nie warto podejmowac lub ze
mozna je bezkarnie przektadac.

¥ Osoby powyzej..., op. cit., s. 10.

3% potwierdza sondaz diagnostyczny Sytuacja na rynku pracy a reforma emerytalna przeprowadzany
05.-07.2012 wsrod 30 absolwentow wyzszych uczelni wojewoddztwa slaskiego. Tylko co trzeci re-
spondent deklaruje, ze szczegdtowo sig z nig zapoznat. Ponad potowa uwaza ja za niepotrzebna.

31 Sondaz diagnostyczny: Co trzecia osoba korzysta z pomocy finansowej rodzicéw, inaczej nie
databy rady si¢ utrzymac.

32 Reformy emerytalnej nie zostawimy nastepnym rzqdom. http://wyborcza.biz/biznes/1,101562,
11393091, Rostowski  Reformy emerytalnej nie zostawimy nastepnym.html (23.03.2012).
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Nawet jesli w najblizszej przysztosci nie zmienia si¢ perspektywy demogra-
ficzne 1 nie unikniemy kryzysu, to Panstwo powinno dotozy¢ staran, by przeta-
mywac stereotypy, narzucajace okreslony sposdb pojmowania rol spotecznych
kobiet i mgzczyzn. Tym bardziej, ze dokonujace si¢ zmiany gospodarcze, spo-
teczne i technologiczne §wiadcza, iz tradycyjny podziat rél nie przystaje do rze-
czywisto$ci. Konieczne sa dziatania na rzecz zmian w sferze §wiadomosci tak
pracodawcow, jak i samych kobiet.

LABOR MARKET SITUATION VS REFORM OF SOCIAL RETIREMENT
SYSTEM AND FERTILITY SUPPORT

Summary

The reform of Social Retirement System is necessary. Without it, Polish insurance
system would be more and more burdened. However, the demographics changes have
led to serious consequences for the whole economy, because only a generational change
ensures the inflow of new paradigms and new ways of thinking.

Meanwhile, young Polish couples are postponing the decision of having a child,
explaining that they are unable to fit their needs. An increasing number of employers
propose them unpaid trainees or worthless contracts. They are considered non-
competitive and inexperienced so they express rather pessimistic opinions about the
chances of finding and keeping a job.

Poland needs coordinated action — of both: labor market policy and employment
policy — to support fertility and protect the interests of women. The chances of access to
the labor market for women should be equal to men. It means not only to be written into
law, but translated into the sphere of economic activity and education.
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DORADZTWO ZAWODOWE JAKO
KLUCZOWY ELEMENT PROCESU
KSZTALTOWANIA PRACOWNIKA
ZDOLNEGO DO REORIENTACJ
ZAWODOWEJ W NOWYM SYSTEMIE
KSZTALCENIA ZAWODOWEGO

Wprowadzenie

Tendencje zatrudnieniowe rynku pracy powinny by¢ wyznaczane spodziewa-
nym popytem na ushugi lub wyroby produkowane przez zaktady prosperujace na
danym terenie. Wydawa¢ by si¢ moglo, ze aby zapewni¢ sobie i swojej rodzinie
pracg, nalezy bacznie przyglada¢ sig¢ owym tendencjom i probowac przewidzie¢
co w przysztosci bedzie pozadane przez konsumentow. Ryszard Parzecki stusznie
twierdzi, ze wybor zawodu jest jedna z najwazniejszych decyzji podejmowanych
przez czlowieka. Nie jest on prostym aktem wyboru, lecz dtugofalowym procesem
decyzyjnym, ktory obejmuje etap przygotowawczy, etap podjecia decyzji oraz
etap jej realizacji'. Etap przygotowawczy jest oparty na dostarczaniu rzetelnych
informacji, ktore sa przeksztatcane i przyswajane przez odbiorce w procesie orien-
tacji zawodowej. Wybdr zawodu nie moze by¢ pojmowany jako decyzja jednora-
zowa. Realia nowoczesnego rynku pracy stwarzaja wymogi, aby pracownik potra-
fit utrzymaé si¢ na nim poprzez gotowos¢ do przekwalifikowania. Jak twierdzi
Alicja Kargulowa, ,,[...] trudno mowi¢ o ostatecznym wyborze zawodu, o wybo-

' R. Parzecki: Wspomaganie uczniéw w wyborze zawodu i kierunku ksztatcenia komponentem
procesu poradnictwa zawodowego. ,,Wychowanie na co Dzien” 2004, nr 7/8, s. 25.
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rze na cate zycie, a raczej o karierze zawodowej, rozumianej jako biograficzny
proces podejmowania i zmieniania pracy, proces, w ktorym ma miejsce zardwno
refleksyjny namyst, jak i nieoczekiwany zbieg okoliczno$ci™. Autorka stwierdza,
ze karierg nalezy traktowac jako pewnego rodzaju projekt aktywnosci zawodowe;j,
w ktorym start zawodowy pojawia si¢ kilka razy w zyciu. System szkolnictwa
praktycznego i ustawicznego w kraju ulega ciaglym zmianom i dostosowaniom,
ktore maja pomodc we wspomnianych przekwalifikowaniach®.

Celem artykutu jest zwrdcenie uwagi na udziat instytucji doradztwa i po-
radnictwa zawodowego w procesie podejmowania decyzji zawodowych uczniow
gimnazjow oraz osob dorostych, dla ktorych istotng szansa na pozyskanie pracy
jest mozliwo$¢ przekwalifikowania. Problem wiasciwego udziatu doradztwa
zawodowego staje si¢ bardziej aktualny w kontekscie duzych zmian, ktoére na-
stapily po 1 wrzesnia 2012 roku wraz z wejsciem w zycie nowelizacji ustawy
o systemie o$wiaty’. Wykorzystano tu niektore informacje pozyskane z badan
empirycznych informujacych o wptywie dziatan instytucji doradczych na wybor
kierunku ksztatcenia wérdd gimnazjalistow.

1. Doradztwo zawodowe i jego istota

W literaturze dotyczacej wyboru zawodu mozemy spotkaé rdzniace sig¢
okreslenia — w jednych doradztwo, w innych poradnictwo zawodowe. O rdzni-
cach i podobienstwach w znaczeniu tych okreslen pisze Ewa Sarzynska w ksigz-
ce ,,Doradca zawodowy w $rodowisku bezrobotnych™. Autorka przychyla sie do
twierdzenia, ze pojecia te traktuje si¢ jako synonimy, co podziela réwniez autor
tego artykutu, cho¢ nie wszyscy badacze zgadzaja si¢ z ta opinia. Jest wérdd nich
Maria Czerepaniak-Walczak, ktora uwaza, ze mozemy mowi¢ o zasadniczych
roznicach pomiedzy tymi pojeciami®. Tkwi ona w relacjach pomiedzy radzacym
a radzacym si¢. Doradztwo, wedlug autorki, odbywa si¢ w przypadku dobrowol-
nego przekazywania informacji, niejako w odpowiedzi na prosbe¢ radzacego sie,
natomiast poradnictwo zachodzi wtedy, gdy przekaz informacji wynika z sytu-

2 A. Kargulowa: Dyskurs w nurcie neopozytywistycznym: Optymalizacja startu zawodowego

\ miodziezy. W: A. Kargulowa: O teorii i praktyce poradnictwa. PWN, Warszawa 2005, s. 84.
Ibid.

4 Ustawa z dnia 19 sierpnia 2011 r. 0 zmianie ustawy o systemie o$wiaty oraz niektérych innych

ustaw. Dz.U. 2011, nr 205, poz. 1206.

E. Sarzynska: Doradca zawodowy w srodowisku bezrobotnych. WU M.C. Sklodowskiej, Lublin

2007, s. 14.

M. Czerepaniak-Walczak: Doradztwo w reformowanej szkole — gimnazjum jako osrodek do-

radztwa. W: Podejmowanie decyzji zawodowych przez miodziez i osoby doroste w nowej rze-

czywistosci spoleczno politycznej. Red. B. Wojtasik. Wroctaw 2001, s. 347.
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acji niejako wymuszonej, np. podczas zajg¢ lekcyjnych. W niemal wszystkich
publikacjach termin doradztwa zawodowego wystepuje w potaczeniu z innym
terminem — orientacja zawodowa. Wedlug K. Lelinckiej, sa to ,,[...] dzialania
wychowawcze szkoty, rodzicow i innych grup i instytucji majacych na celu
przygotowanie mtodziezy do planowania kariery zawodowej, ktorej waznym
elementem jest podejmowanie kolejnych decyzji wyboru zawodu i szkoty””. Jest
to zatem proces dhugofalowy prowadzony w réznych sytuacjach. K. Wojtasik
charakteryzuje go jako ,,[...] celowa, systematyczng i dtugotrwala dziatalnos¢
prowadzaca do trafnego wyboru™. Doradztwo czy poradnictwo zawodowe na-
tomiast, przez wielu badaczy opisywane jest jako rozmowa doradcza majaca na
celu ukierunkowanie radzacego si¢. Wedtug Urszuli Malgorzaty Fiaty, jest to
$wiadczenie pomocy w dokonywaniu kolejnych decyzji wyboru szkoty lub pra-
cy w formie indywidualnej porady zawodowej’. Przegladajac ,,Leksykon peda-
gogiki pracy” mozemy spotkac si¢ z nastgpujaca definicjg porady zawodowej:
»|--.] rozmowy prowadzone przez fachowego doradce z osoba badz osobami po-
szukujacymi pomocy w podjeciu decyzji zawodowej”'’. Inaczej rzecz ujmujac,
jest to dostarczanie takiego zasobu wiedzy, ktory potrzebny jest uczniowi —
klientowi, aby mogt podjac trafna decyzj¢ zawodowa.

System doradztwa zawodowego w Polsce podlega dwom resortom. Pierw-
szy z nich to Ministerstwo Edukacji Narodowej, gdzie zgodnie z Ustawa o sys-
temie o$wiaty z dnia 7 wrzesnia 1991 instytucje, dla ktorych gléownym uregulo-
waniem jest przytoczony akt prawny, zobowiazane sa do przygotowania
uczniéw do wyboru zawodu i kierunku ksztatcenia''. Sa to szkoty, w ktorych
pomocy takiej udzielaja pedagodzy, psycholodzy i doradcy zawodowi oraz takie
instytucje, jak poradnie psychologiczno-pedagogiczne. Rozporzadzenie Ministra
Edukacji Narodowej z dnia 17 listopada 2010 roku w sprawie zasad udzielania
1 organizacji pomocy psychologiczno-pedagogicznej w publicznych przedszko-
lach, szkotach i placowkach zawiera zapisy dotyczace udzielania pomocy
uczniom w dokonywaniu wyboru kierunku ksztatcenia oraz informacji w tym
zakresie. Sprecyzowano tu rowniez i okreslono zadania doradcy zawodowego'.

7 U.M. Fiata: Wstep. W: UM. Fiala: Nowe trendy w orientacji i doradztwie zawodowym w gim-

nazjum. OEW, Poznan 2009, s. 7.

E. Sarzynska: Op. cit., s. 16.

° U.M. Fiata: Op. cit., s. 8.

19 T 'W. Nowacki: Leksykon pedagogiki pracy. Radom 2004, s. 183.

" Ustawa o systemie oswiaty z dnia 7 wrzesnia 1991 r. Dz.U. 1991, nr 95, poz. 425, art. 1, ust. 14.

12 Rozporzqdzenie Ministra Edukacji z dnia 17 listopada 2010 roku w sprawie zasad udzielania
i organizacji pomocy psychologiczno — pedagogicznej w publicznych przedszkolach, szkotach
i placowkach. Dz.U. 2010, nr 228, poz. 1487, § 31.1.

8



224 Ireneusz Wisniewski

Drugim ze wspomnianych resortow jest Ministerstwo Pracy i Polityki Spo-
tecznej, ktore opierajac si¢ na Ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy z dnia 20 kwietnia 2004 roku"® oraz Rozporzadzeniu Ministra Pracy
i Polityki Spotecznej z dnia 14 wrzesnia 2010 w sprawie standardow i warun-
kow prowadzenia ushug rynku pracy'* koordynuje poradnictwo zawodowe dla
0soOb dorostych, prowadzone przez powiatowe 1 wojewddzkie urzedy pracy.

Orientacja zawodowa w systemie ksztalcenia obecna jest na kazdym jej
etapie. Zagadnienia dotyczace tego tematu zapisane sa w podstawach progra-
mowych dla kazdego etapu edukacji'’. Maja one przygotowaé ucznia do podje-
cia $wiadomej decyzji o przysztosci zawodowej. Jednak uzasadnione jest
stwierdzenie Urszuli Fialy'®, Ze najwazniejsze decyzje zawodowe w procesie
edukacji szkolnej podejmuja absolwenci III etapu edukacji, czyli gimnazjalisci.
Zgodnie z rozporzadzeniem'’ kazda szkota w Polsce, poczawszy od gimnazjum,
jest zobowiazana do opracowania i realizowania wewnatrzszkolnego systemu
doradztwa zawodowego. System ten ma zawiera¢ wszelkie instrukcje i plan
wdrazania zagadnien orientacji zawodowej w placéwkach.

2. Wplyw orientacji zawodowej na trafne wybory zawodu
wsréd miodziezy

Nizej przedstawiono dane mogace zobrazowa¢ skuteczno$¢ dziatan dorad-
czych w szkotach, pozyskanych w drodze badan empirycznych nad przestanka-
mi wyboru szkét srednich wsrod uczniéw. Badania przeprowadzono na przeto-
mie pazdziernika i listopada 2011 roku w jednym z powiatow wojewddztwa
opolskiego'®. Brato w nim udziat 106 rodzicow pierwszoklasistow szkot $red-
nich oraz 157 uczniéw. Badanie przeprowadzono w jednej klasie kazdej szkoty
sredniej w powiecie. Wsrod nich znalazly si¢ dwa licea ogolnoksztatcace oraz
cztery technika zawodowe. Wykorzystano takze metody sondazu diagnozujace-
go, wykorzystujac technike ankiety. Zapytano uczniow w jakim stopniu, podczas

3 Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z dnia 20 kwietnia 2004 r. Dz.U.
2004, nr 99, poz. 1001.

' Rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 14 wrzesnia 2010 w sprawie stan-
dardow i warunkow prowadzenia ustug rynku pracy. Dz.U. 2010, nr 177, poz. 1193.

15 Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 23 grudnia 2008 r. w sprawie podstawy
programowej wychowania przedszkolnego oraz ksztatcenia ogolnego w poszczegolnych typach
szkot. Dz.U. 2009, nr 4, poz. 17.

'S U.M. Fiata: Op. cit,, s. 10.

7" Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 21 maja 2001r. w sprawie ramowych sta-
tutow publicznego przedszkola oraz publicznych szkot. Dz.U. 2001, nr 61, poz. 624.

18 Badania autora artykutu.
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podejmowania decyzji o wyborze szkoty, kierowali si¢ informacjami uzyskany-
mi od doradcy zawodowego. W odpowiedziach 126 uczniow sposrod ankieto-
wanych (80,25%) padlo stwierdzenie, ze nie brali tych informacji pod uwagg, 24
uczniéw (15,3%) stwierdzilo, ze w niewielkim stopniu miata ona wptyw na ich
decyzje, a 7 (4,45%) przyznato, ze byta to wazna przestanka. Konsekwencja po-
przedniego bylo pytanie nastgpne, brzmiace: ,,Czy podczas wyboru szkoty kie-
rowates si¢ potrzebami rynku pracy?”. Uzyskane odpowiedzi brzmiaty nastepu-
jaco — 69 ucznidow (46%) nie bralo tego uwarunkowania pod uwage, 36 (24%)
w niewielkim stopniu, natomiast 45 uczniéw (30%) kierowato si¢ ta przestanka.
Podczas gdy przygniatajaca wigkszo$¢ respondentow oswiadczyla, ze informa-
cje doradcow zawodowych nie byly brane pod uwage, wigkszos¢, bo 102
uczniow, o$wiadczyto, ze byli informowani w szkole o zawodach, w ktorych be-
da mogli znalez¢ pracg. 94 uczniow wykazato brak uczestnictwa w zajgciach
z doradca zawodowym.

Wykres 1
Odpowiedzi uczniow na pytanie o przestanki wyboru szkoty (%)
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Podobne badanie opisala Magdalena Piekoszewska w artykule pt. ,,Pode;j-
mowanie decyzji edukacyjno-zawodowej przez mtodziez gimnazjalna”'"®. Autor-
ka swoje badania przeprowadzila w publicznym gimnazjum na terenie woje-
wodztwa $laskiego. Objeto nimi czterdziestu czterech uczniéow klasy II i III.

% M. Piekoszewska: Podejmowanie decyzji edukacyjno-zawodowej przez mlodziez gimnazjalng.
,»Wychowanie na co Dzien” 2008, nr 9, s. 19-23.
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Wykorzystana technika byto badanie ankietowe. Podczas badania respondenci,
w jednym z zadan, zaznaczali czynniki wptywajace na dokonanie wyboru szkot.
Padaty r6zne odpowiedzi. Przytoczone dotycza orientacji zawodowe;j: ,,Zaskaku-
jace jest to, ze zaden uczen z badanej grupy nie zamierza uda¢ si¢ po poradg do
szkolnego pedagoga czy psychologa, a tylko jeden z sposrdd ankietowanych
przyznaje, iz chetnie skorzysta z pomocy doradcy zawodowego™™.

Wracajac do badan autora, chcac ustali¢ stan owej §wiadomosci dotyczacej
instytucji, zadano uczniom pytanie: ,Jakie Twoim zdaniem instytucje zajmuja
si¢ doradztwem zawodowym na terenie powiatu?”. Najwigcej, bo 34 ucznidw,
wskazato urzad pracy, 14 szkoly, w tym szkoty wyzsze. Starostwo powiatowe
wpisaly 3 osoby, urzad miasta — 4 osoby, powiatowa poradni¢ psychologiczno-
pedagogiczna — 1 osoba, powiatowe centrum pomocy rodzinie — 1 osoba. Infor-
macja ,,nie wiem” pojawita si¢ w 34 przypadkach, a brak odpowiedzi stwierdzo-
no w 78 arkuszach. Przedstawione odpowiedzi jednoznacznie potwierdzaja nie-
dobor §wiadomosci spotecznej wérod uczniow na temat instytucji doradczych.
Wykres 2 obrazuje pozyskane odpowiedzi.

Wykres 2

Odpowiedzi respondentéw na pytanie: Jakie twoim zdaniem instytucje zajmuja si¢ doradztwem
zawodowym na terenie powiatu? (liczby bezwzgledne)
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W ankietach probowano zdiagnozowac réwniez stan wiedzy rodzicow o in-
stytucjach zajmujacych si¢ doradztwem zawodowym. Zapytano jakie instytucje
zajmuja si¢ ta dzialalno$cia. Odpowiedzi, jakie uzyskano, podobne byty do tych,
ktore uzyskano od uczniéw. 37 ankietowanych wskazato na powiatowy urzad
pracy, 10 rodzicoOw na publiczna poradni¢ psychologiczno-pedagogiczna, 12 na

20 1bid,, s. 21.
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szkoty (ogot szkot, nie rozgraniczajac na szkoty podstawowe, gimnazja i ponad-
gimnazjalne). Padaty jeszcze pojedyncze odpowiedzi, takie jak urzad miasta, ko-
fa zainteresowan, zaktady pracy. Wyrazono rowniez opinig, ze instytucje te sa za
malto widoczne. Taka nota zamieszczona zostala w trzech arkuszach. Wiele, bo
az 45 ankiet, w tym punkcie nie zostalo wypelionych. Moze to wskazywa¢ na
brak wiedzy na ten temat.

Przytoczone badania uwidaczniaja niska efektywnos$¢ dziatan doradztwa
zawodowego. Poprawa tego stanu rzeczy — profesjonalna pomoc doradcy zawo-
dowego, m.in. w gimnazjum, zdaniem Urszuli Fiaty ,,[...] umozliwi trafnos¢ po-
dejmowanych decyzji edukacyjnych i zawodowych minimalizujac koszty psy-
chiczne [...] 1 koszty materialne rodziny [...]. Ponadto znacznemu obnizeniu
ulegna koszty spoteczne dzigki poprawieniu trafnosci wyboréw na kolejnych

etapach edukacji”*'.

3. Doradztwo w kontekscie zmian prawnych

Wrzesien 2012 roku wnosi do polskiego szkolnictwa zawodowego olbrzy-
mie zmiany, ktore pozwalaja przede wszystkim na szybkie dostosowywanie si¢
pracownikéw do rynku pracy. Nastapi zmodyfikowanie, uaktualnienie klasyfika-
cji zawodowej. Ustawa z dnia 19 sierpnia 2011 roku o zmianie ustawy o syste-
mie o$wiaty oraz niektérych innych ustaw** likwiduje m.in. licea uzupeiajace,
technika uzupehiajace oraz licea profilowane. Wprowadzono nowe podstawy
programowe, zawody zostaly podzielone na kwalifikacje. Po ukonczonym
ksztatceniu w danej kwalifikacji i po zdanym egzaminie przed okregowa komi-
sja egzaminacyjna, uczen otrzymuje $wiadectwo potwierdzajace kwalifikacje
w zawodzie, a po uzyskaniu swiadectw we wszystkich kwalifikacjach w danym
zawodzie uzyskuje dyplom potwierdzajacy kwalifikacje zawodowe. Od roku
szkolnego 2012/2013 staje si¢ jasne, ze tylko dzigki wzmozonej pracy wszyst-
kich os6b zaangazowanych w orientacje zawodowa w szkotach, glownie gimna-
zjalnych, uczniowie maja szans¢ odnalez¢ si¢ w gaszczu nowych zasad zdoby-
wania zawodu i poOzniejszej mozliwosci przekwalifikowania. Wspomniane
zmiany ustawy wprowadzajq ujednolicenie systemu egzamindéw potwierdzaja-
cych kwalifikacje zawodowe i mozliwo$¢ certyfikowania ksztatcenia formalne-
g0, pozaformalnego oraz nieformalnego, ktore umozliwiaja m.in. zalegalizowa-

2l U.M. Fiata: Op. cit., s. 8.
2 Ustawa z dnia 19 sierpnia 2011 r. 0o zmianie ustawy o systemie oswiaty oraz niektérych innych
ustaw. Dz.U. 2011, nr 205, poz. 1206.
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nie umiejetnosci poprzez egzamin eksternistyczny”. Sytuacja ta jest korzystna
dla os6éb trudniacych si¢ zawodem, do wykonywania ktérego nie maja prawa.
Warto tu zauwazy¢, ze moéwimy o osobach dorostych, co wiaze si¢ z zaangazo-
waniem doradcow zatrudnionych przez urzad pracy. Ustawa wprowadza nowe
formy ksztatcenia ustawicznego. Sa to m.in. kwalifikacyjne kursy zawodowe.
Ich organizacje reguluja odrgbne przepisy*. Kursy pozwalaja na uzyskanie
swiadectwa kwalifikacji w zawodzie. Warto zaznaczy¢, ze szkolenie finansowa-
ne jest z budzetu panstwa, co ulatwi ich dostgpnosc.

Podsumowanie

Analizujac wyniki przytoczonych badan odnoszace si¢ do doradztwa mto-
dziezy szkolnej widzimy, ze wklad orientacji zawodowej w proces podejmowa-
nia decyzji edukacyjno-zawodowej jest znikomy. Posuwajac si¢ dalej mozemy
mowic, ze nie wszyscy dyrektorzy szkol nalezycie realizowali regulacje Rozpo-
rzadzenia Ministerstwa Edukacji Narodowej z dnia 17 listopada 2010 w sprawie
zasad udzielania i organizacji pomocy psychologiczno-pedagogicznej w pu-
blicznych przedszkolach, szkotach i placowkach®, ktore méwi, ze w szkole po-
moc psychologiczno-pedagogiczna jest udzielana w formie zaje¢ zwiazanych
z wyborem kierunku ksztatcenia i zawodu oraz planowaniem ksztatcenia i karie-
ry zawodowej (stan prawny aktualny w czasie badan dla gimnazjow, natomiast
dla szkot podstawowych i ponadgimnazjalnych od 1 wrzesnia 2012*°). Ucznio-
wie dokonaja wyboréw nie majac odpowiednich podstaw teoretycznych doty-
czacych zapotrzebowania i trendow na rynku pracy. W zwiazku z tym wybory te
moga by¢ przypadkowe.

Nalezy zatem wzmoc dzialania orientacji zawodowej, aby uczniowie mogli
orientowac si¢ w potrzebach rynku pracy, zna¢ sie¢ szkot i oferte ksztalcenia,
by¢ przygotowanym do potrzeby ewentualnego przekwalifikowania si¢. Puentu-
jac, zna¢ uwarunkowania mogace doprowadzi¢ do odniesienia sukcesu w karie-
rze zawodowej. Jak wspomniano wcze$niej, w statutach szkot, poczawszy od
gimnazjoéw, musza by¢ okre$lone warunki organizacji wewnatrzszkolnego sys-

3 Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 11 stycznia 2011 w sprawie egzamindw
eksternistycznych. Dz.U. 2012, poz. 188, § 5.

** Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 11 stycznia 2011 w sprawie ksztalcenia
ustawicznego w formach pozaszkolnych. Dz.U. 2012, poz. 186.

3 Rozporzqdzenia Ministerstwa Edukacji Narodowej z dnia 17 listopada 2010 w sprawie zasad
udzielania i organizacji pomocy psychologiczno-pedagogicznej w publicznych przedszkolach,
szkotach i placowkach. Dz.U. 2010, nr 228, poz. 1487, § 6.1 p. 5.

% Ibid., § 36.
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temu doradztwa oraz zaje¢ zwiazanych z wyborem kierunku ksztalcenia. Wedtug
cytowanej wczesniej Urszuli Malgorzaty Fiaty, ,,[...] edukacja zawodowa
w gimnazjum powinna uswiadamia¢ celowos$¢ i zasadnos¢ przygotowania sig do
przysztych zjawisk reorientacji zawodowej umozliwiajacej zmiang zawodu
i pracy, a tym samym kierunku ksztatcenia ponadgimnazjalnego w szerokim pro-
filu wiedzy teoretycznej i praktycznej, prowadzacego do opanowania kilku po-
krewnych, powiazanych ze soba specjalnosci™’.

Jesli chodzi o doradztwo dorostych, dotychczas osoby, ktore chciaty uzy-
ska¢ dodatkowe kwalifikacje musiaty ukonczy¢ szkote dla dorostych trwajaca
dwa, trzy lata (w zaleznosci od zawodu) lub skorzysta¢ z innej formy szkolen, na
ktore zezwalato prawo, takich jak kurs, kurs zawodowy, seminarium czy prakty-
ka zawodowa™. Formy te jednak nie dawaty uprawnien panstwowych, nie moz-
na ich bylo powiaza¢ z innymi kwalifikacjami doprowadzajac do podniesienia
wyksztalcenia. Omoéwione zmiany prawne moga przynies¢ pozadany efekt
w postaci zwigkszenia odsetku osob ksztalcacych si¢ przez cate zycie, pod wa-
runkiem wzmozonej pracy osob zajmujacych si¢ szerokorozumiang orientacja
zawodowa. Z przytoczonych wynikoéw badan wynika, ze doradztwo zawodowe
jest niedostrzegane przez czlonkow spoteczenstwa. Respondenci nie orientuja
sig, gdzie moga udaé si¢ po porade. Nalezy wigec wzmocni¢ wizerunek tej dzia-
talno$ci. Powinno si¢ wzmodc aktywnos$¢ w szkotach, wspierana przez zdecydo-
wana kampani¢ informacyjna dla osoéb dorostych. Praca ta, w powiazaniu z za-
angazowaniem klientow systemu ksztalcenia, pozwoli na lepsza efektywnos¢
przygotowania wykwalifikowanych pracownikow oraz zwigkszenie udziatu
0s6b ksztatcacych sig ustawicznie w ogélnej liczbie ksztatcenia zawodowego.

VOCATIONAL GUIDANCE AS A KEY ELEMENT IN THE PROCESS
OF SHAPING AN EMPLOYEE CAPABLE OF VOCATIONAL REORIENTATION
IN THE NEW SYSTEM OF VOCATIONAL EDUCATION

Summary

This paper discusses the significance of vocational guidance in the process of ma-
king vocational choices by students of junior high schools and adults who see the possi-
bility of retraining as an opportunity of getting a job. The significance of activities rela-
ted to vocational guidance was assessed on the basis of available publications. Legal
basis underlying functioning of vocational guidance institutions was analysed and the

7 U.M. Fiata: Op. cit., s. 12.

B Rozporzqdzenie Ministra Edukacji i Nauki z dnia 3 lutego 2006 w sprawie uzyskiwania i uzu-
petniania przez osoby doroste wiedzy ogodlnej, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych w for-
mach pozaszkolnych. Dz.U. 2006, nr 31, poz. 216.
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individual educational stages in the process of vocational orientation were studied. The
article presents the results of empirical studies showing low efficiency of guidance insti-
tutions, which is mostly evident in the process of making educational decisions by stu-
dents of junior high schools. The article ends with conclusions that aim to increase the
efficiency of activities related to this subject.
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